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Introduccién

El “sindrome de quemarse por el trabajo” (SQT), asi nombrado por Gil-Monte
(2005) como una alternativa a su denominacién anglosajona sindrome de burnout,
propuesta por Maslach y Jackson (1981), esta presente en los estudios de psicologia
organizacional aproximadamente desde la década de los setenta, cuando
Freudenberguer (1974) realiz6 un esbozo inicial de su existencia y naturaleza. A
partir de entonces, mediante diversas investigaciones se ha pretendido identificar sus
relaciones, predictores y efectos en diferentes profesiones y entornos laborales (e.qg.
Hudek-Knezevic, Maglica y Krapic, 2011; De Souza, Figuereido, Dos Santos y
Leandro, 2012; Queiros, Carlotto, Kaiseler, Dias y Pereira, 2013).

Con el paso del tiempo en el estudio del SQT se ha encontrado que los contextos
organizacionales en que se desenvuelven diversos colectivos laborales, tales como
los médicos y enfermeras, profesores o policias, se caracterizan por un alto nivel de
estrés inherente a sus labores realizadas, cuya experimentacion crénica puede
detonar la aparicion de este fenébmeno (Maslach y Jackson, 1981). Tales contextos
organizacionales, al ser gestionados de manera deficiente pueden generar que los
trabajadores perciban que desempefian sus labores bajo un clima organizacional
negativo, con lo que se propicia un circulo vicioso en el que dichas percepciones
negativas originarian la aparicion del SQT, y de manera opuesta, al ser positivas
podrian prevenirlo (Lubraska, 2011; Lavian, 2012).

Ademas de las percepciones del clima organizacional, y del SQT como uno de
sus posibles resultados, un elemento intrinseco a las actividades de diversos
colectivos laborales son las emociones experimentadas ante la realizacion de las
labores. En este plano y apegada en estrecho se encuentra la inteligencia
emocional, ya que se concibe como un conjunto de habilidades que permiten
percibir, evaluar y expresar las emociones, asi como acceder y generar sentimientos
gue facilitan el pensamiento, y cuyo objetivo es el de promover un crecimiento
emocional e intelectual (Mayer y Salovey, 1997). Esta inteligencia se estudia

principalmente con base en el modelo de las cuatro ramas de Mayer y Salovey

12



(1997), donde se le concibe como una habilidad y se le mide mediante pruebas
objetivas evaluadas por expertos en el tema, asi como a partir de autoinformes, es
decir, con base en percepciones de la propia persona. Por otra parte, también ha
sido entendida y medida desde una concepcion mixta, es decir, como un cumulo de
rasgos, competencias o capacidades (Joseph y Newman, 2010; O’Boyle, Humphrey,
Pollack, Hawver y Story, 2011).

En esta investigacion se plantea que la inteligencia emocional ejerce efecto
moderador en las relaciones entre las percepciones del clima organizacional y el
SQT como su resultado, ya que al involucrar aspectos que tienen que ver con las
emociones, su gestion efectiva haria probable que tenga efecto protector sobre el
SQT, cuyo nucleo es un agotamiento también de tipo emocional. De tal forma, es
natural esperar que el manejo inteligente o efectivo de las emociones potencie la
ilusion por el trabajo, y prevenga el desgaste psiquico, indolencia y culpa. No
obstante, los estudios donde estos supuestos se hayan probado empiricamente son
inexistentes; lo mas cercano son algunos trabajos donde se ha analizado y
confirmado que ejerce efecto moderador en las relaciones entre el desempefio en el
trabajo y el SQT (Huang, Chan, Lam y Nan, 2010), o entre el estrés laboral y el SQT
(Gorgens-Ekermans y Brand, 2012). De tal manera, esta investigacion se realiz6
para examinar el efecto moderador de la inteligencia emocional en las relaciones
entre el clima organizacional y el SQT en trabajadores de dos empresas del sector
industrial del Estado de Morelos, con la finalidad de abonar evidencia a los vacios del

conocimiento y empiricos existentes.

El contenido de este trabajo se divide en 9 capitulos. En los primeros tres se
abordan los antecedentes empiricos, conceptuales y el soporte teorico de los
constructos de estudio: SQT, clima organizacional e inteligencia emocional. En el
capitulo uno se abordan diversos modelos teérico-conceptuales del SQT, se revisa el
estado del arte respecto a este fenOmeno, se agrupan sus principales predictores, y
entre ellos se hace énfasis en los de tipo organizacional, ademas, se sefialan
algunos instrumentos para su medicion. En el capitulo dos se aborda al clima

organizacional, se hace énfasis en su concepto, en las diferentes perspectivas de
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analisis y medicion, asi como en la teoria de campo como su principal base de
comprension en esta investigacion. En el capitulo tres se revisan los antecedentes,
concepto, modelos y escalas de medicion de la inteligencia emocional. Se brinda
especial atencion en su comprension como un cumulo de habilidades de tipo
cognitivo, a la vez que se revisan algunas otras posturas, tales como aquellas donde

se le sitla como un conjunto de competencias, aptitudes y rasgos.

En el capitulo cuatro se describe al sector industrial del pais, y de manera
especifica al del Estado de Morelos. Asimismo, se caracteriza a la industria
farmacéutica, ya que fue en una comparfia de produccién farmacéutica donde se
examinod inicialmente el efecto moderador de la inteligencia emocional en las
relaciones entre el clima organizacional y el SQT, cuyos hallazgos llevaron a
analizarlo en una segunda compafiia industrial de produccién metalmecanica.
Debido a que ambas empresas se ubican en la Ciudad Industrial del Valle de

Cuernavaca (CIVAC), en este mismo capitulo se describe este complejo industrial.

En el capitulo cinco se revisan diversos estudios empiricos de las relaciones
entre el SQT y el clima organizacional o algunas de sus variables organizacionales, y
se introduce a la inteligencia emocional como un constructo que puede ejercer efecto
moderador en tales relaciones. En este tenor se describe el problema de estudio, el
objetivo e hipétesis principales, asi como los objetivos e hip6tesis especificas de los

tres estudios que conformaron esta investigacion.

En el capitulo seis se presenta el primer estudio, efectuado para analizar las
propiedades psicométricas del Trait Emotional Intelligence Short Form (TEIQue-SF),
escala para medicion de la inteligencia emocional desde su perspectiva de rasgo
(Petrides y Furnham, 2003). Debido a que los resultados psicométricos negativos
obtenidos implicaron descartar su uso posterior, fue necesario implementar un
segundo estudio, el cual se presenta en el capitulo siete, y se divide en dos etapas.
En la primera se elaboré por el autor de la presente tesis, un autoinforme para
medicion de inteligencia emocional, denominado “Cuestionario de inteligencia

emocional autoevaluada” (CIEA), cuya base teorica fue aquella donde se le sitia
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como un conjunto de habilidades cognitivas. En la segunda se examiné e identifico el
efecto moderador parcial de la inteligencia emocional en las relaciones entre las
dimensiones del clima organizacional y SQT. En vista de los hallazgos obtenidos, se
hizo patente la necesidad de realizar un tercer estudio, con la intencién de confirmar
la estructura factorial del CIEA, y para ahondar en mayor medida sobre el efecto
moderador de la inteligencia emocional ejercido en las relaciones entre las

dimensiones del clima organizacional y SQT, el cual se presenta en el capitulo ocho.

Por dltimo, en el capitulo nueve se presentan las conclusiones de esta
investigacion, asi como diversas recomendaciones para las organizaciones
industriales, enfocadas en la gestidn, intervencion y desarrollo de la inteligencia
emocional en los trabajadores de este sector productivo. Al final de este mismo, se
plantean las principales lineas de investigacion futura que se desprenden de los
hallazgos obtenidos, y las limitaciones de los estudios, las cuales claramente

permean en las conclusiones presentadas.
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Capitulo 1. El sindrome de quemarse por el trabajo (SQT)
1.1 Antecedentes de estudio

El sindrome de quemarse por el trabajo (SQT) encuentra en Maslach y Jackson
(1981) su primera definicion como sindrome de burnout, denominacion anglosajona
sobre la que varios afos atras el escritor Graham Greene (1961) hizo alusién en su
obra literaria a burn-out case, en donde describié un caso tipico de un profesionista
afectado por esta patologia. En esta obra relata la experiencia de un arquitecto
famoso que decide retirarse a vivir a una colonia salvaje en el Congo, después de
manifestarse agotado, sentir que su vida profesional carecia de significado, y ser
diagnosticado como a burn-out case, cuya traduccion al castellano seria “un caso

quemado”.

Sobre el SQT, aunque ya se habian realizado de manera dispersa algunos
estudios antecedentes, uno de los primeros fue el de Freudenberguer (1974). Este
investigador se plante6 varias interrogantes respecto a los comportamientos
presentados por voluntarios de instituciones médicas con quienes colaboraba, ya
qgue al incorporarse de manera inicial a su trabajo se mostraban comprometidos y
vigorosos, virtudes que con el paso del tiempo perdian de manera gradual y
desconcertante. Basado en sus observaciones, describié a este fendmeno como un
estado que puede incluir diferentes sintomas, variantes en grado de persona a
persona, cuyas manifestaciones por una parte se evidenciaban en el plan fisico a
través de sintomas, tales como sentimientos de cansancio y fatiga, y por otra, a partir
de expresiones conductuales consistentes en frustracion, ira y dificultades para su

control.

Maslach y Jackson (1981) también fueron pioneros en el estudio del SQT, al cual

describieron a partir de tres manifestaciones o dimensiones:

e Agotamiento emocional, que involucra un desgaste mental y fisico, pérdida del

animo, fatiga, cansancio y agotamiento acumulado.
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e Despersonalizacion, caracterizada por una modificacion significativa de actitudes
hacia las demas personas, e insensibilidad ya sea hacia los usuarios del servicio
prestado como a los compafieros al interior de la organizacion.

e Realizacién personal, expresada por sentimientos de ausencia de realizacion

profesional, laboral y personal.

Su propuesta cobré aceptacion entre los investigadores del SQT debido
principalmente a la ausencia de estudios previos que de manera tanto tedrica como
empirica identificaran con precision su naturaleza. A partir de entonces, Maslach y
Jackson (1981) popularizaron su explicaciéon tridimensional, y la operacionalizaron
mediante el Maslach Burnout Inventory (MBI), y fue asi como el estudio de este
fendbmeno despegd con una insuficiente fundamentacién tedrica, y recayo
eminentemente en una explicacion mas bien empirica (Gil-Monte y Peird, 1999; Gil-
Monte, 2005).

1.2 Concepto del SQT y abordaje a resultados obtenidos de investigaciones

relacionadas

La concepcion del SQT propuesta por Maslach (1978), y Maslach y Jackson
(1981) consistio en considerar al SQT un proceso desarrollado por la falta de
preparacién de los profesionales al cuidado de la salud para afrontar el estrés de sus
labores, en el que paulatinamente se da un agotamiento fisico y emocional, y
posteriormente una despersonalizacion hacia el usuario; esta concepcion de proceso
fue apoyada por algunos otros estudios, como es el caso de Richardsen, Burke y
Leiter (1992). A diferencia, para Pines y Aronson (1988) es un estado, en este caso
uno de agotamiento emocional, mental y fisico, resultante de interactuar en el

contexto del trabajo bajo condiciones muy demandantes en el aspecto emocional.

Para efectos de la presente investigacion se toma como concepto del SQT el que
propone Gil-Monte (2005). Este autor lo concibe de una manera ambivalente, por un
lado, como un estado sobre el cual puede aplicarse una evaluacién para su criterio, y

por otro, como un proceso de respuesta al estrés laboral crénico, en estrecho
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vinculado a riesgos psicosociales. La importancia de esta ambivalencia consiste en

que permite tanto su diagndéstico y deteccion, como su atencion.

El SQT desde sus primeros estudios (Freudenberguer, 1974; Maslach y Jackson,
1981; Leiter y Maslach, 1988) se ha identificado como tipico de profesiones de
servicio, cuyas actividades involucran principalmente la interaccion entre el
trabajador que presta el servicio y el usuario que lo recibe (Maslach, Schaufeli y
Leitter, 2001; Gil-Monte, 2005); estas profesiones incluyen entre otras a profesores,
policias, médicos y trabajadores de la salud (Maslach et al., 2001, 2003, 2009; Gil-
Monte, 2005). En ellas se han identificado varias consecuencias relacionadas con el
SQT, algunas de tipo organizacional-laboral, tales como el ausentismo (Toppinen-
Tanner, Ojajarvi, Vaananen, Kalimo y Jappinen, 2005), las intenciones de abandono
(Moreno-Jiménez, Garrosa y Rodriguez, 2009), la insatisfaccion laboral (Augusto-
Landa, Berrios-Martos, Lopez-Zafra y Aguilar-Luzén, 2006), asi como incapacidades
médicas (Toppinen-Tanner et al., 2005). Algunas otras consecuencias se presentan
al nivel de la personalidad (Buhler y Land, 2003) y salud mental del trabajador (Jaber
y Al-Zoubi, 2012). De acuerdo a Tone, Melbie, Falkum y Gjerlow (2011), son

consecuencias diversas que varian entre profesiones, organizaciones e individuos.

Investigaciones sobre el SQT también arrojan que algunas de sus consecuencias
se expresan en términos de incrementos equivalentes al 67% en las intenciones de
abandono de trabajo (Moreno-Jiménez et al., 2009) y elevado ausentismo (Montero-
Marin et al., 2011). El personal del sector servicios muestra incrementos en orden del
89% en dafos en el sistema circulatorio (Toppinen-Tanner et al., 2005); en personal
de enfermeria de 30% en incapacidades laborales (Augusto-Landa et al., 2006). En
muestras multiples del sector de produccion existe evidencia de incrementos de
315% en desoérdenes mentales y de la conducta, y del riesgo de sufrir dolor
musculoesquelético (Melamed, 2009), asimismo, para  enfermedades
cardiovasculares (Grossi et al., 2003) y trastornos psicosomaticos (Boada, de Diego
y Agullo, 2004). A pesar de esta evidencia acumulada a lo largo de afios, el impacto
social del SQT sigue en entredicho; por ejemplo, en la revisidbn sistematica de

Juérez-Garcia, ldrovo, Camacho-Avila y Plascencia-Reyes (2014) se incluyeron
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colectivos laborales principalmente relacionados con el cuidado de la salud, y se
encontrd que su sintomatologia negativa se presenta con frecuencias de una vez al
mes, 0 menos, y Unicamente para las dimensiones agotamiento emocional y

despersonalizacion.

1.3 El papel del estrés en el SQT. Teorias y modelos de estudio

El SQT se comprende como una patologia resultado del estrés experimentado de
manera persistente en el ambito laboral (Maslach, 1978); es una consecuencia
cuando fallan las estrategias de afrontamiento utilizadas por el trabajador para el
manejo de las situaciones de estrés cronico en el trabajo (Gil-Monte, 2005). En este
sentido, su principal causa o predictor lo significaria el estrés mismo. Si bien en esta
investigacion no se considera al estrés laboral como el objeto directo de estudio, es
necesario abordar algunas de sus concepciones tedricas para comprender en mayor
medida al SQT.

La investigacion del estrés no es reciente. Selye (1960) sefialaba hace ya varias
décadas que desde inicios del siglo XX se le concebia equivalente a la tension
nerviosa. Si bien este autor influencié6 de manera considerable su estudio previo y
posterior a la Segunda Guerra Mundial, de acuerdo a Cox y Griffiths (1995) a la
fecha no existe consenso sobre su naturaleza y concepto, a la vez que sefialan tres
principales concepciones alrededor del mismo. Una de ellas es el enfoque “de
ingenieria”, en donde consiste en un estimulo o caracteristica del ambiente, y se
representa por el nivel de demanda. Una segunda la representa el enfoque
fisiolégico, y cuya explicacion se brinda con base en los cambios experimentados por
un individuo a nivel bioldgico y fisioldgico, resultantes de la experiencia estresante
vivida. Otra mas es el enfoque psicolégico, en el que no es ni estimulo ni respuesta,
sino un proceso dinamico que involucra la interaccion entre el individuo y el

ambiente.

Con base en estos tres enfoques se han propuesto diversos modelos, los cuales

de acuerdo a Cox y Griffiths (1995) se dividen por una parte en modelos de tipo

19



estructural, como el modelo demanda-control del trabajo de Karasek y Theorell
(1990), y, por otra parte, en modelos de tipo transaccional, entre los que se
encuentran el de desbalance esfuerzo-recompensa de Siegrist (1998). Por su parte,
Mark y Smith (2008) ubican dentro del primer tipo de modelos sefialados al de ajuste
persona-ambiente de French (1982), y en el segundo proponen a la teoria cognitiva
de estrés psicoldgico y afrontamiento de Lazarus y Folkman (1986).

Una vez sefialadas las generalidades de las concepciones teéricas en el andlisis
del estrés, se describe a continuaciébn y con mayor detalle, por un lado, a la
bioldgico-fisiolégica representada por Selye (1960), considerada una de las primeras
aproximaciones al estudio del estrés, con una notable influencia posterior; por otro
lado, a la psicologica, representada principalmente por Lazarus (1993), y por Lazarus
y Folkman (1986).

1.3.1 Aproximaciones tedricas en el estudio del estrés

En el estudio del estrés, una de las primeras teorias de caracter amplio y
generalizador es la de Selye (1960), cuyas aportaciones antiguas se han sostenido
en buena medida a lo largo de décadas posteriores. Esta comprension es de
caracter biolégico y universalista; en ella el estrés es entendido como un proceso
complejo que conlleva implicaciones en el individuo a nivel fisioldgico. Lo anterior se
observa con claridad en su definicion: “es esencialmente un ajuste mediante el
desarrollo de un antagonismo entre un agresor y la resistencia que le ofrece el
organismo se muestra como un sindrome especifico, aunque es inducido

inespecificamente” (Selye, 1960, p.64).

El sindrome del estrés, ocasionalmente catalogado por Selye (1960, p.41) como
“sindbnimo de estrés bioldgico” incorpora tres fases en su expresion organica. Una
fase inicial o reaccion, donde el organismo se expone a un agente nocivo, seguido
de la fase o estado de resistencia, en la que enfrenta e intenta detener al agente, y
cuyos esfuerzos coexisten con secrecién de diferentes hormonas; posteriormente

surge la tercera fase, en este caso el estado de agotamiento, cuyos sintomas son
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similares a los de la reaccion de alarma, sin embargo, ya no hay resistencia sino
Unicamente dafio en el organismo. Posteriormente, las tres fases las conjunto6 bajo el
nombre de Sindrome General de Adaptacion (SGA). Ciertamente, sus aportaciones
en la comprension del estrés fueron notables y aun en la actualidad algunas de ellas
se mantienen vigentes, sobre todo las relacionadas con el SGA; no obstante, su
limitacion principal es el mero enfoque en el plano estrictamente bioldgico, sin lograr

traspasar otros umbrales, como el social, el psicolégico o el laboral.

Como contrapeso, y desde otro angulo distinto esta la postura psicologica, cuya
influencia es relevante en la comprension del estrés (Mark y Smith, 2008); sus
representantes principales son Lazarus (1993), y Lazarus y Folkman (1986). En este
caso, el estrés es “una reaccion particular entre el individuo y el entorno, evaluado
como amenazante o desbordante de sus recursos y que pone en peligro su
bienestar” (Lazarus y Folkman, 1986, p. 43). Para Lazarus (1993) no es una reaccion
resultante de un rasgo estable en el individuo, sino un proceso compuesto de cuatro
elementos: una causa externa o agente interno (estresor), una evaluacion realizada
por una mente o por un sistema fisiolégico que distingue lo amenazante de lo
benigno, unas estrategias de afrontamiento utilizadas para hacer frente al estresor, y

un patron de efectos en la mente y cuerpo denominados reacciones al estrés.

En el caso concreto del SQT, existen diversos modelos que tratan de involucrar
Su origen, caracteristicas y consecuencias, que se desprenden en varios casos de
las teorias biologico—fisiolégica y psicoldgica del estrés. Por una parte, se proponen
modelos originados a partir de teorias que explican conceptos especificamente
individuales, y por otra, propuestas basadas en aspectos extrinsecos al individuo,
donde se incluyen diversos elementos organizacionales. Sin embargo, a decir de Gil-
Monte y Peird (1999) estas propuestas no se han logrado integrar en un modelo

amplio y de naturaleza psicosocial que explique holisticamente este fenémeno.

En este sentido, una buena proporcién del estudio del SQT se ha dado a partir
de modelos de caracter general, fundamentados en diferentes teorias. Por un lado,

se enfatiza al SQT con base en el aprendizaje, resultado de procesos cognitivos
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influenciados socialmente, cuya base es la teoria social cognitiva. Por el otro, se le
explica como una consecuencia de procesos de intercambio social; en este caso, su
soporte es la teoria de intercambio social. También existen algunos modelos que lo
presentan como respuesta del individuo ante diversos estresores organizacionales,
es decir, que emanan de la teoria organizacional (ver tabla 1). Dentro de estos
altimos se inserta al SQT en esta investigacion, ya que se comparte la nocion de que
es una respuesta al estrés experimentado de manera permanente en el contexto del
trabajo, y principalmente causado por la gestiébn organizacional, tal como lo sefialan
Maslach (2003), y Gil-Monte (1999).

Tabla 1

Modelos generales de estudio del SQT

Teorias de partida

Descripcion de los modelos

Ejemplo de modelos

Modelos en el
marco de la teoria

social cognitiva

Modelos con base
en  teorias del

intercambio social

Modelos desde la
teoria

organizacional

Proponen que el SQT es resultado de
las cogniciones de las personas sobre
las actividades que realizan, asi como
ideas

por Ssus respecto a sus

capacidades y dedicacibn  para
conseguir sus objetivos

Son modelos basados en teorias del
intercambio social, y a su interior, en la
teoria de la equidad y la teoria de la

conservacion de los recursos

Integran a los estresores del entorno de
la organizacién y al afrontamiento ante
ellos, considerandolos los principes
causantes del SQT, al cual se concibe
como una respuesta ante el estrés en el

trabajo

Modelo de Edelwich y Brodsky
Modelo de competencia social
Modelo de Chernis

Modelo de Pines

Modelo de autocontrol

Modelo de comparacion social
de Bunk y Schaufeli
Modelo de Hofboll y Fredy

Modelo de Golembiewski et al.
Modelo de Price y Murphy
Modelo de Cox, Kuk y Leiter
Modelo de Winnubust

Nota: Elaboracién propia con base en Gil-Monte y Peir6 (1999)

En este sentido, se hace necesario abordar a la teoria organizacional para

lograr comprender por qué el SQT puede derivarse de la gestion de la organizacion.
De esta forma, parece til retomar a su interior a la perspectiva funcional, en la cual

se propone que las organizaciones buscan una eficiencia elevada para mantenerse y
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ser competitivas, cuidar de sus recursos, asi como para cumplir su objetivo social
(Montafio, 2014). Es precisamente en la busqueda de esos objetivos, que se dirige a
la organizacién en forma tal, que, por ejemplo, recaen sobre el trabajador cargas de
trabajo excesivas, horarios laborales extensos, funciones y actividades monétonas o
repetitivas, o cuotas elevadas de atencion a clientes en periodos de tiempo
reducidos, aspectos que pueden llegar a promover una experimentacion continua de

estrés.

Otra perspectiva relacionada es la operativa, en la cual a decir de Montafio
(2014) se aborda tanto a la estructuracion de la organizacion como a los procesos
qgue la conforman, los cuales al ser analizados, incluso superficialmente, permiten
darse cuenta que se gestionan deficientemente cuando los puestos de trabajo llegan
a definirse de un modo restringido, el trabajador llega a tener bajo control sobre sus
labores o altas demandas cognitivas 0 emocionales, rinde cuentas en base a una
jerarquia lineal que imposibilita el intercambio de opiniones con otros niveles o areas
de la organizacion, y que incluso puede coartarse su posibilidad de mantener

relaciones sociales con sus compafieros de trabajo.

La burocracia es otra corriente que al interior de la teoria organizacional
puede servir para comprender el origen de SQT en la organizacion. A decir de
Zamudio y Arellano (2011), se entiende como una estructura de acciones colectivas
gue usan mecanismos contradictorios para mantener el orden y lograr resultados
mediante la manipulaciéon de los instrumentos técnicos e impersonales, con los
cuales se legitima. En la burocracia, la concepcion y analisis de la organizacion es la
de un ente mecanico cuyo enfoque es la eficiencia, y en donde se separa al mundo
social del organizacional, se adecuan los medios a los fines, se institucionaliza el
poder y se reglamenta la normatividad (Montafio y Rendén, 2002). De tal manera,
posiblemente las condiciones de estrés permanente en el trabajo deriven del
conjunto y disposicidbn mecanicista de todos los aspectos que aqui se sefialan, a lo
que Crozier (1964) parece dar razon al sefialar que la burocracia involucra
desarrollar reglas impersonales para delimitar las funciones generales de cada

individuo dentro de la organizacion, la centralizacién de la toma de decisiones en las
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altas jerarquias, su aislamiento dentro de diversos estratos organizacionales, la
presion de compafieros y superiores, y el desarrollo de relaciones de poder
informales y alternas entre grupos y miembros para eliminar las incertidumbres que

la definicion de politicas y normas formales no logran.

Una vez que se ha abordado la teoria organizacional, se presentan algunos
de los modelos contenidos en la tabla 1, en donde el SQT es un proceso en cuyo
desarrollo incorpora fases o etapas. Cabe destacar que solo algunos de ellos han
recibido prueba empirica, como el modelo de Maslach y Jackson (1981), por lo que a
continuacion se presentan aquellos que poseen alguna evidencia de este tipo que

les asiste.

De acuerdo al modelo de Maslach y Jackson (1981), el SQT es un proceso
desarrollado por la falta de preparacion del trabajador para hacer frente al estrés
derivado de sus labores, y que inicia con la aparicion del agotamiento emocional,
seguido de una aparente despersonalizacion y de una sensacion de baja realizacion
profesional (ver figura 1). Posteriormente, debido a diversas inconsistencias
empiricas encontradas, algunos autores propusieron realizarle modificaciones; por
ejemplo, Lee y Ashforth (citado en Gil-Monte, 2005) ubicaron al agotamiento
emocional como antecedente de despersonalizacion y de baja realizacion

profesional.

Agotamiento emocional —> Despersonalizacion —  Reducida realizacién personal

Figura 1. Modelo del proceso de SQT de Maslach y Jackson

Fuente: Elaboracion propia con base en Maslach y Jackson (1982)

Edelwich y Brodsky (citado en Gil-Monte, 2005) presentan un modelo del SQT
(ver figura 2) como un proceso que se inicia con el entusiasmo, ilusion y energia de
los trabajadores al integrarse a su trabajo por vez primera, seguido de una fase de
estancamiento donde el trabajador todavia realiza su trabajo con entusiasmo y
energia pero sin dedicarle tiempo adicional al necesario o solicitado, y sin que ya le

signifique lo mas importante en su vida; posteriormente, en una tercera etapa, el
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trabajador cae en una frustracion como resultado de percepciones y cogniciones
sobre la justicia, igualdad o el trato al interior de la organizacion; de tal modo, llega a
una ultima fase caracterizada por apatia, la que se interpreta como un mecanismo de
defensa a la frustracion, y manifiesta mediante conductas especificas tales como el
realizar Unicamente el trabajo minimo necesario, sin presentar un involucramiento

amplio, e incluso con evasion de algunas de sus obligaciones.

Apatia

A 4

Entusiasmo —»| Estancamiento |—» Frustracion

Figura 2. Modelo del proceso de desarrollo del SQT de Edelwich y Brodsky
Fuente: Tomado de Gil-Monte (2005)

En el modelo de Price y Murphy (ver figura 3) el SQT es un proceso de
adaptacion a situaciones estresantes en el entorno laboral que incluye seis fases. La
primera implica desorientacion, en donde el individuo considera que sus capacidades
no son suficientes para desarrollar su trabajo; prosigue una segunda caracterizada
por una inestabilidad emocional, en ocasiones incrementada por la falta de apoyo
social; en la tercera emergen sentimientos de culpa derivados de su aparente falla
profesional, que se complementan en una cuarta con soledad y tristeza; esta puede
0 no originar una quinta, donde solicitaria ayuda, y como resultado una sexta, en

donde se restablece su condicion original (Manzano-Garcia y Ayala-Calvo, 2013).

Desorientacion
v
Labilidad emocional
v
Culpa
v
Soledad vy tristeza
v
Solicitud de ayuda
v
Equilibrio

Figura 3. Modelo del proceso del SQT de Price y Murphy

Fuente: Elaboracion propia con base en Gil-Monte (2005)
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Pines (1993) propuso un modelo del SQT (ver figura 4), donde la motivacion
juega un papel preponderante sobre las expectativas y objetivos del trabajador, los
cuales pueden ser tipo universal, especificos o grupales, asi como también
personales, y estar relacionados con un entorno favorable que permita su logro y

favorezca el alcance de un significado existencial; cuando existen entornos

estresantes, y los objetivos no logran conseguirse, resulta en el SQT.

Motivacién
reforzada

Expectativas y
objetivos

Universales

Especificos del grupo

Personales

v

v

Entorno favorable

Entorno estresante

Presencia de variables
positivas

Presencia de variables
positivas

Ausencia de variables
negativas

Ausencia de variables
negativas

v

v

Expectativas y
objetivos logrados

Expectativas y
objetivos no logrados

Motivacién
debilitada

v N v

Fracaso |

Significado existencial
alcanzado

SQT

Figura 4. Modelo del proceso del SQT de Pines
Fuente: Tomado de Pines (1993)

1.4 Modelo de Gil-Monte: Soporte de esta investigacion

Para Gil-Monte (2005) la explicacion del SQT se presenta como un proceso de
tipo transaccional, con elementos cuya presencia 0 ausencia pueden originar su
aparicion y consecuencias en el individuo. En el modelo que propone, el antecedente
inicial del SQT son los estresores organizacionales, los cuales comprenden al
entorno social, y a los sistemas fisico-tecnolégico y social-interpersonal de la

organizacién; cada uno de ellos a su vez se integra por una diversidad de variables.
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Estos estresores organizacionales conllevan su apreciacion-percepcion por parte del
trabajador, asi como una serie de estrategias de afrontamiento implementadas a raiz
de dicha percepcidn, las cuales pueden dirigirse al problema o a las emociones, es
decir, ser de tipo cognitivo o conductual. En caso de que la presencia de estos
estresores sea cronica y las estrategias de afrontamiento fallen se originaria el SQT,
asi como otros posibles resultados de cardcter fisioldgico, psicologico Yy
comportamental. Todos estos resultados, a su vez, pueden tener consecuencias

psicosociales, en la salud y desemperio del trabajador.

Es fundamental sefialar que de acuerdo a Gil-Monte (2005), a lo largo del
proceso de desarrollo del SQT se involucran un camulo de diferencias individuales,
las cuales pueden ser de tipo demogréfico, bioldgico, cognitivo o afectivo, y cuya
funcién es la de modular su secuencia de desarrollo a traveés de intervenir tanto en la
percepcion de los estresores organizacionales, como en los resultados de la
experimentacion cronica de tales estresores; es decir, en la aparicion del SQT y en

las consecuencias diversas que puede conllevar para el individuo (ver figura 5).
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Estresores
organizacionales

Entorno social de la
organizacion

Condiciones
sociodemogréficas
Cambios en normativa y
legislacion

Sociedad de la queja
Pérdida de prestigio social
Agresiones de clientes
Sobrecarga laboral
Expectativas profesionales
irreales

Trabajo emocional

Sistema fisico tecnolégico de la

organizacién

Variables estructurales
Configuracién estructural
Politica organizacional
Falta de apoyo institucional
Normas burocréticas
Caracteristicas de la tarea
Tecnologia del a
organizacion

Sistema social-interpersonal de

la organizacién

Conflicto de rol
Ambigliedad de rol
Incertidumbre en relacion
con clientes

Implicacién en problemas de
clientes

Falta de control sobre los
resultados

Falta de apoyo social en el
trabajo

Conflictos interpersonales
No reciprocidad en
intercambios sociales
Contagio

Resultado del estrés

laboral crénico

Consecuencias

Estrés percibido

SQT

Salud/familia:

(Apreciacién- Ulceras
percepcion cognitiva Deterioro Deterioro Infecciones
por el individuo de las cognitivo emocional respiratorias
fuentes de estrés) Enfermedad
coronaria
‘ + Insomnio
- Depresion
Det%rllgro Dolores de cabeza
coghitivo Alergias
Suicidio/divorcio
Etc.
Sentimientos
. g de culpa <
Otros resultados:
> — Desempefio:
A Fisiol6gicos 4
Estrategias de (hipertension, Absentismo
afrontamiento taquicardia, aumento Rotacién
de catecolaminas, Sabotaje
(Dirigidas al problema, ele) Accidentes
dirigidas a las Pslcolqglcos Iabora.lles
. . (alienacion, moral Deterioro de la
emociones: cognitivas baja, insatisfaccion, calidad

y/o conductuales)

etc.)
Comportamentales
(atencion y esfuerzo
disminuido,
irritabilidad, etc.)

Disminucion de la
cantidad

Toma de
decisiones con
eficacia disminuida
Etc.

- Edad
- Sexo

Demogréficas/biolégicas

- Autoeficacia
- Altruismo

Cognitivas/afectivas

- Ocupacion

Estatus de salud
Educacion, etc.

- Orientacién comunal

- Personalidad resistente
- Locus de control

- Modelo Big Five, etc.

Diferencias
individuales

Figura 5. Modelo del proceso del SQT de Gil-Monte
Fuente: Tomado de Gil-Monte (2005)
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Cabe destacar que con este modelo pueden explicarse de manera coherente
los preceptos que se plantean en la presente investigacion, es decir, la propuesta de
un efecto moderador ejercido por la inteligencia emocional en las relaciones entre el
clima organizacional y el SQT. Por una parte, las dimensiones del clima
organizacional (satisfaccion de los trabajadores, autonomia en el trabajo, relaciones
sociales entre los miembros de la organizacion, unién entre los compafieros de
trabajo, consideracion de directivos, beneficios y recompensas, motivacion y
liderazgo de directivos) pueden insertarse coherentemente como variables propias
de los sistemas fisico-tecnoldgico y social-interpersonal de la organizacion, que en el

modelo se denominan estresores organizacionales.

En el modelo se indica que los estresores organizacionales originan el SQT, y
gue en tales procesos intervienen diferencias individuales capaces de modularlos, es
decir, de modificar los resultados que se deriven, en este caso, de favorecer o
detener la experimentacion del SQT; tales diferencias individuales pueden ser entre
otras, cognitivas. Aqui es donde se inserta a la inteligencia emocional, siempre y
cuando su concepcién sea como un cumulo de habilidades de tipo cognitivo, cuyo
papel consistiia en que los trabajadores poseedores de las mismas no
experimentarian el SQT, aun a pesar de desempefar sus labores en climas
organizacionales que perciban como deficientes, a diferencia de quienes no cuentan

con estas habilidades.

1.5 Relaciones con distintos tipos de variables

Debido a que el origen del SQT se explica en las condiciones del entorno
organizacional (Freudenberguer, 1974; Maslach y Jackson, 1981; Leiter y Jackson,
1988; Gil-Monte, 2005), se han investigado ampliamente como sus predictores a
variables organizacionales, y al estrés laboral que pudieran causar (e.g. Thompson,
Kirk y Brown, 2005; Gibson, Grey y Hastings, 2009; Fernet, Gagné y Austin, 2010;
Brummelhuis, Hoeven, Bakker y Peper, 2011; Fernet, Austin y Vallerand, 2011;
Rivkin, Diestel y Schmidt, 2013). Asimismo, también se han analizado como sus

predictores a otros conjuntos de variables, entre las que se encuentran las de tipo
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laboral (Fernandez-Sanchez et al., 2010; De Souza et al., 2012), sociodemografico
(Queiros et al., 2013; De Souza et al., 2012), y de la personalidad (Hudek-Knezevié
et al., 2011).

1.5.1 Variables organizacionales

Dentro del grupo de variables organizacionales cuyas relaciones se han
estudiado con el SQT se encuentran entre otras: el apoyo social, dividido ya sea en
apoyo del supervisor o en apoyo de los compafieros de trabajo, el

reconocimiento/recompensa, el liderazgo y la motivacion.

El papel del apoyo social se refiere al proveniente del supervisor como también
de los compafieros de trabajo. Respecto al primero, Gibson et al. (2009) encontr6 en
un estudio efectuado con profesionales terapistas en atencién a nifios, su rol
predictor sobre dos dimensiones del SQT; por una parte, sobre agotamiento
emocional (B=-.43; p<.001), y por otra, sobre realizacién personal (3=.42; p<.01). En
un estudio similar, Prins et al. (2007), con base en una muestra de profesionales de
la salud obtuvo efectos significativos de prediccion sobre el agotamiento emocional
(B=.44; p<0.01) y despersonalizacién (B=.33; p<0.01). Snyder (2009), a partir de una
muestra de personal al cuidado de la salud mental en contacto intenso con nifios,
jovenes y adultos afectados por diversos problemas emocionales, de conducta y
familiares, obtuvo un resultado similar, pero en este caso Unicamente respecto la

despersonalizacion (f=-.19; p<.05).

El estudio de la prediccién del SQT a partir del apoyo de los compafieros de
trabajo también ha aportado evidencia favorable, pero no concluyente. Por ejemplo,
Taormina y Law (2000) en un estudio con personal de salud encontraron su
capacidad predictiva unicamente sobre la ausencia de realizacion personal (f=-.23;
p<.001). En un estudio similar, realizado por Sochos et al. (2011) en una muestra
compuesta por médicos, se encontrd prediccion sobre el agotamiento emocional (B=-
.28; p<.001) y la despersonalizacién (B=.13; p<.05), pero no para el caso de

ausencia de realizacion personal.
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El reconocimiento y la recompensa también se han estudiado ampliamente en
sus relaciones con el SQT. En un estudio realizado por Beckers et al. (2008) en una
muestra de trabajadores del servicio postal con contacto de servicio a usuarios
intenso, se encontré que las recompensas puede tener diferentes efectos en el SQT;
por una parte, un andlisis de covarianza mostré que quienes son recompensados por
trabajar horas extras de manera voluntaria presentaban menores niveles de
agotamiento emocional (u=2.23; p<.05) a comparacion de aquellos que a pesar de
ser recompensados, trabajaban de manera involuntaria o por obligacién impuesta por
la organizacion (u=3.14; p<.05). Se encontrd también un mayor riesgo de presentarlo
en trabajadores que adicionalmente a trabajar horas extras, no fueron
recompensados por dicho trabajo (u=2.83 p<.05), contrariamente a aquellos que lo

hacian de manera voluntaria, aun sin pago como recompensa (u=2.53 p<.05).

Vansteenskiste et al. (2007), en una muestra de trabajadores administrativos
encontré que el papel de las recompensas sobre el agotamiento emocional del
trabajador puede darse a partir de la orientacion del valor representado por el
trabajo. Por una parte, una orientacion extrinseca radica en la basqueda de éxito y
avance en la jerarquia organizacional para lograr recompensas como prestigio y
estatus, o logros materiales como alto ingreso, y por otra, una orientacién intrinseca
refiere al deseo natural del trabajador de actualizarse, desarrollarse en el lugar de
trabajo y lograr relaciones satisfactorias y de apoyo con sus comparferos. Los
resultaron evidenciaron prediccion de la orientacion extrinseca a recompensas

materiales o de reconocimiento sobre el agotamiento emocional (f=2.43; p<.01).

Van der Hulst y Geurst (2001) llevaron a cabo un estudio con trabajadores
administrativos postales; en este caso se aplico una regresion logistica para estimar
razones de momios entre las recompensas, el esfuerzo y las dimensiones del SQT,
con el fin de identificar qué tan elevados eran los riesgos entre grupos de variables.
Los resultados evidenciaron que los trabajadores con reporte de percibir bajas
recompensas y alta presion de la organizacion presentaron mayor riesgo respecto al

agotamiento emocional (OR: 3.73; p<.05) y cinismo (OR: 3.52; p<.05), en
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comparacion con aquellos que reportaron altas recompensas (OR: 1.0; p<.05) y baja
presion (OR: 1.0; p<.05).

Basinska y Wilczsek-Ruzyczka (2013) estudiaron el rol de varias recompensas
expresadas como estima, promocion laboral y de salario, asi como por el trabajo
seguro, en una muestra de personal de enfermeria de areas de intervencion
quirdrgica. Los resultados indicaron prediccidon significativa Unicamente de estima
sobre la despersonalizacion (p=.31; p<.001). Schultz et al. (2009) realizé una
investigacion similar en una muestra de enfermeras de hospitales de atencion
meédica y psiquiatrica, en donde encontré que recompensas del tipo monetario, de

control de estatus y de estima predijeron al agotamiento emocional (=-.22; p<.001).

El liderazgo, ya sea como constructo general o a partir de su clasificacion en
diferentes estilos, ha motivado algunos estudios para analizar su asociacion y
prediccidn sobre el SQT. Rivkin et al. (2013) realizé una investigacion longitudinal
con una muestra de trabajadores de servicios del sector bancario para analizar sus
relaciones con el liderazgo de servicio, cuyos resultados indicaron capacidad
predictiva sobre el agotamiento emocional (B=-.25; p<.01) y la despersonalizacion
(B=-.25; p<.01)

Lee et al. (2011) realiz6 un estudio longitudinal de disefio mixto con base en
una muestra compuesta por personal al cuidado de la salud de diferentes niveles
operativos, en donde se analizaron las implicaciones y asociacién del liderazgo, el
cual se expres6 mediante variables tales como la recompensa adecuada, y la
congruencia de valores personales y organizacionales. Los participantes fueron
divididos en cuatro cohortes. Los resultados indicaron que la variable recompensa
adecuada fue predictor significativo de la dimensién eficacia profesional en un solo
cohorte, con coeficientes de =-.31 y p<.01 en la pre prueba, y de p=.36 y p<.01 en
la post prueba; la variable congruencia entre valores personales y organizacionales
fue predictor significativo de la dimension despersonalizacion en la pre prueba, con
coeficientes de =-1.09 y p<.01 para uno solo de los cohortes, en tanto que para la

post prueba, los coeficientes obtenidos no fueron significativos para ningun cohorte.
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Las asociaciones de la motivacion con el SQT cuentan con una considerable
evidencia empirica; algunos trabajos han encontrado evidencia de soporte, pero en
otros no ha sido asi. Brummelhius et al. (2011) realiz6 un estudio longitudinal en una
muestra de trabajadores del sector de servicios financieros para identificar si la
motivacion intrinseca y extrinseca atenuaba al SQT a lo largo del tiempo, asi como
su efecto en el ciclo de agotamiento de recursos y de mejora de demandas. Los
resultados mostraron que en el tiempo 1, la motivacién intrinseca amortigué de
manera significativa la relacion entre el SQT vy la diferencia de demandas (p=.31;
p<.001); ademads, el SQT se asocio con la pérdida de recursos en empleados con
una baja motivacioén intrinseca (B=-.4; p<.001), y para aquellos con alta, la relacion

entre el SQT y recursos fue positiva (=.21; p<.01).

De manera similar, en un trabajo de Fernet et al. (2011) de corte longitudinal, en
una muestra de trabajadores de la educacion se analizaron las relaciones y efectos
de dos tipos de motivacion sobre el SQT; por un lado, la autbnoma, caracterizada por
una disposicion y voluntad propia para actuar en el trabajo, y por otro, la controlada,
aguella resultante de presiones internas o externas. Los resultados mostraron
relaciones significativas de la motivacion autonoma con el agotamiento emocional
(B=-.20; p<.01), y de la motivacion controlada también sobre esta misma dimensién
(B=.07; p<.01).

Algunas otras variables organizacionales, distintas a las abordadas en parrafos
anteriores también cuentan con evidencia en torno a su asociacion y prediccion
sobre el SQT, aunque también de manera no concluyente. Por ejemplo, en una
revision sistemética realizada por Bria, Baban y Dumitrascu (2012) con base en 53
estudios llevados a cabo con personal al cuidado de la salud, se encontré que los
principales predictores organizacionales del SQT fueron el control en el trabajo, la
incongruencia de valores, la justicia organizacional, el apoyo social en el trabajo y el

desequilibrio esfuerzo-recompensa.

Por su parte, Nahrgang, Hoffman y Morgueson (2008) realizaron un meta-analisis

con investigaciones del sector de salud, de construccion, manufactura y
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transportacion, y encontraron que las variables organizacionales relacionadas
mayormente con el SQT fueron la autonomia, el apoyo y la motivacion al trabajador.
Sin embargo, los resultados de ambos metaanalisis difieren de la evidencia recabada
en la revision sistematica de Trufelli et al. (2008), donde se incorporaron a diez
estudios realizados con profesionales al cuidado de la salud, ya que en este caso las
principales variables predictoras del SQT no fueron de tipo organizacional, sino
laborales y personales, tales como la disminucion de tiempo libre y las dificultades en
las relaciones laborales experimentadas por el profesional, el paciente y sus

familiares.
1.5.2 Variables laborales

El papel de otras variables particulares al contexto de las labores del trabajador
ha implicado analizar diversas variables, sin que se haya demostrado suficiente
evidencia de su asociacién y rol predictor sobre el SQT. Por ejemplo, Hudek-
Knezevié et al. (2011) realiz6 un estudio con personal de enfermeria, donde se
evidencio la capacidad predictiva del conflicto de rol sobre el agotamiento emocional
(B=.23; p=.000), y de la sobrecarga laboral sobre despersonalizacion (p=.04;
p=.039). En una investigacion similar de Queiros et al. (2013), a partir de una
muestra de enfermeras de hospitales publicos de areas de cirugia, medicina interna
y emergencias, se encontré que la satisfaccion laboral y exclusividad en un mismo
puesto explicaron el 44% de la varianza del agotamiento emocional; en tanto, la
experiencia profesional y la satisfaccién laboral explicaron el 18% de la varianza de

la ausencia de realizacion personal.

De Souza et al. (2012) realizé un estudio con personal de enfermeria, cuyos
resultados mostraron que las variables carga de trabajo, cantidad de pacientes
atendidos y el entrenamiento en el servicio, no fueron significativas en sus relaciones
con el SQT. Por su parte, Tejada y GOmez (2011), a partir de una muestra de
médicos dedicados a la salud mental, identificaron prediccién sobre el agotamiento
emocional de las variables laborales denominadas trabajo exclusivo en el area

clinica (=.19; p<.05), y tipo de actividades realizadas ($=.19; p<.05).
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1.5.3 Variables sociodemograficas

Las variables sociodemograficas son otro grupo de estudio en torno a su
asociacion y papel predictor sobre el SQT, entre las que se encuentran la edad, el
sexo, la cantidad de hijos, el estado civil y el grado de estudios. En este caso, de
manera similar a otros grupos de variables, su papel tampoco es concluyente ni
consistente debido a la amplia disparidad y diversidad de resultados obtenidos en

varias investigaciones relacionadas.

Montero-Marin et al. (2011) efectu6é un estudio basado en una muestra de
profesores y personal administrativo de una universidad, cuyos resultaron arrojaron
asociacion significativa del sexo (Unicamente el correspondiente a hombres: r=.002;
p<.05), tener una relacion estable (r=.033; p<.05), tener hijos (r=.024; p<.05) y el
nivel educativo (r=.034; p<.05). Por su parte, Queiros et al. (2013) identifico en una
muestra de personal de enfermeria, prediccién de la edad (B=-.16 p<.01) y el sexo

(B=-.15; p<.01) sobre la despersonalizacién.

Tejada y Gomez (2011) realizaron una investigacién con base en una muestra de
médicos dedicados a la salud mental, y encontraron asociaciones del agotamiento
emocional con la edad, el trabajo como empleado y la dedicacion exclusiva.
Asimismo, Fernandez-Sanchez et al. (2010), identific6 en una muestra de personal
de enfermeria relaciones significativas del estado civil, edad, grado académico, tipo
de contrato e ingreso mensual con respecto al agotamiento emocional y
despersonalizacion. Sin embargo, en un trabajo similar de Rosenberg y Pace (2006),
con base en una muestra de profesionales médicos de la salud mental, no se
encontraron asociaciones significativas de la edad con el agotamiento emocional (r=-

.18; p=.06) ni con despersonalizacion (r=-.16; p=.08).

Al nivel de meta-analisis, en uno realizado por Lim, Kyoun, Kim, Yang y Min
(2010) se incluyeron 15 estudios con muestras de profesionales de la salud mental, y
se analizaron variables como la edad, el sexo, el nivel educativo, las horas de

trabajo, la experiencia laboral y el entorno de trabajo, cuyos hallazgos mostraron que
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la edad (r=-20; p<.01), el nivel educativo (r=11; p<.05), las horas de trabajo (r=.25;
p<.01) y el entorno de trabajo (r=.13; p<.01) correlacionaron con agotamiento
emocional; asimismo, edad (r=-.18; p<.01), nivel educativo (r=-.11; p<.01), horas de
trabajo (r=.09; p<.05) y entorno de trabajo (r=.14; p<.01) correlacionaron
significativamente con despersonalizacion; mientras que edad (r=.09; p<.01), nivel
educativo (r=.14; p<.01) y experiencia laboral (r=.09; p<.01) lo hicieron con ausencia

de realizacion personal.
1.5.4 Variables de personalidad

El grupo de las variables de personalidad también se ha analizado respecto a su
asociacion y capacidad de prediccion sobre el SQT, sin embargo, de manera similar
a las variables sociodemograficas, los resultados han sido diversos y no
concluyentes. Entre las diversas variables consideradas se encuentran los cinco
grandes rasgos, es decir, neuroticismo, extroversion, agradabilidad, escrupulosidad y
apertura (e.g. Hurt et al., 2013), asi como la personalidad resistente o hardiness (e.qg.
Queiros et al., 2013).

Los cinco grandes rasgos de personalidad (extroversién, neuroticismo,
agradabilidad, escrupulosidad y apertura) han sido objeto de diversos estudios para
analizar su asociacion y prediccion sobre el SQT. Uno de ellos corresponde a Hurt et
al. (2013), efectuado a partir de una muestra de terapeutas profesionales, cuyas
correlaciones significativas se dieron entre la extroversion (r=-.184; p=.05) y el
neuroticismo (r=-.184; p=.05) sobre agotamiento emocional; asimismo, de
extroversion (r=-.315; p=.001), escrupulosidad (r=-.208; p=.031) y neuroticismo (r=-
.254; p=.008) con respecto a cinismo; de extroversion (r=.413; p=.000), agradabilidad
(r=.322; p=.001), escrupulosidad (r=.369; p=.000) y neuroticismo (r=-.338; p=.000) en
torno a ausencia de realizacion personal. Mientras tanto, una regresion multiple
arrojo a neuroticismo como predictor de agotamiento emocional (=.40; p<.05) y de
cinismo (B=-.23; p<.05), y de extroversion respecto a la ausencia de realizacion
personal (3=.25; p<.05).
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Buhler y Land (2003) realizaron un estudio con personal de enfermeria de
unidades de alto riesgo, e identificaron capacidad predictiva de neuroticismo (p=.24;
p=.002), extroversion ($=.20; p=.006), locus de control (B=.35; p=.000), inhabilidad
de distancia laboral (p=.27; p=0.000), frustracion existencial (=.25, p=.000) y
habilidad de amar ($=.66; p=.000) sobre el agotamiento emocional; de frustracion
existencial (B=-.32; p=.000) y extroversion (p=.22; p=.014) respecto la
despersonalizacion; y de neuroticismo (p=.25; p=.002), extroversién (p=.27; p=.001)

y habilidad de amar (f=-.30; p=.000) sobre la ausencia de realizacion personal.

Hudek-Knezevié et al. (2011), con base en una muestra de personal de
enfermeria obtuvo que agradabilidad (p=-.27; p=.003) y apertura (p=-.10; p=.04)
mostraron correlaciones significativas con agotamiento emocional. Por otro lado,
Garcia-lzquierdo et al. (2009), en una muestra de trabajadores de los sectores de
servicios, de la construccién, e industrial identific6 una asociacion significativa de
neuroticismo (r=.36; p<.05), extroversion (r=-15; p<.05), apertura (r=-.18; p<.05),
agradabilidad (r=-.22; p<05) y escrupulosidad (r=-.19; p<.05) sobre el agotamiento
emocional. Para finalizar este apartado, un meta-analisis de Alarcon, Eschleman y
Bowling (2009) efectuado con 114 estudios mostré que la escrupulosidad ($=-.08
p<.01), la extroversién (B=-.19 p<.01), la estabilidad emocional (f=-.45 p<.01), la
agradabilidad (B=-.01 p<.01) y la apertura (=.09 p<.01) fueron predictores del
agotamiento emocional; asimismo, la escrupulosidad (B=-.13 p<.01), la extroversion
(B=-.17 p<.01), la estabilidad emocional (B=-.29 p<.01), la agradabilidad (p=.22
p<.01) y la apertura (f=.03 p<.01) lo fueron de la despersonalizacién, mientras que la
escrupulosidad (B=.17 p<.01), la extroversion (B=-.29 p<.01), la estabilidad
emocional (8=.15 p<.01), la agradabilidad (B=-.08 p<.01) y la apertura (B=.14 p<.01)
fueron predictores de la falta de realizacion personal.

La personalidad resistente o hadiness, también ha sido objeto de estudio para
identificar su asociacion y prediccion sobre el SQT. Por ejemplo, en el trabajo de
Queiros et al. (2013) realizado con personal de enfermeria se encontré que niveles
altos de hardiness predijeron un menor agotamiento emocional ($=-.20; p<.01),

mientras que niveles menores fueron predictores de menor despersonalizacion (B=-
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.19; p<.0l1), y los altos predijeron mayores puntajes de la ausencia de realizacion
personal (=.20; p<.01).

En un trabajo de Garcia-lzquierdo et al. (2009) se tom6 como base una muestra
de trabajadores de los sectores de servicios, de la construccion e industrial, y se
encontré que hardiness correlacioné (r=-.29; p<.05) y mostré prediccion significativa
(B=-.17; p<.05) respecto al agotamiento emocional. Estos resultados son similares a
los obtenidos por Garcia-Carmona y Robles-Ortega (2011), en cuyo estudio con
personal de enfermeria de unidades intensivas se obtuvo asociacion con el
agotamiento emocional (r=-.34, p<.01), sin embargo, su capacidad predictiva se

mostro reducida, al explicar el 2% de su varianza.

Algunas revisiones y meta-analisis muestran a otras variables de personalidad,
distintas a los cinco grandes rasgos y la personalidad resistente (hardiness)
asociadas al SQT. Por ejemplo, en un meta-analisis de Alarcéon et al. (2009),
realizado con 114 estudios, se encontr6 que conjuntamente la autoestima, la
autoeficacia, el locus de control y la estabilidad emocional correlacionaron con el
agotamiento emocional (r=.26; p<.01), la despersonalizacion (r=.17; p<.01) y la
ausencia de realizacién personal (r=.30; p<.01). Mientras tanto, otras variables de
personalidad, como la afectividad positiva y negativa también se encontraron
asociadas con el agotamiento emocional (r=.32; p<.01), la despersonalizacion (r=.29;

p<.01) y la ausencia de realizacion personal (r=.29; p<.01).
1.6 Asociacién y prediccion de la inteligencia emocional sobre el SQT

La inteligencia emocional es una variable que también ha sido objeto de
investigaciones para identificar su asociacion y capacidad predictiva sobre el SQT.
Sin embargo, el como se ha concebido discrepa considerablemente entre si, ya que
en algunos estudios se presenta como una habilidad, y en otros como una actitud o
un rasgo de personalidad. Por ejemplo, en un trabajo de Vera et al. (2007), realizado
con personal administrativo se presentdé como una habilidad, y cuyos resultados

mostraron que atencion y claridad en las emociones explicaron 51% de la varianza
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de agotamiento profesional, mientras que reparacién de animo explico el 12% de
despersonalizacion. Por su parte, Augusto-Landa et al. (2006) efectud un estudio con
base en una muestra de personal de enfermeria, también basado en el
entendimiento de la inteligencia emocional como una habilidad, cuyos resultados
arrojaron que sus dimensiones explicaron el 20% de la varianza de agotamiento

emocional, el 19% de despersonalizacion y el 52% de realizacion personal.

Deethe (2008), a partir de una muestra de policias, analizé a la inteligencia
emocional desde su perspectiva como un cumulo de habilidades y competencias,
con base en el modelo de Bar-On (1997). Los resultados arrojaron correlaciones
positivas y significativas entre el SQT vy autoconsciencia (r=-.39; p<.05),
autoregulacion (r=-.48; p<.05), motivacion (r=-.44; p<.05), empatia (r=-.39; p<.05) y
habilidades sociales (r=-.38; p<.05). Una regresion multiple identific6 a la
autoregulacion como predictor del SQT (p=.48; p<.05). Estos resultados fueron
similares a los obtenidos por Kaur, Sambasivan y Kumar (2013) en un estudio con
personal de enfermeria, en donde la inteligencia emocional se relacion6

negativamente con el SQT (r=-.18; p<.001).

Thomas y Mousavy (2012) analizaron las relaciones entre la inteligencia
emocional entendida como un rasgo de personalidad, y el SQT. El trabajo se efectu6
en una muestra de profesores, y cuyos resultados mostraron relacién significativa en
su correlacion con despersonalizacidon (r=-.47; p<.05). Mikolajczak, Menil y Luminet
(2007), en un estudio con personal de enfermeria de corte longitudinal, encontraron
su correlacion con agotamiento emocional (r=-.34; p<.01), despersonalizacion (r=-

.35; p<.01) y ausencia de realizacién personal (r=-.64; p<.001).

Si bien, tanto la asociacién como la prediccion del SQT con respecto a diversos
grupos de variables se observa amplia e incluso no concluyente, esto quizas se deba
a la amplitud y diversidad de los instrumentos que se utilizan para su medicion, los
cuales no solo son heterogéneos en cuanto a las dimensiones que contienen, sino
también en lo que respecta a los puntos de corte para evaluar sus niveles. A

continuacion, se detallan algunos de los que se dispone para su evaluacion.
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1.7 Instrumentos para medicion del SQT

Estos son algunos de los instrumentos para medicion del SQT cuya evidencia
empirica los sustenta, los cuales estan ordenados cronolégicamente a partir del inicio

del estudio de este fendmeno:

o Staff burnout scale (SBE; Jones, 1980)

e Tedium measure (TM; Pines et al. 1981)

e Maslach burnout inventory (MBI; Maslach y Jackson, 1981)

e Burnout measure (BM, Pines y Aronson 1988)

e Cuestionario para la evaluacion del SQT (CESQT; Gil-Monte, 2005).

e Shirom-Melamed burnout measure (SMBM; Shirom y Melamed, 2006)
e Oldenburg burnout inventory (OLDBI; Demerouti y Bakker, 2008)

Para Quiao y Schaufeli (2011) los cuatro principales instrumentos para su
medicién son el MBI (Maslach y Jackson, 1981), el BM (Pines et al., 1981), el SMBM
(Shirom y Melamed, 2006) y el OLDBI (Demerouti y Bakker, 2008), los cuales se
describen en la tabla 2. Su argumentacion radica, para el caso del MBI, en que es el
instrumento utilizado en casi el 90% de los estudios a nivel internacional; mientras
tanto, al BM lo sefialan como el segundo de mayor uso, con cerca del 5% de las
investigaciones efectuadas en dicho plano. Mencién aparte requieren el OLDBI
(Demerouti y Bakker, 2008) y el SMBM (Shirom y Melamed, 2006), cuyas principales
fortalezas, a decir de estos autores, recaen en el aspecto conceptual y psicométrico
(Quiao y Schaufeli, 2011).

De tal manera, el OLDBI (Demerouti y Bakker, 2008) esta entre los cuatro
principales instrumentos pues cubre varias deficiencias presentadas por el MBI y el
BM, ademas de poderse utilizar en cualquier contexto laboral, e incluir Unicamente a
dos dimensiones: agotamiento emocional y escaso compromiso hacia el trabajo, a
diferencia del MBI que comprende tres, y de ellas, la ausencia de realizacion
personal ha sido cuestionada. Ademas, a diferencia del MBI, el OLDBI no cubre

solamente aspectos afectivos, sino también cognitivos y fisicos (Quiao y Schaufeli,
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2011). Por otro lado, el SMBM (Shirom y Melamed, 2006) en algunos estudios se ha
mostrado més capaz que el MBI para revelar informacién sobre el contenido de la
dimensiéon principal del SQT, es decir, del agotamiento emocional, en virtud de
dividirlo en emocional, fisico y cognitivo (Cordes y Dougherty, citado en Quiao y
Schaufeli, 2011).

Tabla 2

Algunos instrumentos para medicién del SQT

Instrumento Autores Afo Dimensiones de sindrome
Maslach Bunout Maslach y 1981 Agotamiento emocional, despersonalizacién, ausencia
Inventory (MBI) Jackson de realizacion personal.

Burnout measure Pinesy i . ]
1988 Agotamiento (fisico, mental y emocional)

BM Aronson
Shirom-Melamed ) ) ) o _
Shirom y Agotamiento emocional, fatiga fisica, cansancio
burnout measure 2006 N
Melamed cognitivo.

(SMBM)

Oldenburg burnout  Demerouti ] ) )

] 2008 Agotamiento, falta de compromiso al trabajo.
inventory (OLDBI) y Bakker

Cuestionario para

evaluacion del

) _ llusién por el trabajo, desgaste psiquico, indolencia,
sindrome de Gil-Monte 2005

culpa.
quemarse por el

trabajo (CESQT)

Nota: Elaboracién propia con base en Hu Quiao y Schaufeli (2011), y Gil-Monte (2005)

El SQT se ha medido a nivel internacional principalmente con el MBI (Maslach y
Jackson, 1981), y versiones derivadas tales como el MBI-GS o el MBI-HSS, a partir

de tres dimensiones:

e Agotamiento emocional: descrita como un desgaste mental y fisico, pérdida del
animo, fatiga, cansancio y agotamiento;

e Despersonalizacion: caracterizada por una modificacion significativa de actitudes
e insensibilidad hacia los usuarios del servicio prestado por el trabajador, y hacia

los propios compafieros al interior de la organizacion;
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e Ausencia de realizacion personal: caracterizada por sentimientos de falta de

realizacion profesional, laboral y personal.

El MBI posee amplia aceptacion y reconocimiento, y Su uso es recurrente en
distintas poblaciones de trabajadores (e.g. Toppinen-Tanner et al., 2005; Rosemberg
y Pace, 2006; Fernandez-Sanchez et al., 2010; Jaber y Al-Zoubi, 2012), no obstante,
algunas investigaciones plantean divergencias de importancia notoria. En un meta-
andlisis de Wheeler, Vassar, Worley y Barnes (2011) realizado para analizar la
consistencia interna de las versiones MBI-HSS y MBI-ES a partir del alfa de
Cronbach, se incluyeron a 84 estudios en inglés y otros idiomas, cuyos resultados de
una prueba de igualdad de efectos T-transformada y de regresién presentaron al
agotamiento emocional como el de mayor confiabilidad, al oscilar el alfa de Cronbach
en a=.80, y mas alto para estudios realizados en poblacién con inglés como lengua
natal (entre a=.72 y a =.95) a comparacion de aquellos efectuados en otras lenguas
(entre 0=.74 y 0=.92). Los rangos del alfa de Cronbach de despersonalizacién fueron
menos consistentes (entre a=.50 y a=.91), y también fueron mas elevados para
estudios llevados a cabo en poblaciones con lengua inglesa (rango entre a=.72 y
a=.76) a comparacion de los efectuados en otras lenguas (a=.65 a a=.71). Para
realizacion personal, los rangos fueron menos consistentes, independientemente del

idioma de los participantes (entre a=.52 y a=.87).

Worley, Vassar, Wheeler y Barnes (2008) realizaron un meta-analisis con 45
estudios, donde analizaron la version original del MBI de 22 items, y encontraron
evidencia de soporte parcial a su estructura tridimensional, pero también de una
estructura compuesta por dos y cuatro factores. Se obtuvieron diferencias en las
relaciones entre items, factores, y cargas factoriales del item 6 y 16 de la dimensién
agotamiento emocional, 5 y 22 de despersonalizacion y 12 y 14 de realizacion
personal. Su estructura interna se identifico mediante analisis factorial exploratorio
con base en analisis de componentes principales con rotacion ortogonal; sin
embargo, no quedaron del todo claras las relaciones entre factores, y dicha
estructura no fue consistente entre los diversos estudios analizados ya que se replico

mayormente una compuesta por dos dimensiones, en este caso agotamiento
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emocional y despersonalizacidn. Por ultimo, no se presentaron diferencias derivadas

de la aplicacion de la escala en inglés como lengua nativa, o a partir de traducciones.

Los resultados de un meta-analisis sobre la consistencia interna de 45 estudios
donde se utiliz6 el MBI, realizado por Aguayo, Vargas, de la Fuente y Lozano (2011)
no concuerdan con los de Worley et al. (2008), ya que en este trabajo se encontraron
coeficientes de alfa de Cronbach diferentes para la dimensidn agotamiento
emocional (0=.88), para despersonalizacion (a=.71) y para realizacion personal
(a=.78). La aplicacion del MBI en idioma inglés arroj6 una mayor confiabilidad
promedio (a=.76) en comparacion a su adaptacion a otras lenguas (a=.74); ademas,
la confiabilidad estimada mostré altos niveles de heterogeneidad en las tres
dimensiones, ya que el I2de las ANOVAS correspondientes a cada dimension fue de
93.7% para agotamiento emocional, de 95.5% para despersonalizacién y de 96.3%

para ausencia de realizacion personal.

La evidencia disponible obtenida en México también muestra deficiencias
relevantes del MBI, ya que en una revision sistematica de Juarez-Garcia et al. (2014)
se concluyd que su validez y confiabilidad no estan demostradas de manera
consolidada, tanto por la escasez de estudios que las abordan sélidamente, como

por la heterogeneidad en la estimacién de sus niveles o prevalencias.

La revisibn breve sobre algunos de los principales instrumentos para
evaluacion del SQT llevada a cabo en parrafos anteriores permite constatar que
actualmente ninguno de ellos coincide en dos aspectos primordiales: por un lado, en
presentar las propiedades psicométricas mas robustas, y por otro, en la posesion de
un uso generalizado a nivel internacional en el estudio de este fendbmeno. Si bien,
practicamente desde los primeros estudios sobre el SQT el instrumento de mayor
uso ha sido el MBI en cualquiera de sus versiones (destacablemente el MBI-GS),
vale la pena sefialar que no cuenta con la mayor solidez psicométrica (Worley et al.,
2008; Wheeler et al., 2011; Aguayo et al., 2011). Por lo tanto, se desestimo utilizarlo

en la presente investigacion.

43



1.8 Cuestionario para la evaluacion del SQT (CESQT)

Otro instrumento para la medicion del SQT es el CESQT, cuya principal
aceptacion y uso se tiene en poblacién ibérica y latinoamericana, tal como se
observa en algunos trabajos relacionados (e.g. Olivares y Gil-Monte, 2007; Gil-Monte
y Zuaiiga, 2009; Gil-Monte, Unda y Sandoval, 2009). Por un lado, para la elaboracion
de sus items se realizé un estudio cualitativo con profesionales que padecian el
SQT, o que hubieran estado en contacto con trabajadores que lo presentaban, en
cuyo proceso ademas se incluyo el andlisis de sus expedientes médicos en donde se
les habia diagnosticado el SQT; posteriormente los items fueron sometidos a

validacion de jueces.

Por otro lado, los analisis de sus propiedades psicométricas se realizaron con
base en una muestra de 12,025 trabajadores provenientes principalmente del sector
educativo y al cuidado de la salud de diversos paises, entre los que se encuentran
Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, México, Peru, Portugal, Uruguay Yy
Espafia (Gil-Monte, 2011). Los resultados de diversos andlisis factoriales
exploratorios realizados mostraron una estructura de cuatro dimensiones, integradas
por 20 items con saturaciones factoriales de al menos .40, asi como coeficientes alfa
de Cronbach superiores a .70 en todos los casos. Estos items permiten evaluar
cogniciones, emociones y actitudes hacia el trabajo a partir de una escala de
respuesta Likert planteada para conocer la frecuencia de experimentacion temporaria
de las mismas, cuyas opciones inician en O=nunca, hasta 4=muy frecuentemente
todos los dias (Gil-Monte, 2011); cabe destacar que la dimensién culpa puede no
presentarse en el trabajador, sin que ello indique ausencia del SQT. Una descripcion
mas profunda de los componentes del CESQT se muestra en la tabla 3.
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Tabla 3

Caracteristicas del CESQT
Sub-escala Descripcién items

Evalla el deseo de las personas de lograr metas laborales para su

llusion por  superacion, percibir su trabajo como atractivo y fuente para alcanzar la

5

el trabajo realizacion; ademas, incluye un componente de autoeficacia profesional. Sus

items estan formulados de manera positiva; bajos puntajes indican alto SQT
Desgaste Se define como la presencia de agotamiento emocional y fisico en el
psiquico trabajador a causa de que en sus labores debe atender a solicitantes de 4

servicio que presentan o generan problemas

Se refiere a la presencia de actitudes negativas, caracterizadas por
Indolencia jngiferencia y cinismo hacia los usuarios de la organizacién. Altas ~ ©

puntuaciones indican insensibilidad hacia los clientes o usuarios

Es la aparicién de sentimientos de culpa relacionados con las actitudes y
Culpa 5

comportamientos negativos en el trabajo, en especial en relacién a las

personas con las que se establecen relaciones en este ambito
Nota: Elaboracién propia con base en Gil-Monte (2005)

La estructura factorial del CESQT se ha analizado en varias investigaciones en el
contexto latinoamericano, y también se ha examinado su confiabilidad. Por ejemplo,
en un estudio realizado en Chile por Olivares y Gil-Monte (2007) con base en una
muestra compuesta por personal de servicios financieros, sus cuatro dimensiones
obtuvieron alfas de Cronbach elevados, del orden de .86 para ilusion por el trabajo
(factor 1), .78 para desgaste psiquico (factor Il), .71 para indolencia (factor Ill) y .70
para culpa (factor IV); mientras tanto, el andlisis factorial exploratorio efectuado
arrojo que el factor | agrupé efectivamente a cinco items, el factor Il involucré a tres
de sus cuatro items, el factor Ill agrup6 a cinco de sus seis items, Yy el factor IV

agrupo a los cinco items que se esperaba lo compusieran.

En lo referente al andlisis de sus propiedades psicométricas en poblacion
mexicana se encuentran los trabajos de Gil-Monte y Zufiga (2009), quienes con
base en una muestra de profesores obtuvieron alfas de Cronbach de .72 para ilusion
por el trabajo, de .86 para desgaste psiquico, de .75 para indolencia y de .79 para
culpa; ademas, el andlisis factorial exploratorio realizado mostr6é que todos los items

se agruparon en la dimension correspondiente, y que las saturaciones factoriales
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resultaron superiores a .30, excepto en el caso del item 11. Asimismo, Gil-Monte et
al. (2009) confirmé su estructura factorial en una muestra de profesores mexicanos,
donde encontrd que el modelo de ecuaciones estructurales probado obtuvo un ajuste
adecuado a los datos: X?=481.01 y p<.001, AGFI=.91, RMSEA=.055, NNFI=.91,
CFI=.92. Por su parte, Paz y Llanos (2007) examinaron la confiabilidad de sus
dimensiones con base en una muestra de enfermeras mexicanas provenientes de
diversos hospitales y centros de salud, y obtuvieron alfas de Cronbach superiores a

.70 para todas las dimensiones.

Cabe destacar que del CESQT se derivan dos versiones, con igual cantidad de
items (20) y las mismas cuatro dimensiones. Una de ellas se utiliza para evaluarlo en
profesionales de la salud (CESQT-PS), cuya estructura factorial fue confirmada en
México en un estudio realizado por Flores-Jiménez, Juarez-Garcia, Brito-Ortiz y
Nava-Gonzélez (2014) con base en una muestra de personal de enfermeria; los
indices de ajuste del modelo de cuatro dimensiones fueron GFI=.70, RMSEA=.053,
NNFI=.97, CFI=.98, PNI=.81, X?=248.38 y p=.00, razén X?/gl=1.5. La otra version se
destina a trabajadores cuyas actividades no implican atender usuarios de servicios, a
la que se agrega el término desencanto profesional, y se nombra CESQT-DP. En
este caso, la dimension indolencia se denomina desencanto profesional, ya que al no
existir usuarios de servicios las actitudes y pensamientos negativos se dirigen hacia

la organizacion, y sobre las labores propias del trabajador (Gil-Monte, 2011).

En la elaboracion del CESQT-DP participaron 3, 286 trabajadores esparioles de la
construccion, administracion, hosteleria, limpieza y mantenimiento, principalmente.
En México, las propiedades psicométricas de esta version se analizaron en una
investigacion realizada por Camacho-Avila, Gil-Monte y Juarez-Garcia (2014), con
base en una muestra compuesta por obreros. Su estructura factorial original de
cuatro dimensiones se confirmd con andlisis factorial confirmatorio, mediante un
modelo de ecuaciones estructurales (CFI=.935, RMSEA=.048); en tanto, la
confiabilidad se estimé con el coeficiente alfa de Cronbach, cuyo rango fue aceptable

para todas sus dimensiones (entre a=.68 y a=.79).

46



1.9 Recapitulacién

En este capitulo se presenté un cumulo de informacién relacionada con el
sindrome de quemarse por el trabajo (SQT), el cual es uno de los tres constructos
involucrados en esta investigacion, y al que se considera un fenémeno de
repercusiones notorias en las organizaciones a lo largo de varias décadas de
estudio. De tal forma, se retomaron algunos de sus abordajes iniciales, realizados
por diversos autores, entre los que destacan Freudenberguer (1974), Maslach y
Jackson (1981), asi como la composicién tridimensional que a decir de éstos Ultimos
lo compone; se destacé que la misma, de manera casi generalizada ha soportado su
estudio a nivel internacional. También se revisaron varios modelos propuestos para
su comprension, en algunos de los cuales se le sefiala como un proceso, en otros
como un resultado, y cuyo comun denominador es la falta de acuerdo respecto a su

naturaleza.

A partir de esta revisién pudo notarse que el SQT adolece de una base tedrica y
conceptual firme desde sus origenes, y que el mayor peso lo ha tenido desde
entonces el aspecto empirico. Lo anterior pudiera explicar el conjunto de
discrepancias en las evidencias empiricas acumuladas a lo largo de los afios, ya
que, por ejemplo, sus relaciones con algunos grupos de variables, entre las que
destacan aquellas de tipo demografico, y que incluyen la edad, el estado civil o el
género, no han arrojado a la fecha un cuerpo homogéneo o patrones consistentes.
De la misma manera, estas divergencias se observan en la composicion del SQT,; al
respecto, uno de los cuestionamientos principales (Gil-Monte, 2005) es la ausencia
de sustento tedrico en la composicion tridimensional propuesta por Maslach y
Jackson (1981), la que como ya se ha mencionado, domina el campo de
investigacién de este fenémeno. Asimismo, se constatd que todas estas deficiencias
recaen en varios de los instrumentos para su medicién, cuya amplia variedad, e
incluso debilidades psicométricas detectadas en algunos de ellos (por ejemplo, en el
MBI de Maslach y Jackson 1981), no permiten delinear conclusiones contundentes,

sino Unicamente generar un conjunto de hallazgos dispersos.
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Todo lo anterior repercute en que se dispone de una reducida cantidad de
estrategias solidas para la atencién, tratamiento y prevencién del SQT en el entorno
organizacional. Por lo tanto, es fundamental que su estudio prosiga, y se soporte en
cimientos tedricos y empiricos suficientes, a la vez que se cuestionen los que sean
endebles, y se retomen aquellas propuestas que demuestren fortaleza en ambos
atributos, independientemente de que sean recientes, como es el caso de la que

representa Gil-Monte (2005) en el ambito iberoamericano.
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Capitulo 2. El clima organizacional
2.1Antecedentes de estudio

El interés actual en el estudio del clima organizacional recae principalmente
en el intento de analizar las dinAmicas de desarrollo y comportamiento de las
personas en las organizaciones. Sus antecedentes directos se remontan a la década
de los 60’s y los 70’s, cuando se presenta un considerable interés por su
identificacion, concepto y medicion (Kundu, 2007; Schneider, Ehrhart y Macey,
2013). Este interés se ve disminuido en la década de los 80°s, como resultado del
viraje hacia el estudio de la cultura organizacional, para huevamente ser retomado y
revestido de importancia la década siguiente (Schneider et al., 2013). Sin embargo,
varios antecedentes, a sus inicios indirectos, se encuentran en los primeros afos de
la década de 1930, en las investigaciones de Elton Mayo, y un poco mas adelante,

en el estudio de climas sociales de Lewin, Lippitt y White (1939).

Los primeros abordajes del clima organizacional fueron indirectos; entre ellos
se encuentran los trabajos de Elton Mayo, realizados en la Western Electric durante
la década de 1930, donde se evidencio, entre otras cosas, la influencia del contexto
y ambiente del trabajo en la conducta y desempefio del trabajador (Ehrhart,
Schneider y Macey, 2014). Otro antecedente lo constituyen los trabajos de Lewin et
al. (1939), a quien se atribuye la introduccion del concepto clima social, un posible
antecesor del clima organizacional (Kundu, 2007); en ellos lo vinculé con los estilos
de liderazgo autocrético, democratico y laisser faire observados en diferentes grupos
experimentales, y evidencié que la agresion, hostilidad y apatia fueron mayores en
aguellos bajo un estilo autocratico, afectando directamente el clima prevaleciente. En
estos estudios no se sefialan formas de medicion (Kundu, 2007), aunque sobresalen
al permitir el analisis de diferencias entre miembros a nivel del grupo, y no solamente

en el plano individual (Ehrhart et al., 2014).

Posteriormente, Fleishman (1953) estudié al liderazgo, e indirectamente al

clima organizacional. Sus trabajos fueron parte de un proyecto de entrenamiento
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para supervisores, quienes posteriormente fueron evaluados por sus jefes directos
en cuanto a sus conductas y actitudes de liderazgo vinculadas con los climas
generados en su entorno. A pesar de que Fleishman no da una definicion de clima,
al cual generalmente se referia como ambiente o atmoésfera (Kundu, 2007), se
rescata su analisis sobre los efectos derivados del entrenamiento del trabajador y de
la influencia ejercida por los jefes en la organizacion y en el clima laboral. A decir de
Ehrhart et al. (2014), este vacio conceptual se observa también en diversos trabajos
contemporaneos realizados por otros estudiosos como Leavitt, McGregor, Likert,
Gilmer y Forehand, e incluso Leavitt, quien generalmente nombraba al clima
organizacional como atmosfera de la organizacion, y proponia, para su cambio, la
modificacion de elementos improductivos en la tendencia del trabajo, tales como la

estructura, la organizacional jerarquica y el sistema de autoridad.

Otros antecedentes se encuentran con McGregor (1960). El hacia un
sefalamiento indirecto al clima organizacional a partir del clima de gestion, descrito
como aquel prevaleciente en la relacion entre supervisor y subordinado, el que
ambos determinan y suponia en esencia las atribuciones de los trabajadores hacia la
percepcion de la gestion y las practicas tangibles no directas sobre un conjunto de
reglas o politicas, en virtud de como éstas se administran y en las conductas
derivadas como resultado en el trabajador. Por su parte, Gilmer (citado en Erhahrt et
al., 2014) lo abord6 desde una perspectiva psicolégica, equiparandolo a la
personalidad o caracter de la organizacion, sin embargo, su alusion al concepto de
clima organizacional también fue indirecta, ya que lo signific6 como las estructuras
de la organizacién y las implicaciones de las reglas y procedimientos sobre
diferentes ambientes en su interior. Posteriormente, Gilmer, junto a Deci y Glasser
(1977) hablarian concretamente del clima organizacional y lo relacionarian con la
estructura de la organizacion y el manejo de los trabajadores, y en como ambos

aspectos en conjunto impactan en su conducta y motivacion.

La utilizacion inicial del término clima organizacional se atribuye a Argyris
(1958) como parte de un estudio sobre relaciones interpersonales en un banco, de

donde se desprendieron sus tres sistemas de variables componentes: las politicas
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formales, los procedimientos y los puestos a su interior. Asimismo, resalté la
importancia de estudiarlo tomando en cuenta la interaccion entre variables; por una
parte, a las que consideraba organizacionales o de tipo formal, como las politicas y
descripciones de puestos. Por otra, a las variables de la personalidad y de las
necesidades del trabajador; por ejemplo, en uno de sus sefialamientos indicaba que
la “cultura informal también influencia” (Argyris, 1958, p.508). No obstante, tampoco
lo defini6 de manera precisa, abonando con esto a la ambigtiedad del término
(Kundu, 2007).

Algunos otros estudios iniciales sobre el clima organizacional fueron
realizados por Schein, Stern, Halpin y Croft (Ehrhart et al., 2014). Estos estudiosos
brindaron aportaciones tedricas para su entendimiento, y ademas generaron algunas
de las primeras escalas para medirlo, basadas eminentemente en su aspecto social.
De manera similar, Litwin y Stringer (1966) en uno de sus estudios también trataron
de pasar del concepto a la operacionalizacion, y propusieron una escala de medicion
compuesta de nueve dimensiones, que en su momento recibié considerable atencion
y uso; sin embargo, también fue objeto de criticas respecto a su fiabilidad y
estructura por Muchinsky (1976), Roger, Miles y Bigss (1980).

2.2 Concepto de clima organizacional

Las definiciones del clima organizacional son dispersas, diversas y amplias. A
pesar de haber sido objeto de investigacion durante décadas, aun persisten
problemas en definirlo (Ansari, 1980); para algunos es definitivamente un constructo
sin una definicién Unica o generalmente aceptada (Patterson et al., 2005; Hernandez
et al, 2013). Al retomar su estudio, desde sus antecedentes hasta la
contemporaneidad, se observa, por un lado, una considerable amplitud y falta de
consenso respecto a su concepto, lo que ha permeado hacia su nivel de medicion y
analisis (Patterson et al., 2005); por otro lado, estas divergencias no han permitido la
fortaleza en su operacionalizacion, asi como la construccién de teoria. A este
respecto, Glick (1985) sefiala la necesidad de conseguir un concepto consistente,

previo a su estudio y medicion.
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Woodman y King (1978) lo presentan como “un concepto significativo, el cual
tiene importantes implicaciones para entender el comportamiento humano en las
organizaciones” (p. 816). Forehand y Gilmer (1964) lo definieron como “el conjunto
de caracteristicas que describen a una organizacion, y que la distinguen de otras
organizaciones, relativamente duraderas en el tiempo, y que influencian el
comportamiento de las personas en la organizacion” (p.362). Posteriormente, Tagiuri
y Litwin (1968) contrastaron tal definicion, e indicaron que podria entenderse como
una cualidad del ambiente interno de una organizacion, ser experimentado por sus
integrantes, influenciar sus conductas, y ser descrito en términos de valores

relacionados con atributos o caracteristicas de la organizacion.

Ansari (1980) lo definid6 como “los atributos del ambiente de la organizacién
como un sistema, mas que a las percepciones individuales de los empleados, o a los
atributos de un departamento o sub-unidad de la organizacién por si solas” (p.90);
ademas, lo identific6 como “la suma de los atributos particulares de la organizacion,
como un todo, también de aquellos valores y normas, las cuales simbolizan el patron
en curso de la organizacion y de sus sub-unidades” (p.95). Por su parte, DeCotiis y
Koys (1980), lo definieron como un “complejo y duradero fenémeno basado en la
experiencia, ampliamente compartido por los miembros de una unidad organizacional
dada, cuya funcion primaria es compartir y formar el comportamiento individual hacia

los modos de comportamiento dictados por las demandas organizacionales” (p.171).

Farmer (1996), de manera reciente plantea que el clima organizacional, bajo
una perspectiva analitica y metodolégica, “es una variable multidimensional. Esta
basado en observaciones de fendmenos los cuales impactan en todos los aspectos
de los elementos del ambiente organizacional, Unicos a esa configuracién particular”
(p.4). Por su parte, Schneider et al. (2013) lo defini6 como algo emergente del
proceso de informacion social, en donde los empleados comparten un conjunto de
significados sobre politicas, practicas y procedimientos que experimentan, asi como
de comportamientos observados y esperados. Para Ehrhart et al. (2014, p.2) “es el
significado organizacional compartido por sus miembros con relacién a los eventos,

politicas, practicas y procedimientos que experimentan, y las conductas que ven
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recompensadas, esperadas y apoyadas”, como una abstraccion que representa

estructuras cognitivas de observaciones y experiencias.

Como se observa, el clima organizacional se ha conceptuado de diversas
formas y desde diferentes posturas, algunas en su orientacion como un cumulo de
significados compartidos (Schneider et al., 2013; Ehrhart et al., 2014); como un
sistema o0 conjunto sin significacidbn, compuesto Unicamente de atributos
organizacionales o departamentales (Ansari, 1980); también bajo un caracter mas
que nada descriptivo (Forehand y Gilmer, 1964); asi como un cumulo de
percepciones. Esta investigacion se enmarca especificamente en la definiciéon de
clima organizacional propuesta por Litwin y Stringer (1968), para quienes se
comprende como un conjunto de caracteristicas del ambiente laboral susceptibles de
medirse, percibidas de manera directa o indirecta por los individuos desenvueltos en
él, e influyentes en su motivacién y conducta; se deslinda, por lo tanto, de entenderlo
como un cumulo de significados compartidos o de aspectos objetivos del entorno

organizacional.
2.3 Relaciones con diversas variables

Las relaciones del clima organizacional con otras variables se han medido a
diferentes niveles, ya sea grupal, organizacional e individual. En lo relativo a los dos
primeros, se ha encontrado relacionado con variables como el servicio al cliente
(Scotti y Harmon, 2014; Glisson y Green, 2011), el bienestar organizacional (Burns y
Machin, 2013) y el liderazgo (Twigg y Kang, 2011; Green, Albanese, Cafri y Aarons,
2014). En tanto, desde la perspectiva del nivel individual, se muestra asociado con la
satisfaccion laboral (Xiaofu y Qiwen, 2007), el compromiso organizacional (Fu y
Deshpande, 2014) y el SQT (Jackson, 2005; Lubraska, 2011; Lavian 2012). Por otra
parte, los meta-analisis y revisiones sistematicas efectuados para identificar sus
relaciones a un nivel mayor son escasos; en algunos de ellos se han tomado
diferentes perspectivas de andlisis, tales como la de clima especifico y clima
psicolégico. Su estudio como constructo molar (es decir, desde una postura

organizacional) no ha sido objeto de revisiones 0 meta-analisis, posiblemente por la
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dificultad de comparar una amplia diversidad de dimensiones contenidas en una
vasta cantidad de instrumentos utilizados en su medicion (Carr et al., 2003), de los

cuales solo algunos han sido validados (Patterson et al., 2003).

A nivel individual, Carr et al. (2003) realiz6 un meta-andlisis para identificar
sus relaciones con diversas variables; en este caso encontré asociacion con algunos
estados afectivos y cognitivos, asi como con el desempefio laboral y el bienestar
psicologico. Desde otras perspectivas de andlisis, como la de climas especificos (o
enfocados) también se han realizado algunos metaanalisis; uno de ellos fue
efectuado por Martin y Cullen (2006), autores que identificaron las relaciones del
clima ético con el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el bienestar
psicoldgico y las conductas disfuncionales. Por su parte, Hong, Hu, Liao y Jiang
(2013) identificaron las relaciones del clima de servicio con el liderazgo, las practicas
de recursos humanos, las actitudes del empleado, asi como con el desempefio en el
servicio. Asimismo, Clarke (2010) confirmé las relaciones del clima de seguridad con
conductas de seguridad, compromiso organizacional, satisfaccién laboral y salud
general. Por otro lado, en una revision sistemética de Schluter, Winch, Holzhauser y
Henderson (2008) se identificaron sus relaciones con la ética y la sensibilidad moral.

2.4 Perspectivas de andlisis del clima organizacional

De acuerdo a Klein, Danserau y Hall (1994), el estudio de constructos
organizacionales debe hacerse en consideracién del nivel de teoria y en alineacion
con la medicion, procesamiento e interpretacion de la informacion. Estos criterios son
aplicables al clima organizacional, en cuyo estudio se han dado diversas
incongruencias e imprecisiones, evitables posiblemente al considerar no solo la
definicion del constructo, sino también la perspectiva de su nivel de medicion y
analisis, en la cual puede ser el trabajador de manera individual, o la organizacion a
partir del agregado individual (Parker et al., 2003). Por otro lado, su medicion y
analisis también puede darse desde una postura objetiva o subjetiva (Jablin, 1980),

asi como orientarse con base en el tipo de clima que motiva el estudio, ya sea un
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clima particular a una unidad especifica dentro de la organizacién, o a un tipo de

clima molar, cuyo enfoque es su totalidad (Ehrhart et al., 2014).

2.4.1 Andlisis a nivel organizacional e individual

El estudio del clima organizacional después de 1970 se dirigi6 hacia una
perspectiva orientada en la diferenciacion en el nivel de medicion y analisis del
constructo (James y Jones, 1974; Glick, 1985) bajo la argumentacion de que tomar al
individuo como nivel de estudio, y con base en él hacer generalizaciones a la
organizaciéon completa es equivocado; esto hizo evidente y necesario diferenciar el
estudio del clima organizacional del clima psicoldgico, como constructos a distintos
niveles (James y Jones, 1974). Desde esta perspectiva, la unidad de medicién y
andlisis debe ser la organizacion si el interés se centra en el atributo organizacional
como resultado agregado de las percepciones individuales; se hablaria entonces de
clima organizacional. En cambio, si el interés lo constituyeran en aislado las
percepciones individuales, el nivel de medicion y analisis debe ser el individuo sin
llegar al agregado, y se hablaria entonces de clima psicologico (Glick, 1985; Parker
et al.,, 2003), el cual es un constructo relacionado, pero no idéntico al clima
organizacional, precisamente por la diferencia en sus niveles de medicion y analisis
(Glick, 1985; Parker et al., 2003; Patterson et al., 2005).

Otra diferencia en el nivel de analisis y medicién entre ambos climas radica en
su concepto. Para James y Jones (1974) el clima psicologico es una representacion
perceptual de una situacion particular procesada psicolégicamente; los individuos
filtran, interpretan y estructuran los atributos situacionales percibidos. A decir de
Brown y Leigh (1996) es una evaluacién medida en términos de como el trabajador
individual percibe e interpreta su ambiente organizacional, la que esta relacionada a
un mayor envolvimiento, esfuerzo y desemperio, y cuya naturaleza es descriptiva y
cognitiva, lo que difiere del caracter eminentemente perceptivo y colectivo del clima
organizacional. No obstante, Parker et al. (2003) sefiala que mediante percepciones
agregadas del clima psicolégico pudiera medirse el organizacional, a partir de la

suma de los puntajes individuales y utilizando la media para representar al clima al
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nivel deseado (Patterson et al., 2005). Por otra parte, el psicolégico enfatiza una
carga de valor hacia perspectivas sobre la organizacion, e incluye cuestiones que se
evallan como significativas, relacionadas al bienestar y seguridad psicologicos
(Clissold, 2006), y no debe abarcar aspectos como tareas o estructura, al ser

caracteristicas del clima organizacional (Koys y Decottis, 1991).

Otra diferencia importante en el nivel de medicion y analisis individual u
organizacional radica en los resultados del estudio de los constructos, ya que los
correspondientes al clima psicolégico generalmente se miden en relacion al
trabajador, es decir, a nivel individual; por ejemplo, la motivacion laboral (James,
Hartman, Stebbins y Jones, 1977), la creatividad (Wang y Ma, 2013), las intenciones
de abandono de trabajo (Wang y Ma, 2013), la autoeficacia (Eisele y D"Amato,
2011), o la satisfaccion y compromiso afectivo (O'Neill y Arendt, 2009); mientras
tanto, los resultados del clima organizacional tipicamente se orientan hacia el nivel
de la organizacion o del grupo, en aspectos como el servicio al cliente (Scotti y
Harmon, 2014; Glisson y Green, 2011), el bienestar organizacional (Burns y Machin,

2013) y el liderazgo (Green, Albanese, Cafri y Aarons, 2014).

Desde una perspectiva de analisis individual, es decir, del clima psicoldgico,
se han realizado escasos meta-analisis. Parker et al. (2003) efectu6 uno para
vincularlo con algunos resultados individuales como la satisfaccion laboral, bienestar,
motivacion y desempefio del trabajador. En un metaanalisis realizado por Clarke
(2010), se asocio con las actitudes hacia el trabajo y algunos resultados sobre la
seguridad individual. Sin embargo, sobre un andlisis y medicion del clima a nivel
grupal u organizacional no se han realizado revisiones sistematicas y meta-analisis,

lo que también se observa en su perspectiva de analisis objetiva o subjetiva.

2.4.2 Anélisis objetivo y subjetivo

El estudio del clima organizacional también puede darse desde una
perspectiva objetiva o subjetiva (Jablin, 1980). James y Jones (1974) hicieron

referencia inicial en especifico sobre la subjetiva, al clasificar el enfoque de medicion

56



del clima en tres categorias, de las cuales, una toma como base el atributo de
medicion perceptual organizacional, y otra, el atributo de medicion perceptual
individual, siendo ésta el antecedente de un andalisis bajo dicho enfoque subjetivo, el
cual fue enriquecido posteriormente por las aportaciones de Glick (1985) sobre el
proceso de construccion del sentido organizacional: aquel donde los integrantes
comparten sus experiencias sobre los eventos suscitados en la organizacion (Weick,
1995). Para Parker et al. (2003), cuando el analisis del clima organizacional es
subjetivo puede considerarse un constructo agregado que refleja el entendimiento y
compartimiento al interior de los grupos, de experiencias vividas en eventos
experimentados internamente en la organizacion, lo que a decir de Weick (1995),
refleja el proceso de construccién de sentido, y crece a partir del individuo y de la

actividad social.

Cuando el andlisis y medicion es objetivo, de acuerdo con Parker et al. (2013),
el clima organizacional es considerado un atributo de la organizacién en si misma, y
representa las descripciones de los trabajadores enfocadas a un area especifica de
funcionamiento; por ejemplo, la creatividad (Wang y Ma, 2013) o la calidad del
servicio (Green et al., 2014). Al respecto, Jablin (1980) sefiala que los elementos
medidos bajo una perspectiva objetiva deben ser verificables fisicamente, y contar
con una mayor fiabilidad que aquellos analizados desde una perspectiva subijetiva;
aunque es posible se presenten inconvenientes en la eleccion de las variables o
elementos catalogados como objetivos, mas alla de la dificultad de dicho proceso de
discernimiento en si mismo, ya que de alguna manera, bajo un abordaje objetivo
también pueden llegar a medirse indirectamente caracteristicas de la conducta
organizacional, los cuales desde un andlisis y medicion subjetiva se medirian de

manera directa.

2.4.3 Andlisis a nivel molar y especifico

Una tercera perspectiva de analisis y medicion del clima organizacional puede
darse de manera molar o especificamente. Cuando es molar se refiere a la

evaluacion global o general del clima de la organizacion, sin una determinacion
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concreta y con un enfoque reducido sobre ciertos aspectos en especifico, como lo
pudiera significar el clima de bienestar. El analisis bajo esta perspectiva produce
resultados altamente variables que, de cierta forma dificultan la comparaciéon y
prediccion de resultados especificos (Schneider et al., 2013). Carr, Schmidt, Ford y
DeShon (2003) sefialan que abordar al clima bajo una perspectiva molar es (util
cuando el interés del andlisis y de la medicion es la prediccién de resultados amplios,
tales como el desempefio en el trabajo o las intenciones de partida. Este abordaje
guarda similitud con el andlisis y medicibn a nivel organizacional, abordados

anteriormente.

Por otro lado, el analisis y medicion de climas especificos refiere el interés de
predecir un resultado concreto, como lo pudiera ser el comportamiento de seguridad
a partir de la medicién de las percepciones enfocadas en el clima de seguridad (Carr
et al., 2003); en este respecto, no seria util la medicién del clima molar, cuyos
resultados serian generales y no permitirian discernir resultados en especifico
(Schneider et al., 2013), en este caso, aquellos resultados relacionados con el
comportamiento de seguridad. A esta perspectiva de climas especificos también se
le denomina de climas enfocados (Ehrhart et al., 2014), y su caracteristica principal
es la especificidad, la que de acuerdo con Schneider (1975) es una necesidad
fundamental, ya que la amplitud y el enfoque de las medidas del clima deben estar

orientadas y dadas con base en el resultado buscado de la medicién realizada.

El clima organizacional como un constructo molar ha sido objeto de una
reducida cantidad de revisiones o metaanalisis, posiblemente por la dificultad de
comparar una amplia diversidad de dimensiones (Carr et al., 2003), contenidas en
diversos instrumentos, de los cuales, ademas, de acuerdo a Patterson et al. (2005),
pocos se han validado. Al respecto, Carr et al. (2003) realizé un metaanalisis sobre
estudios del clima organizacional realizados con base en una perspectiva molar, que
mostréo su influencia en algunos estados afectivos y cognitivos, predictores de
resultados como el desempefio laboral y el bienestar psicologico. Por otra parte, son
un tanto mas comunes los analisis y revisiones efectuados sobre la base de climas

especificos o también llamados climas enfocados; por ejemplo, existen meta-analisis
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sobre el clima ético (e.g. Martin y Cullen, 2006), asi como revisiones sistematicas en
torno al clima de seguridad (e.g. Clarke, 2010), y al clima de servicio (e.g. Hong, Hu,
Liao y Jiang, 2013; Schluter, Winch, Holzhauser y Henderson, 2008).

2.5 Teoria de campo de Kurt Lewin

La teoria de campo de Kurt Lewin es un referente de considerable importancia
en la construccion y abordaje de estudio del clima organizacional (Ehrhart et al.,
2014). A decir del propio Lewin (1938), su teoria se caracteriza por diversos
elementos esenciales, que a la vez la distinguen de otras posturas tedricas, tales
como el empleo de un método constructivo y no clasificatorio, un interés en los
aspectos dinamicos de los sucesos, un enfoque psicolégico y no fisico, un analisis no
reducido a partir de la situacion global, asi como la distinciébn entre problemas
sistematicos e historicos y una representacion matematica del campo. Esta teoria es
topoloégica por naturaleza, es decir, todos sus conceptos tienen una expresion
espacial, ademas de considerar las relaciones de las partes con el todo (Drapela,
1995).

A partir de las dimensiones topoldgicas y de las caracteristicas del espacio
vital, Lewin consiguio interpretar las dinamicas y la interdependencia de la persona
con su ambiente, por lo tanto, los procesos personales y ambientales se vincularon
estrechamente entre si (Drapela, 1995). En esta teoria, un signo designa a la
persona (P) rodeada por un campo eliptico, es decir, el ambiente psicolégico (E).
Ambos en conjuncién forman el espacio vital (L), por lo tanto, L=E+P. El espacio vital
contiene los actos y significados psicologicos que determinan la conducta actual de
las personas. Cada region del ambiente tiene un significado para ella, expresado por
una valencia positiva o negativa. Trasladando estos principios al estudio del clima
organizacional se puede argumentar que las percepciones del individuo respecto al
entorno organizacional en que se desenvuelve son resultado de la interaccion entre
procesos personales y ambientales, y sus significados y actos derivan de la valencia

asignada a diferentes vivencias y elementos en dicho contexto.
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Para Lewin (1942), el método debe ser constructivo cuando la pretension es
desarrollar conceptos y leyes; por lo tanto, si se abstrae a partir de las generalidades,
se corre el riesgo de no encontrar retorno al caso individual. Su esencia debe ser la
representacion de un caso individual a partir de una reducida cantidad de elementos
de construccion. Por otra parte, el enfoque de esta teoria es la forma en la cual el
campo influye en la persona en un momento determinado, por lo que describirlo
objetivamente equivaldria a describir una situacion como una totalidad de hechos,
pero solo aquellos que configuran su campo en especifico; en tal descripcién no es
posible sustituir su mundo por el de quien lo describe, ya que “eso no seria ser
objetivo, sino estar equivocado” (Lewin, 1942, p.3). Estos principios soportan el
concebir que la percepcion del clima organizacional, especificamente como un
constructo de representacion del ambiente de la organizacion debiera considerar la
totalidad de sus elementos, sin perder de vista su relevancia para el individuo, ya que

configuran su campo.

En la teoria de campo, un procedimiento fundamental es el analisis, iniciado
no con un elemento aislado o especifico, sino en consideracion de la situaciéon en su
totalidad; después, es posible hacer uno mas especifico y detallado de las partes
gue la conforman. Estos analisis permiten entender y asimilar los problemas en la
atmaosfera psicoldgica, por encima de un analisis fisico (Lewin, 1938). Con relacion a
la conducta del individuo, Lewin la sefiala en funcion del campo en el momento en
que ocurre, por lo tanto, la conducta actual es resultado de la del pasado; de tal
forma, el campo psicolégico pasado influye en el campo presente. Respecto al
aprendizaje, adquisicion de conocimiento y cambio en la estructura cognitiva,
sefalaba su relacion con las leyes que rigen la percepcion y determinan la estructura
del campo percibido, procesos relacionados con la memoria y dados en parte por la
perspectiva temporal; entonces, dicha memoria puede referirse a similitudes y
diferencias estructurales en los espacios vitales de un individuo en determinados

momentos.

Los cambios en la estructura cognitiva, denominados aprendizaje de acuerdo

con esta teoria, conllevan a una reestructuracion con base en una direccion
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psicoldgica y a un significado (Lewin, 1942). Toda conducta depende de la estructura
cognitiva del espacio vital. Ademas, la conducta de una persona no depende
completamente de su situacidon actual, también recibe influencia de esperanzas,
anhelos y conceptos del pasado. Todos los cambios en la estructura cognitiva se
deben a ciertas fuerzas, algunas resultantes del campo cognitivo y otras de las
valencias del sujeto, es decir, de sus necesidades, valores, esperanzas vy
motivaciones (Lewin, 1936). En este sentido, las valoraciones de la persona respecto
a la organizacion donde se desenvuelve, y del clima que percibe que la caracteriza
seria resultado de su vivencias y desenvolvimiento en la misma a lo largo del tiempo,
es decir, de la evolucion en sus cogniciones al respecto, impregnadas de las
valencias asignadas a las experiencias vividas, asi como de sus propios valores,
necesidades y motivaciones personales, lo que explicaria el por qué algunos
trabajadores evallan como positivo o negativo, asi como agradable o desagradable
su ambiente de trabajo y otros no.

2.6 Instrumentos para medicion del clima organizacional

Para la medicibn del clima organizacional se cuenta con diversos
instrumentos, los cuales incorporan una diversidad y variedad de dimensiones que
es considerable, lo que aduce que la fecha no exista un acuerdo generalizado en
cuanto a su conformacion, y, por lo tanto, a la ausencia del instrumento idéneo para
medirlo (Patterson et al., 2005; Schneider et al., 2013, Thumin y Thumin, 2011).
Entre éstos se encuentra a: Organizational Climate Questionnaire (Litwin y Stringer,
1968), Organizational Climate Description Questionnaire (citado en Vos y Ellis,
2013), Survey of Organization (Bowers, 1973), Organizational Climate Measure
(Patterson et al., 2005), Escala Multidimensional de Clima Organizacional (Gémez y
Vicario, 2008; Patlan-Pérez y Flores, 2013), Survey of Organizational Characteristics
(Thumin y Thumin, 2011), instrumento de Hernandez, Méndez y Contreras (2012),
Escala Clior (Pefia-Suarez, Mufiiz, Campillo-Alvarez, Fonseca-Pedrero y Garcia-
Cueto, 2013), etc. Una revision mas amplia de algunas de las diversas escalas

existentes se muestra en la tabla 4.
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Tabla 4

Caracteristicas de algunos instrumentos para evaluar al clima organizacional

Instrumento Autores Afio Dimensiones
Organizational Litwi Estructura, responsabilidad individual, remuneracion, desafio, relaciones
itwin
Climate Sii y 1966 sociales, cooperacion, estandares, conflictos, identificacion con la
. tringer .
Questionnaire organizacion
Agency Climate ) Apoyo de gestion, estructura de gestion, independencia del agente,
; ) Schneider 1974 ) o ) ) 5
Questionnaire conflictos al interior de la agencia, satisfaccion general
Organizational o o
. ) Conducta de apoyo, conducta restrictiva, conducta directiva, conducta
Climate Halpin 1966 . o . .
. colegial, conducta intima, conducta sin compromiso
Description
Organizational . o ) . » )
) Stern 1970 Liderazgo principal, profesionalismo, logro, vulnerabilidad a la comunidad
Climate Index
Survey of Primacia de los recursos humanos, flujo de la comunicacion, clima
Bowers 1974 — - . . — L
Organization motivacional, practicas de toma de decisiones, disposicion tecnoldgica,
) Conflicto organizacional y ambiguedad, facilitacion y apoyo del lider,
Psychological =~ . . TR
) Jones y cooperacion y amistad del grupo de trabajo de alto nivel, direccion del lider
Climate 1979 ) » y ) ) ) »
) ) James y orientacién a la meta, cooperacion y amistad del grupo inmediato, espiritu
Questionnaire ) o
profesional y organizacional
Work Moos 1996 Relaciones, crecimiento personal, estabilidad/cambio
Environment
Autonomia, integracién, envolvimiento, apoyo del supervisor,
o entrenamiento, bienestar, formalizacion, tradicién, innovacion y flexibilidad,
Organizational Patterson et ) o ) T
. 2005 enfoque en el exterior, reflexividad, claridad de metas organizacionales,
Climate Measure al. o . N . N )
eficiencia, esfuerzo, realimentacién al desempefio, presion para producir,
calidad.
Escala Gomez y Satisfaccion de los trabajadores, autonomia en el trabajo, relaciones
Multidimensional Vicario; 2008, sociales entre los miembros de la organizacion, unién entre los compafieros
de Clima Patlan- 2013 de trabajo, consideracion de directivos, beneficios y recompensas,
Oraanizacional Pérez v motivacion, liderazao de directivos
Survey of Thumi Flexibilidad organizacional, consideracion, satisfaccion laboral, claridad
- uminy o . o
Organizational Thumi 2011 estructural, futuro con la organizacion, honestidad organizacional,
umin
Characteristics envolvimiento con la comunidad, sistema de recompensas
Instrumento para ) ; L ) ) »
L Bienestar, autonomia, comunicacion, entrenamiento, integracion, apoyo del
medlclon Con z . . .z Py . .z I
Hernandez supervisor, formalizacién, tradicion, innovacion y flexibilidad, enfoque
base en Modelo 2012 o ) o ) »
etal. externo, reflexividad claridad de metas, esfuerzo, eficiencia, calidad, presion
de Valores en ) ) y
. para producir, retroalimentacion
Competencia
Pef Organizacion del trabajo, autonomia, participacién, cooperacion,
efia-
Escala Clior 3 2013 recompensas, relaciones, apego al trabajo, balance vida-trabajo,
Suérez et al.

innovacion, condiciones fisicas

Nota: Elaboracion propia con base en Litwin y Stringer (1966), Bowers (1974), Moos (1996),
Patterson et al. (2005), Gomez y Vicario (2008), Thumin y Thumin (2011), Hernandez et al. (2012), y
Pefia-Suarez et al. (2013)
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Los diversos instrumentos y dimensiones de medicion del clima organizacional
retomados en la tabla anterior permiten observar su amplia diversidad, y corroborar
la falta de coincidencia en sus variables. En ese tenor, en un meta-analisis de
Cardona y Zambrano (2014) se encontraron siete dimensiones que presentan mayor

recurrencia de uso entre diversas escalas de medicidon analizadas:

e Toma de decisiones

e Claridad organizacional

e Liderazgo

e Interaccién social

e Motivacion institucional

e Sistema de recompensas e incentivos
e Apertura organizacional

e Supervision

Sin embargo, este listado de variables no indica que sean las que conforman
invariablemente al clima organizacional, sino Unicamente la constancia en su estudio,

lo que mantiene la puerta abierta a proseguir la investigacion relacionada.
2.7 Recapitulacion

Este capitulo se enfocd en la construccién del marco tedrico-conceptual del
clima organizacional. En las lineas que lo componen se revisaron sus origenes,
dentro de los cuales se observé que su estudio se inici6 hace casi un siglo por
diversos autores de varios campos, entre los que se encuentra la psicologia, la
sociologia y la administracién. Se constaté que no es sino posterior a la década de
1970 cuando se brinda nombre al constructo, tal como ahora se le conoce, es decir,
clima organizacional. Paralelamente, a lo largo de este tiempo se fue configurando
una variedad de posturas en su comprension, desde las cuales en algunas
ocasiones se le analiza de manera objetiva, en otras subjetivamente, asi como
también de manera molar o especifica. Ello ha permitido, por ejemplo, analizarlo y

obtener conclusiones a nivel de areas al interior de las organizaciones, y no
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necesariamente en torno a las mismas de manera completa; incluso, hacerlocon
respecto a algun atributo que en concreto sea de interés, por ejemplo, la ética o la

seguridad.

Esta diversidad de posturas en su estudio se ha visto reflejada en los
instrumentos disponibles para su medicion, los cuales existen en una cantidad
abundante, a la vez que se integran de una variedad de dimensiones tan amplia, que
practicamente impide el contraste entre las mismas. Esto naturalmente tiene un
costo, el cual en este caso radica en la imposibilidad de encontrar consistencias en
sus relaciones con variables del tipo de que se trate, asi como en identificar sus
resultados con respecto a determinados criterios, de manera que, a pesar de ser un
constructo veterano, no se cuenta a la fecha con conclusiones contundentes y
homogéneas sobre el mismo, a la vez que generalizables a un amplio rango de
organizaciones. Lo anterior también repercute directa y desfavorablemente, por un
lado, en que la disponibilidad de estrategias sélidas y validadas para su medicion al
interior de las organizaciones es reducida, y por el otro, en la dificultad de realizar
intervenciones enfocadas en su mejora, toda vez que se desconoce con total

precision sobre qué factores actuar.

El marco construido en este capitulo conllevé el reflexionar sobre la
complejidad que reviste el estudio del clima organizacional para el investigador del
tema, no asi para el trabajador de las organizaciones: por un lado, cualquiera puede
argumentar sobre el ambiente laboral que percibe en su trabajo, y de manera sencilla
catalogarlo con algun adjetivo calificativo (por ejemplo, positivo o negativo), mientras
que la complejidad se presenta cuando se trata de discernir y determinar los factores
con los cuales se le representa, y que necesariamente habrian de gestionarse
adecuadamente en la busqueda de construir organizaciones eficientes, productivas y
saludables piscosocialmente. Lo anterior mas que ser una desventaja, representa un

area de oportunidad para la investigacion sobre el clima organizacional.
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Capitulo 3. La inteligencia emocional
3.1 Antecedentes de estudio

Los antecedentes y concepto de la inteligencia emocional se dieron como
resultado de estudios que la trataron indirectamente, por ejemplo, en investigaciones
de Leuner (1996) con trabajadoras poseedoras de una reducida eficacia para
enfrentar diversas situaciones sociales fue retomada superficialmente. Una
contextualizacion més precisa del constructo implica revisar sus antecedentes
indirectos, ubicados a finales del siglo XVIII y principios del XIX, por una parte, con
Galton, quien la consider6 una capacidad de tipo intelectual basada en procesos
sensoriales y mentales, y en cuyo analisis y medicién utilizé diversas pruebas para
medir pardmetros fisicos como la energia y la sensitividad, y otros corporales
(Galton, 1883). Por su parte, Binet consideraba el analisis de la inteligencia en virtud

de sus resultados, por encima de sus componentes basicos (Mora y Martin, 2007).

De acuerdo con Mora y Martin (2007) los trabajos de Binet se realizaron en
colaboracién con Simon como resultado de una solicitud del parlamento francés para
realizar una prueba de evaluacién de la situacion de los centros escolares de
principios del siglo XX; con este objetivo, generé un instrumento compuesto por
pruebas sensomotrices, visuales y motoras, y otras, en su mayoria de caracter
cognoscitivo relacionadas con la memoria, la discriminacion de informacion y la
divergencia en los pensamientos, a partir de los cuales se generaliz6 la idea de la
inteligencia como una medida del coeficiente intelectual, introducido posteriormente
por Stern en 1911 (Enriquez, 2011). De tal modo, se realizaron traducciones y
adaptaciones de la escala en paises como Estados Unidos, como parte de las

reformas para la mejora educativa de aquella época (Mora y Martin, 2007).

La evaluacion de la inteligencia de manera unidimensional permanecié bajo la
consideracion de los criterios sefialados por Binet durante cerca de la primera mitad
del siglo XX. A partir de ese momento, varios estudiosos comenzaron a criticar la

vision y forma de evaluarla como una medida Unica o general. Autores como
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Thurstone y Gilford (citado en Gardner, 2011) argumentaron diversas inconsistencias
y reduccionismo de la medida unidimensional de la inteligencia, y propusieron
algunas categorias, factores y divisiones, tales como las siete habilidades de la
teoria factorial de la inteligencia de Thurstone, o la inteligencia fluida y la cristalizada
de Cattell (citado en Enriquez, 2011).

A finales de los afios setenta y a partir de sus estudios iniciales en psicologia
del desarrollo y cognitiva, antecedentes de su obra frames of mind: the theory of
multiple intelligences, Gardner (2011) postul6é que “los individuos difieren por razones
genéticas y experienciales en sus respectivos perfiles de fortalezas y debilidades
intelectuales” (p.3). En su teoria postuld la existencia de diversas inteligencias en el
ser humano, a las que dividié en inteligencia lingiistica, musical, I6gica-matemética,
espacial, kinestésica-corporal e inteligencia interpersonal-intrapersonal (Gardner,
2011). Esta ultima se considera antecedente de la inteligencia emocional a decir de
algunos de sus principales estudiosos contemporaneos, tales como Salovey, Mayer,
Goldman, Turvey y Palfai (1995), y Mayer, Salovey y Caruso (2004), quienes,
ademas, afirman haberse apoyado en los trabajos de Gardner para soportar en el
aspecto tedrico sus ideas sobre inteligencia emocional.

Uno de los primeros estudiosos de la inteligencia emocional fue Payne (1986),
al introducirla y definirla como una facultad de la conciencia, util para la clarificacion y
resoluciéon de problemas. En su disertacion doctoral abordd la naturaleza y
caracteristicas de las emociones como guia de su desarrollo, tanto para si mismo
como en relacion a otros, y argumentdé que la supresion de las emociones ha
afectado el crecimiento emocional de las civilizaciones; de la misma forma, plante6
algunas preguntas iniciales respecto a la importancia de las emociones en el
individuo, y proporcioné algunos conceptos, métodos y guias para gestionar y

desarrollar tales emociones, cuyo enfoque se orientd hacia su manejo inteligente.

Salovey y Mayer (1990), considerados pioneros en el estudio de la inteligencia
emocional (Akerjordet y Sverinsson, 2007; Darabi, 2012), contribuyeron con sus

estudios a profundizar en su concepto a raiz de plantear que ciertos aspectos de tipo

66



social, emocional o afectivo, ademas del cognitivo, son de valor sustancial para el
adecuado desempefio y obtencién de logros en los individuos. Estas ideas las
operacionalizaron afios mas tarde en una de las propuestas iniciales de medicion de
la inteligencia emocional: el autoinforme Trait Meta-Mood Scale (TMSS; Salovey et
al., 1995), y las enriquecerian posteriormente en otros instrumentos como el MEIS, el
MSCEITR V1.0 y el MSCEIT V2.0. Estos ultimos fundamentados en su modelo de
las cuatro ramas, en donde la inteligencia emocional conjunta cuatro habilidades

cognitivas (Mayer, Salovey, Caruso y Sitarenios, 2003).

Un poco mas adelante, Goleman (1996, 1998) influyé en la popularizacion del
constructo y del interés en su estudio a nivel internacional (Matthews, Zeidner y
Roberts 2011), cuyo crecimiento fue amplio en los afios finales de la ultima década
del siglo XX (Enriquez, 2011). Sin embargo, también contribuy6é a mostrar una idea
un tanto equivocada, ya que sin sustentarse en fundamentos empiricos suficientes
argumentaba que las aportaciones de la inteligencia emocional en la vida de las
personas, y en areas como el trabajo y el desempefio académico, eran incluso

superiores a las derivadas del coeficiente intelectual (Conte, 2005).

Desde la década de los 90’s la investigacion sobre la inteligencia emocional
fue incremental por diversas contribuciones de estudiosos en la materia, asi como
también por los descubrimientos cientificos de la ubicacion del lugar donde se
originan las emociones en el sistema limbico del cerebro, y de la conexion en su
interior con la parte racional del ser humano (Darabi, 2012). En el siglo XXI, el
estudio de este fendmeno continda en diversos campos, principalmente laborales
(e.g. Augusto-Landa et al., 2006; Huang et al. 2010; Goérgens-Ekermans y Brand,
2012), sin embargo, aun no se llega a un acuerdo sobre su definicion, ya que se le
considera como una habilidad individual, una destreza no cognitiva, una capacidad o
una competencia (Akerjordet y Sverinsson, 2007). Tampoco hay consenso respecto
a sus dimensiones y método de medicion, por lo que se contindan realizando
investigaciones para atender estos aspectos, en busca de profundizar en su
prediccién sobre diversos resultados, tales como el desempefio laboral y otros

criterios en el trabajo (Conte, 2005).
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3.2 Concepto de inteligencia emocional

A la inteligencia emocional se le define de diversas formas, algunas veces
divergentes y excluyentes entre si. Para Copper y Zawaf (1996) es “la habilidad para
sentir, entender y aplicar efectivamente el poder y perspicacia de las emociones
como una fuente de energia humana, de informacién conexion e influencia” (p.13).
Desde esta postura, es necesario que se aprenda el conocimiento y valor de los
sentimientos, tanto los propios como los de otras personas, asi como también la
manera de responder a ellos, de modo que se aplique adecuadamente la
informacion y energia de las emociones, tanto en el trabajo como en la vida diaria,
por lo que guarda similitudes con otras propuestas, como la de Salovey y Mayer
(1997), que habla sobre la gestion el uso de las emociones para favorecer el
crecimiento intelectual. Zeidner, Matthews y Roberts (2009), asi como Matthews et
al. (2011) se apoyan en la definicion y estudios de inteligencia emocional de Salovey
y Mayer (1990), y de Mayer y Salovey (1997) para conceptuarla como un conjunto de
habilidades que permiten asimilar, comprender y regular las emociones propias y de
otros. Aqui también se observa la tendencia de definirla como un conjunto de

habilidades para direccionar y gestionar las emociones en el individuo.

Para Goleman (1996) es “una serie de destrezas que incluyen un auto-control,
celo, persistencia y la habilidad para motivarse a uno mismo” (p.4). Posteriormente
complementé su definicion con la idea de que son aquellas habilidades y capacidad
para motivarse a uno mismo, persistir ante los problemas, regular el estado de
animo, pensar empaticamente y con esperanza (Goleman, 2005). Conte (2005)
critica la propuesta de Goleman, bajo el argumento de que es mas bien una lista de
competencias. Por otro lado, dicha definicion y elementos guardan semejanzas con
la propuesta de Bar-On (1997), autor quien la concibe como la capacidad de
entender y expresarse a uno mismo, entender y expresarse bien en relacion a otros,

asi como para enfrentar de manera exitosa los requerimientos de la vida diaria.

Para efectos de esta investigacion, la inteligencia emocional es un conjunto de

habilidades de tipo cognitivo, y encuentra en Mayer y Salovey (1997) la propuesta
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tedrica desde la que se sustenta su estudio. Salovey y Mayer (1990), en uno de sus
trabajos iniciales la definieron como un “subconjunto de inteligencia social que
envuelve la habilidad de monitorear los sentimientos y emociones propios y de otros,
para discriminar entre ellos y usar esta informacion para guiar el pensamiento y
acciones propias” (p.5). Posteriormente la refinaron bajo el planteamiento de
elementos faltantes, ya que inicialmente solo hablaban de percepcion y regulacion
de la emocion, sin considerar el pensamiento sobre las emociones. Por lo tanto, la
redefinieron y conceptuaron como “la habilidad para percibir adecuadamente, evaluar
y expresar la emocion; la habilidad para acceder y/o generar sentimientos cuando
estos facilitan el pensamiento, la habilidad para entender la emocién y el
conocimiento emocional, y la habilidad para regular las emociones para promover un

crecimiento emocional e intelectual” (Mayer y Salovey, 1997, p.10)
3.3 Relaciones con algunas variables y factores demogréficos

En diversas investigaciones sobre inteligencia emocional se trata de identificar
sus relaciones con variables individuales u organizacionales. A nivel individual se
muestra asociada con el SQT (Thomas y Mousavy, 2012), con la habilidad cognitiva
y la personalidad (O’Boyle, Humprey, Pollack, Hawer y Story, 2011). Poseer bajos
niveles se ha mostrado relacionado negativamente con la salud y problemas
somaticos (Andrei, Mancini, Baldaro, Trombini y Agnoli, 2014) y con adicciones tales
como el alcoholismo, y el abuso del cigarro y sustancias (Kun y Demetrovics, 2010).
Por otra parte, a nivel organizacional se asocia en sentido directo con la
comunicacién y desarrollo de habilidades de trabajo en equipo, el compromiso
organizacional (Arora et al., 2010) y el desempefio laboral (O’'Boyle et al., 2011).

Andrei et al. (2010) realiz6 una revisibn sistematica con 77 estudios, y
concluyé que la inteligencia emocional (bajo su concepcibn como un rasgo de
personalidad) posee una capacidad predictiva sobre la salud y el bienestar
emocional. Por otro lado, en un meta-analisis que incluyé a 43 estudios, realizado
por O’Boyle et al. (2011), se estimaron las relaciones entre la inteligencia emocional,

el desempefio laboral, habilidades cognitivas y los cinco grandes rasgos de
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personalidad contenidos en el modelo de los cinco factores, y se analizo la validez
incremental de estas dos Ultimas variables en la prediccion del desempefio en el
trabajo; los resultados mostraron correlaciones significativas en sentido positivo con
desemperio laboral (r=.28; p<.001), y se encontré un valor incremental de habilidad
cognitiva y de los cinco rasgos en la prediccion de la inteligencia emocional sobre el
desempeiio laboral, los cuales estuvieron en rangos del coeficiente r entre .41y .49.

En otros casos, el objetivo fue identificar sus relaciones con variables
demograficas; una de las premisas base para este interés es la idea de que
posiblemente las mujeres manejan y controlan con mayor eficacia sus emociones
qgue los hombres. Algo similar sucede con la variable edad, pues se espera que
conforme las personas van creciendo logren un manejo mas efectivo de sus
emociones. En una revision sistematica que integré a 16 estudios se concluyé que el
sexo femenino presenta niveles mas altos en comparacion con los hombres (Arora et
al. 2010). Mientras tanto, en el meta-analisis de Khan y Minbashian (2017) se
identificd una relacion de cambio en los niveles de los componentes de inteligencia
emocional respecto a la edad. Fernandez-Berrocal, Cabello, Castillo y Extremera
(2012) en un estudio encontraron hallazgos similares, ya que tanto con la edad como
con el sexo se presentan diferencias. Asimismo, Cabello, Sorrel, Fernandez-Pinto,
Extremera y Fernandez-Berrocal (2016) identificaron que las mujeres presentan
niveles mas altos, y que ademas varian de acuerdo a la edad en forma de “U”
invertida, en donde jovenes y adultos mayores presentan niveles menores en

comparacion a los adultos de mediana edad.
3.4 Modelos de inteligencia emocional

En la basqueda de comprender el marco donde se insertan las distintas
concepciones y evidencias empiricas sobre la inteligencia emocional, es primordial la
revision de algunos de sus principales modelos para clarificar los procesos de
interaccidbn de emociones y cogniciones que confluyen. Estos modelos pueden
dividirse en dos corrientes: por un lado, los basados en habilidades, representados

por el modelo de las cuatro ramas de Mayer y Salovey (1997); por otro, los modelos
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mixtos, que involucran habilidades o competencias, entre los que se encuentran el
de Bar-On (1997) y el de Goleman (1996), asi como el de rasgos de personalidad,

propuesto por Petrides y Furnham (2003).

En los modelos basados en la habilidad, la inteligencia emocional se identifica
como tal, y es representada por el modelo de las cuatro ramas de Mayer y Salovey
(1997). Debido a que la presente investigacion se sustenta en este modelo, se

describe a profundidad méas adelante, en el punto 3.4.1 de este mismo capitulo.

En los modelos mixtos se plantea el estudio de la inteligencia emocional como
una mezcla de habilidades, competencias y atributos de gestion de emociones en el
individuo. Sus principales representantes son el modelo de Bar-On y el modelo de
competencias de Goleman (Petrides et al., 2007; Akerjordet y Sverinsson, 2007).
Bar-On (en Bar-On, Maree y Elias, 2007) define la inteligencia emocional como una
seccion de competencias sociales y emocionales interrelacionadas, de habilidades y
facilitadores que determinan la manera en cémo las personas se expresan y
entienden a si mismos, se relacionan con otros, enfrentan los problemas (ver tabla
5). Se enfatiza como un constructo en cuyo interior se encuentra un conjunto de
habilidades independientes e influyentes de manera dinamica sobre el desarrollo de
otras habilidades, también de competencia emocional. Sin embargo, no siguen una
secuencia especifica, mas bien se encuentran incrustadas en un contexto social que
incluye valores y creencias de una sociedad. Esto se desarrolla al margen de un
contexto emocional, subrayando su importancia en la forma en que la persona

genera emociones y les da significado.
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Tabla b

Habilidades de competencia emocional del modelo de Bar-On

Habilidad

Descripcién

Atencién al estado emocional

Habilidades en discernir y
entender las emociones de
otros

Habilidades en usar el
vocabulario de las emociones
y expresion

Capacidad para la empatia y

simpatia

Habilidades para entender los

estados emocionales

Habilidades en afrontamiento

adaptativo

Atencion a la estructura y

naturaleza de las emociones

Capacidad para la

autoeficacia emocional

Incluye la capacidad de experimentar mdultiples emociones y a
niveles mas maduros, la atencién de que pudiéramos no ser

conscientes de nuestras emociones.

Estan basadas en rasgos situacionales y expresivos que tienen un

grado de consenso cultural, asi como un significado emocional.

Usar y expresar emociones en términos comunmente disponibles en
nuestra subcultura. A términos mas maduros son habilidades para

adquirir patrones culturales que vinculan la emocién con el rol social.

Es la capacidad para envolverse de manera empatica en

experiencias emocionales con otros.

Habilidad para entender que los estados emocionales necesitan no
corresponder con nuestra expresion. En niveles mas maduros,
entender que nuestra conducta de expresion emocional puede

impactar en otros y tomarlo en cuenta en la autopresentacion.

Habilidades para enfrentar emociones adversas y circunstancias
estresantes usando estrategias de autorregulacion que disminuyan
la intensidad o duracion temporal de tales estados emocionales,

empleando estrategias de resolucion de problemas.

Se define por cémo las emociones son comunicadas en la relacion.

En esta capacidad vemos nuestra experiencia emocional como

justificada y acorde con nuestras creencias morales.

Nota: Elaboracion propia con base en Bar-On (2011)

Goleman (1996, 1998, 2005) concibi6 al coeficiente intelectual y a la inteligencia
emocional como competencias, no como aspectos opuestos sino separados; lo
anterior se ve reflejado en su modelo de competencias emocionales. Una de las
premisas principales de partida es que todas las personas mezclan intelecto y
agudeza emocional, y no existen los extremos opuestos entre ambos campos. Este
modelo, como otros relacionados (e.g. Salovey y Mayer, 1990; Mayer y Salovey,

1997) se basa en parte en las inteligencias multiples de Gardner, y en mayor medida
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en McClelland, autor que en sus trabajos ya utilizaba el término competencia

(Goleman, 1998). El modelo agrupa 25 competencias emocionales en cinco clusteres

(ver tabla 6).

Tabla 6

Cinco dominios del modelo de inteligencia emocional de Goleman

Dominio

Descripcion

Dimensiones

Autoconsciencia

Autorregulacion

Motivacion

interna

Empatia

Habilidades

sociales

Habilidad para reconocer y entender los estados de
animo personales y sus efectos en otros. Incluye
autoevaluacion auto-

autoconfidencia, realista,

desaprobacion de la sensibilidad de humor.

Habilidad para controlar o redirigir los impulsos
disruptivos y estados de &animo, la propensiéon a

suspender los juicios y pensar antes de actuar.

Pasion para trabajar en las razones internas que
van mas alla del dinero y del estatus. Vision interior
de lo que es importante en la vida, el disfrute y
curiosidad en hacer algo, el flujo que surge de estar
inmerso en alguna actividad; propension a buscar

las metas con energia y persistencia.

Es la habilidad para entender la expresion

emocional de otras personas, asi como para

tratarlas de acuerdo a sus reacciones emocionales.

Competencia para gestionar las relaciones y

construir redes, asi como una habilidad para

encontrar y construir un suelo o espacio comun.

Autoconsciencia emocional,

adecuada autoevaluacion, auto
confidencia
Autocontrol, integridad,

escrupulosidad, adaptabilidad,

Innovacion

Orientacion al logro, compromiso,

iniciativa, optimismo

Empatia, consciencia

organizacional, orientacion al
servicio, desarrollo de otros,

apalancamiento de la diversidad

Liderazgo, comunicacion,
influencia, catalizador del cambio,
gestion del conflicto, construccion
de bonos, colaboracion y
cooperaciéon, capacidades de

equipo

Nota: Elaboracién propia con base en Goleman (1996, 1998, 2005)

De acuerdo con Goleman (1996) la inteligencia emocional determina la

capacidad para aprender otros aspectos, como el autocontrol, ademas, hace la

diferencia en relacion a la competencia emocional, al indicar que ambas no significan

lo mismo, pues la competencia emocional esta dada en virtud del grado de dominio

de tales habilidades, cuyo conjunto conforma a la inteligencia emocional. Por otra
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parte, tales habilidades pueden ser aprendidas o desarrolladas en distintos ambitos,
sobre todo laborales, asi como también llegar a determinarse por la capacidad
potencial del individuo para aprender las distintas habilidades practicas, con base en

los cinco elementos o componentes de su modelo.

Esta investigacion y sus hipoétesis se sustentan en una teoria y en un modelo de
estudio. En primer lugar, se soporta en la teoria de los eventos afectivos (Weiss y
Cropanzano, 1996), en donde se propone que las personas responden
emocionalmente a los eventos que se suscitan en el lugar de trabajo, pero de
manera acumulativa mas que aislada. En segundo lugar, en el modelo de las cuatro
ramas de Mayer y Salovey (1997), en vista de ser uno de los referentes tedricos de
mayor fortaleza, y con resultados de diversos instrumentos derivados, expresados ya
sea como una habilidad objetiva o autoevaluada en materia organizacional,

especificamente en el desempefio del trabajo (Joseph y Newman, 2010).
3.4.1 Teoria de los eventos afectivos

Esta teoria se soporta en la literatura de los estados de &nimo y las emociones
para introducir a las experiencias afectivas en los entornos de trabajo,
especificamente a los eventos del trabajo como las causas préximas de las
reacciones afectivas (Weiss y Cropanzano, 1996). La teoria de los eventos afectivos
(TEA) dirige su atencidén no a las caracteristicas del ambiente, sino en los eventos
gue en €l suceden como posibles causantes de las reacciones afectivas; es decir,
hay eventos que viven las personas en el trabajo y por lo tanto reaccionan
emocionalmente a ellos, pero dicha reaccién no es hacia los elementos del ambiente,

sino a los eventos que se experimentan en el mismo.

La TEA plantea el papel de los eventos y sus efectos en las emociones y en los
estados de animo. Bajo esta idea, las emociones son definidas como experiencias
afectivas completas que conllevan un proceso de evaluacion cognitiva como
consecuencia (Plutchick, 1994), aquellos estados afectivos dirigidos hacia algo o

alguien en concreto (Fridja, Manstead y Beam, 1993). Por otra parte, los estados de
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animo no requieren un objeto al cual sea dirija el afecto, se conciben como menos
intensos que las emociones y de una duracibn mas larga. Los eventos son
entendidos como algo sucedido en un cierto lugar durante un periodo determinado
de tiempo, y que genera una reaccion emocional o cambio en el estado de animo de

los trabajadores (Weiss y Cropanzano, 1996).

Como marco de estudio del rol moderador de la inteligencia emocional con base
en esta teoria, se propone para modelo hipotético que los diversos eventos
suscitados en las organizaciones generan reacciones afectivas en el trabajador que
influyen en sus percepciones sobre el clima organizacional alrededor suyo. Dichos
eventos pueden moldear su percepcion, ya que como sefiala la TEA, las personas no
reaccionan a los elementos o caracteristicas del ambiente de trabajo, sino ante los
eventos experimentados en el mismo; por ejemplo, con relacién a una supervision y
liderazgo deficientes, a una carencia de recompensas y reconocimiento, o ante una
ausencia de motivacion, todos ellos elementos del clima de la organizacién, de
acuerdo a algunos autores (e.g. Thumin y Thumin, 2011). Desde la postura de la
TEA, no es ante estas variables en si mismas, sino ante los eventos experimentados
por la expresion de ellas mismas en el trabajo, a través de los cuales se explica por

gué el trabajador vive reacciones afectivas que lo conducen, por ejemplo, al SQT.

En otras palabras, una supervisiébn puede ser catalogada como deficiente o
autoritaria por el trabajador, incluso sin que lo sea objetivamente; es decir, ciertos
eventos son generadores de emociones y reacciones de tipo afectivo, los cuales, por
una parte contribuyen a desarrollar percepciones de tipo negativo hacia la
supervision, o a catalogar como deficiente el clima prevaleciente; y, por otra, a
desencadenar una incapacidad para manejar dichas emociones o0 reacciones
afectivas, induciéndole a quemarse en el trabajo, especificamente. Estas reacciones
pudieran ser causadas por distintos eventos en los que se involucra el individuo en la
organizacion, y en dependencia de las emociones y afectos generados podrian
aminorarse mediante su gestion eficaz, de tal manera, es probable que los

trabajadores poseedores de un nivel elevado de inteligencia emocional logren
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direccionar de manera eficiente las reacciones afectivas que experimentan en su

entorno laboral, a diferencia de aquellos que cuentan con un nivel bajo.
3.4.2 Modelo de las cuatro ramas de inteligencia emocional

Este modelo fue propuesto por Mayer y Salovey (1997) (ver figura 6). Se
compone de cuatro ramas, que en conjunto involucran procesos perceptivos y
cognitivos para percibir e identificar emociones, o para crear e influir en las
emociones propias y de otros. Su primer antecedente lo plantearon afos atras
(Salovey y Mayer, 1990), y operacionalizaron la inteligencia emocional en una
medida de autoinforme: el TMSS (Salovey et al., 1995). Cabe destacar que, a partir
de la elaboracién de su modelo de las cuatro ramas, replantearon su medicion hacia

realizarla con base en medidas enfocadas en el desempefio.

Rama 1

Regulacion reflectiva de las
emociones para promover un
crecimiento emocional e
intelectual

Rama 2

Entendimiento y analisis de
las emociones; emplear el
conocimiento emocional

Rama 3 Rama 4
Facilitacion emocional del Recepcion, evaluacion y
pensamiento expresion de la emocion

Figura 6. Modelo de las cuatro ramas de Mayer y Salovey

Fuente: Elaboracién propia con base en Mayer y Salovey (1997)

e La rama uno describe la habilidad para permanecer abierto a las emociones,
tanto de las placenteras como de las que no lo son, para elegir reflexivamente
entre una emocion y otra, monitorearlas y gestionarlas en relacion a uno mismo y
a otros. Refleja la gestion de las emociones, la cual necesariamente envuelve al
resto de la personalidad; las emociones son gestionadas en el contexto de las
metas individuales, el autoconocimiento y la autoconsciencia social.

e La rama dos refiere la habilidad para etiquetar las emociones y reconocer las
relaciones entre las palabras y las emociones por si mismas, tales como la

relacion entre querer y amar. Es la habilidad para interpretar los significados que
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conllevan las emociones y para reconocer las transiciones entre ellas. Refleja la
capacidad para analizar emociones, apreciar sus probables tendencias sobre el
tiempo y entender sus resultados. El desarrollo de esta rama coincide con el
crecimiento del lenguaje y del pensamiento proposicional.

e La rama tres indica que las emociones priorizan el pensamiento al dirigir la
atencion a informacién importante. Los estados emocionales permiten el cambio
de perspectivas y enfocar diferencialmente los problemas. La facilitacién envuelve
la capacidad de las emociones para asistir al pensamiento. La mayoria de las
teorias de las emociones incluyen un componente de sentimientos, y muchos
discuten la existencia de sefiales fisiologicas distintivas de algunas emociones.
Parte de la inteligencia incluye desarrollar un conocimiento base sobre tales
experiencias, en las cuales la inteligencia puede dibujarse.

e La rama cuatro se describe como la habilidad para identificar las emociones en
los estados fisicos, emociones y pensamientos de uno mismo, e identificar las
emociones en otros y para expresarlas adecuadamente. Refleja la percepcion de
emociones y envuelve la capacidad de reconocer emociones en las expresiones y
posturas faciales de los demas; conlleva la percepcidn no verbal y la expresiéon de

las emociones en el rostro, voz y canales de comunicacion relacionados.
3.5 Instrumentos para medicion de inteligencia emocional

Los instrumentos propuestos para medicién de la inteligencia emocional pueden
conjuntarse en dos grupos. Por un lado, en medidas de autoinforme, los cuales
permiten evaluarla como una habilidad, competencia o rasgo de la personalidad;
entre ellos se encuentran el TMMS de Salovey y Mayer (1995), el de Bar-On (1997)
o el TEIQue de Petrides y Furnham (2003). Por otro lado, en pruebas basadas en el
desemperiio, o también llamadas medidas objetivas, como el MEIS de Mayer, Caruso
y Salovey (2000) y el MSCEIT de Mayer, Salovey, Caruso y Sitarenios (2003).

Los instrumentos de autoinforme miden la inteligencia emocional de diversas
maneras. En algunos casos como una habilidad, por ejemplo, mediante el Trait Meta-

Mood Scale (TMMS; Salovey y Mayer, 1995); en otros como un conjunto de
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habilidades y competencias, con base en el Emotional Quotient Inventory (EQ-i; Bar-

On, 1997) y el Emotional Competencie Inventory (ECI; Boyatzis, Goleman y Rhee,

1999). También como rasgo de personalidad, por ejemplo, con el Trait Emotional

Intelligence Questionnaire (TEIQue; Petrides y Furnham, 2003) (ver tabla 7).

Tabla 7

Instrumentos de autoinforme para medicion de inteligencia emocional

Instrumento

Autores Medicion

Dimensiones/cluster/areas clave

Trait Meta-Mood
Scale (TMMS)

Emotional
Quotient

Inventory (EQ-i)

Autoinforme de
inteligencia
emocional

Emotional
Competence
Inventory (ECI)

Work Group
Emotional
Intelligence
Profile (WEIP)

Trait Emotional
Intelligence
Questionnaire
(TEIQue)

Genos
Emotional
Intelligence
Inventory
(Genos EI)

Salovey y
Mayer (1995)

Habilidad

Bar-On Competencia
(1997) y habilidad
Schutte et al.

Habilidad

(1998)

Boyatzis et al. Competencia

(2000) y habilidad
Jordan,
Ashkanasy, .

Habilidad
Hartel
Hooper (2002)
Petrides y

Rasgo de
Furnham

personalidad

(2003)

Gignac (2008) Habilidad

Consta de 48 items contenidos en tres dimensiones: 1) atencién a las emociones, 2)
claridad de emociones, 3) reparacion de humor.
133 items, 15 sub-escalas y cinco escalas: 1)

Intrapersonal (autorespecto,

autoconsciencia emocional, asertividad, independencia, autoactualizacién), 2)
interpersonal (empatia, responsabilidad social, relaciones interpersonales), 3) gestién del
estrés (tolerancia al estrés, control de impulsos), 4) adaptabilidad (evaluaciéon de la
realidad, flexibilidad, resolucién de problemas), humor general (optimismo, felicidad).

33 items en tres categorias: 1) Evaluacion y expresion de las emociones en uno
mismo/en otros, 2) regulacién de la emocién en uno mismo y en otros, 3) utilizacién de las
emociones en resolucion de problemas.

72 items y 18 competencias agrupadas en cuatro clister: 1) Autoconsciencia
(autoconsciencia emocional, adecuada autoevaluacion, autoconfidencia); 2)autogestion
(autocontrol, escrupulosidad, adaptabilidad, orientacion al logro, iniciativa) 3)consciencia
social (empatia, consciencia organizacional, orientacion al servicio) 4)habilidades sociales
(liderazgo, comunicacion, influencia, catalizador de cambio, gestion del conflicto,
construccion de bonos, trabajo en equipo y colaboracion, desarrollo de otros).

30 items contenidas en dos escalas: 1) Habilidad para tratar con las emociones propias:
habilidad para reconocer las emociones propias, habilidad para discutir con las
emociones propias, habilidad para gestionar las emociones propias, 2) habilidad para
tratar con las emociones de otros: habilidad para reconocer las emociones de otros,
habilidad para gestionar las emociones de otros.

144 items, 15 escalas: Adaptabilidad, asertividad, expresion de la emocién, gestion de la
emocion, percepcion de la emocién, regulacién de la emocién, empatia, felicidad,
habilidades de

competencia social, gestion del estrés.

impulsividad, optimismo, relacién, autoestima, automotivacion,
70 items, 7 areas: 1) Autoconsciencia emocional: habilidad de percibir y entender las
emociones de uno mismo, 2) expresion emocional: habilidad de expresar efectivamente
las emociones de uno mismo, 3) consciencia emocional de otros: habilidad de percibir y
entender las emociones de otros, 4) razonamiento emocional: habilidad de utilizar la
informaciéon emocional en la toma de decisiones, 5) autogestion emocional: habilidad de
gestionar efectivamente las emociones propias, 6) gestion emocional de otros: habilidad
de influenciar los estados de humor y las emociones de otros, 7) autocontrol emocional:

habilidad de controlar las emociones fuertes que se experimentan.

Nota: Elaboracion propia con base en Salovey y Mayer (1995), Bar-On (1997), Schutte et al. (1998),
Boyatzis et al. (2000), Jordan et al. (2002), Petrides y Furnham (2003), y Gignac (2008).

Un segundo grupo de instrumentos se compone de aquellos que miden a la

inteligencia emocional a partir del desempefio observado, con base en pruebas de
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tipo objetivo realizadas por un individuo y evaluadas por un panel de expertos en la
materia, quienes asignan puntuaciones o calificaciones con base en la reaccion o

comportamiento observado (ver tabla 8).

Tabla 8

Instrumentos para medicion de la inteligencia emocional mediante el desempefio

Instrumento Autores Medicion Dimensiones/categorias
Sus antecesores fueron el MSCEIT RV1.0 y el MEIS
Contiene 141 items para medir cuatro ramas de

habilidades especificas, con base en dos tareas:

1) Percepcion de emociones: medida a partir de

Mayer- .
rostros y tareas con fotografias.
Salovey- b . .
Mayer et al. 2) Utilizacion de emociones para facilitar el
Caruso IE Habilidad . . . .
(2003) pensamiento: medida mediante sensaciones y
test (MSCEIT S
facilitacion de tareas.
V2.0) - . .

3) Entendimiento de las emociones: medida
mediante mezclas y tareas de cambios.

4) Gestion de las emociones: medida mediante
gestion de la emocién y tareas de relaciones
emocionales

Se compone de doce tareas divididas en cuatro

clases o ramas de habilidades, cada una de las

cudles evalua lo siguiente:
Multifactor . . .
. 1) Percepciéon de la emocion en caras, musica,
Intelligence Mayer, et al. N o o
) Habilidad disefios, historias.
Emotional (2000) o . o
2) Asimilacion de la emocion en juicios de
Scale (MEIS)

sinestesia, rasgos de sentimientos.
3) Entendimiento de la emocién, incluido en
mezclas, transiciones, progresiones de

emociones, relatividad en percepcién emocional
Nota: Elaboracion propia con base en Mayer et al. (2000, 2003)

La revision a varios instrumentos de autoinforme y de desempefio para medicion
de la inteligencia emocional permitid constatar que su propuesta se enfoca desde

diferentes perspectivas; asimismo, se observa la falta de consenso sobre su
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medicién. Adicionalmente, se agregan las disyuntivas entre la operacionalizacion y el
modelo del cual parte su estudio, ya que en ocasiones se le concibe como una
habilidad, y en otras como una competencia 0 un rasgo de personalidad; sin
embargo, ambos aspectos no siempre coinciden, ya que por ejemplo, algunas veces
se le conceptia como una habilidad pero se le mide mediante autoinformes (Conte,
2005; Matthews et al., 2012), lo cual para alguno autores pudiera ser un tanto

incongruente (Petrides y Furnham, 2003).

En algunos estudios se ha encontrado que al concebirla como habilidad y medirla
con autoinforme puede ocurrir que, al correlacionar con instrumentos de desempefio,
los indicadores son reducidos, por lo que parecieran medir constructos distintos. Por
ejemplo, en un estudio de Matthews et al. (2007), algunos coeficientes de correlacion
entre un autoinforme y un instrumento de desempefio objetivo oscilaron en 0.30.
Asimismo, en un trabajo de Mayer et al. (2000), al correlacionar el MSCEIT (medida
de desempefio) y el EQ-i (autoinforme) se obtuvo un coeficiente de .36. También
existe evidencia (para mayor detalle, ver Matthews et al., 2007) de que autoinformes
como el EQ-i, el cual parte en su medicion bajo la idea de la inteligencia emocional
como una habilidad, presenta cargas elevadas a en sus relaciones con dimensiones
de personalidad ya establecidas, en este caso con respecto a neuroticismo (f=-.62
hasta p=-.72; p<.05) y con el rasgo ansiedad (B=-.77; p<.05). De manera similar,
instrumentos de medicion basados en el desempefio objetivo, tales como el MEIS o
el MSCEIT, también presentan correlaciones altas con otros destinados a la

medicion de la habilidad mental general (Conte, 2005).

En el andlisis de instrumentos que la miden como un rasgo de personalidad, se
cuentan para el caso del TEIQue, correlaciones elevadas de sus dimensiones con
algunos de los cinco grandes rasgos de personalidad, por ejemplo, entre el indice
total de IE en su correlacion con neuroticismo (B=-.61; p<0.05), extroversién (3=.52;
p<.05) y apertura (=.31; p<.05) (Matthews et al., 2007). Lo anterior lleva a sefalar a
la inteligencia emocional como sensible al traslape con algunas medidas de
personalidad, principalmente al ser evaluada con instrumentos de autoinforme o de

evaluacion del desempefio (Conte, 2005), pero también al medirla con base en
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instrumentos donde se le concibe como un rasgo de personalidad (e.g. Petrides y
Furnham, 2003; Petrides et al., 2007).

3.6 Recapitulacion

A lo largo de este tercer capitulo se abordaron diversos aspectos relacionados
con la inteligencia emocional, entre los que destacan sus antecedentes, definiciones,
hallazgos empiricos, modelos de estudio y teorias de soporte. Este marco permitio
comprender en mayor medida sus caracteristicas, fortalezas e importancia, asi como
también identificar diversas criticas brindadas por algunos autores (e.g. Conte,
2005), las cuales no son menores, ya que se orientan principalmente hacia la latente
debilidad de las bases tedricas y conceptuales en que se cimentan varias de sus

distintas corrientes de estudio.

En este tenor, surgen dudas de relevancia considerable, ya que, por un lado, tal
parece que la inteligencia emocional puede ser todo aquello que se relacione con la
eficacia en el desempefio personal y social, lo que explicaria la diversidad de
aspectos que a decir de diversos autores involucra, por ejemplo, competencias
(Goleman, 1996), actitudes (Bar-On, 1997) y rasgos de personalidad (Petrides y
Furnham, 2003). Por otro lado, lo anterior resulta incoherente al desglosar el
concepto en sus partes componentes: inteligencia y emociones, implicando por
obvias razones, que este fendmeno debe involucrar tanto aspectos cognitivos
propios de una inteligencia, como también emocionales, y que toda aquella postura o
propuesta que no los contenga, o mezcle aspectos distintos no deberia nombrarse y

estudiarse como inteligencia emocional.

También se identific6 que una mayor coherencia conceptual y teérica la significa
aquella donde se le define a partir de un cumulo de habilidades de tipo cognitivo, lo
que conlleva de manera favorable que, como otras habilidades, también puedan
desarrollarse. De tal forma, este constructo se presenta como una amalgama de

aspectos cognitivos propios del pensamiento, y de las emociones que experimenta la
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persona; no obstante, la contudencia de esta corriente persiste sin tener la suficiente
fortaleza, en virtud de los hallazgos que ha arrojado.

Aunado a lo anterior, este marco permitidé vislumbrar que varias de las dudas
sobre la inteligencia emocional se han visto alimentadas por la dudosa
profesionalidad de algunos de sus principales estudiosos en el ambito internacional,
ya que por ejemplo, Goleman (1996) aseverd en los albores del estudio de este
fenémeno, y practicamente sin fundamentos empiricos y cientificos, que su
importancia y beneficios en la vida personal y profesional de los individuos pudieran
ser incluso mayores a los que se derivan del coeficiente intelectual. Este ha sido un

lastre del cual no ha podido desprenderse el constructo al paso del tiempo.

Para finalizar este marco, a estas alturas, ya con mas de dos décadas de
investigacion, persiste una falta de consenso que soslaye tanto la concepcion como
la forma de medicion de la inteligencia emocional. Se recalca también, que, en
multiples ocasiones, su definicién conceptual y operacional se encuentran separadas
entre si, y también con respecto a sus bases tedricas. Por lo tanto, se sigue a la
espera de mayores aportaciones que permitan encontrar aquellos eslabones que los
vinculen con la suficiente fortaleza, lo que en conjunto pemita develar su real
relevancia para el desarrollo individual y social de las personas, no solo en el

contexto laboral, sino en cualquier otro ambito de la vida.

82



Capitulo 4. El contexto de la investigacion
4.1 El sector industrial en México

De acuerdo al INEGI (2014b), en México las actividades econémicas que se
realizan tienen los fines generales de obtener, transformar o intercambiar recursos, y
de tal manera es que se aglutinan en el sector primario, secundario o terciario,
respectivamente. El sector primario incluye actividades en donde los recursos
naturales se utilizan tal como son obtenidos de la naturaleza, ya sea para la
alimentacion o produccion de materias primas. El secundario presenta entre sus
caracteristicas principales el uso de maquinaria y ejecucion de procesos, en buena
medida automatizados, con el fin de transformar las materias primas extraidas en el
sector primario; incluye entre sus integrantes a compaiiias, fabricas, talleres y
laboratorios industriales, los cuales en virtud de sus actividades se orientan hacia la
manufactura, construccion, electricidad, gas o agua. Por su parte, el terciario es
aquel donde no se producen bienes, sino que se reciben para su distribucion y venta
aguellos elaborados por las industrias integrantes del sector secundario; asimismo, a
través de la oferta de servicios posibilita el aprovechamiento y uso de algun recurso,
pero sin llegar a apropiarse del mismo. Entre sus divisiones se incluyen las

comunicaciones y los transportes.

Para efectos de esta investigacion, y debido a que se efectudé en una empresa
industrial dedicada a la fabricacion de productos farmacéuticos y suplementos
alimenticios, este capitulo se destin6 en gran medida a destacar las caracteristicas
principales del sector industrial o secundario. Este sector es una fuente considerable
de recursos econdmicos y empleos para el pais, ya que de acuerdo a cifras del
altimo censo en materia econémica realizado por el INEGI (2014c) disponible para la
elaboracion de esta investigacion, las unidades economicas, es decir, las
organizaciones productivas que operan en México ascendieron al afio 2014 a un total
de 5 654 014 de la cuales, mas de medio millén (12%), correspondieron al sector
industrial. Es posible que en cuanto a este rubro sefialado su contribucion se observe

menor, sobre todo si se le compara con las unidades econdmicas del sector
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comercial o terciario, las cuales ascendieron en ese mismo censo y periodo a cerca
del 50% del total de unidades econdmicas en operacion en el pais; no obstante, su
valor y relevancia recae en otros indicadores, como lo significa el personal ocupado,
las remuneraciones o sueldos, la produccién bruta total, o los activos fijos, cuya

contribuciéon a la economia nacional es destacada.

Datos provenientes de este censo realizado por el INEGI (2014c) muestran con
relacion al personal ocupado, que el sector secundario brinda empleo a cerca de una
cuarta parte del total de trabajadores del pais (23.5%); adem&s, en su conjunto
representa a mas de una tercera parte de las remuneraciones o sueldos erogados a
nivel nacional (33.9%). En lo relativo a la produccién bruta, la cual representa la
cantidad total de lo producido en el territorio, se observa la predominancia de este
sector, cuya contribucién asciende al 48.2%. Por otra parte, con relacion a la
propiedad sobre los activos fijos, los datos correspondientes a este sector indican

una cantidad equivalente a poco mas de la cuarta parte del total nacional (26.7%).
4.1.1 Condiciones de trabajo y factores psicosociales del trabajo

En la actualidad, practicamente todos los sectores de la economia de las
naciones, incluido el industrial, enfrentan cambios vertiginosos en el aspecto
tecnoldgico, social y econémico, cuyo impacto se resiente de diferentes maneras en
los lugares de trabajo, asi como en la seguridad, salud y condiciones laborales de los
trabajadores (Joint Industrial Safety Council [JISC], 1987). Estos cambios pueden
ocasionar al trabajador tanto beneficios como perjuicios, en virtud de la manera en
gque son gestionados por las organizaciones, las cuales pueden orientar sus
actividades de manera que los primeros se vean incrementados y los segundos se
mitiguen a razén de implementar por ejemplo, una adecuada distribuciéon de las
tareas y horarios laborales para conciliar la integracion entre el trabajo y la familia, o

mediante la adecuacion ergondmica del puesto a la persona, y no viceversa.

En el sector industrial, un componente es la seguridad y equipamiento técnico

necesarios para realizar las labores; asimismo, también lo son las condiciones de
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temperatura del ambiente, iluminacién del entorno y la exposicién a niveles de ruido,
los cuales en algunas ocasiones pueden ser demasiado elevados como resultado de
las actividades y procesos realizados. De la misma manera se encuentra presente la
posible utilizacion constante de sustancias quimicas y metales, contaminacion del
aire por gases emitidos como resultado de los procesos productivos y de
transformacion, asi como herramientas y maquinarias, cuya manipulacion conlleva
implicitamente un componente ergondmico, y cuya conjuncion puede derivar en
riesgos y afectaciones a la salud y seguridad de los trabajadores industriales (JISC,
1987).

Una mencion aparte requiere los factores psicosociales del trabajo, los cuales
son resultado de las interacciones entre el trabajador y la organizacién del trabajo, y
cuya expresion comun se observa, por ejemplo, en la demanda y control percibido
por el colaborador sobre las labores efectuadas (Karasek y Theorell, 1990), asi como
en el desbalance entre sus esfuerzos realizados y las recompensas recibidas
(Siegrist, 2010, 2012). Estos factores estan presentes en diferente medida en
practicamente cualquier sector econdmico; cabe destacar que en dependencia del
factor que se trate, sus consecuencias varian en intensidad y magnitud.
Especificamente, para el caso del sector industrial, estos factores pueden conllevar
implicaciones en la salud fisica y psicosocial de los trabajadores en virtud del bajo
control que poseen sobre las actividades realizadas, la alta monotonia en sus
actividades laborales, asi como las estrictas presiones de tiempo derivadas de los
procesos de trabajo, cuya secuencia en ocasiones no deja espacio para la
interaccidon social o la convivencia, y cuyas expresiones tipicas se encuentran por
ejemplo en la linea de produccion y ensamble, asi como en actividades de empaque

y embalaje.

Las actividades laborales, asi como las condiciones bajo las cuales se
realizan al interior de la industria varian en virtud del giro de que se trate. Por
ejemplo, la produccion de textiles, calzado, vestido y cuero implican la utilizacion de
equipos y tecnologias avanzadas, asi como la participacion de trabajadores con una

alta calificacion (Organizacién Internacional del Trabajo [OIT], 2014), lo cual, como
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es de esperarse, también sucede en la industria farmacéutica debido a la naturaleza
y caracteristicas de los productos que aqui son elaborados. La operacion de dichas
tecnologias conlleva la necesidad de desarrollar habilidades, conocimientos y
competencias especificas por parte de los trabajadores, lo cual se consigue

Gnicamente a través de educacion, capacitacion y aprendizaje continuos.

Por otra parte, los procesos de produccién en la industria generalmente se
realizan de manera secuencial y en un plazo limitado, generando constantemente
restricciones de tiempo en los plazos de produccion. A la par se presentan las
presiones ejercidas por los intermediarios, quienes en ocasiones se encargan de la
comercializacién de los bienes producidos, y que, en ocasiones, derivado de su
basqueda del aumento de los margenes de ganancias obtenidas, empujan a los
productores industriales a la disminucion de costos para mantenerse competitivos,
asi como hacia la reduccién de la duracion de los plazos de produccién, los cuales

cobran cada vez mayor relevancia.

Aunado a ello se encuentran los salarios de los trabajadores industriales, los
cuales inciden de manera directa en su vida laboral y personal, asi como en la
competitividad de la industria manufacturera; en su mayoria se observan bajos como
resultado de la busqueda de una mayor flexibilidad y de las presiones para reducir
los costos laborales por parte de las compafiias productoras, en cuyo afan de lograr
dicha disminucién incrementan la recurrencia de adelgazar al minimo la fuerza de
trabajo, con algunas consecuentes sobrecargas laborales para los puestos que
llegan a mantenerse, asi como en promover la subcontratacion con base en salarios
precarios, principalmente en paises subdesarrollados, aunque también en algunos
desarrollados (OIT, 2014)

4.2 La industria de produccion farmacéutica

De acuerdo al INEGI (201b) la industria farmacéutica dedicada a la produccion
de medicamentos forma parte del sector manufacturero, junto con la quimica, la de

derivados del petroleo y carbon, la del plastico y hule. ProMéxico (2013), 6rgano
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dependiente de la Secretaria de Economia, indica que dicha industria “se enfoca a la
investigacion, desarrollo, produccion y comercializacion de productos quimicos o
biofarmacos utilizados para la prevencion o el tratamiento de enfermedades” (p.1).
Esta industria en México ha sido resultado de procesos complejos, y cuyos origenes
formales se remontan al periodo conocido como posrevolucionario, el cual
comprende algunas décadas posteriores a la revolucidbn mexicana, en buena medida
distante del surgimiento de la industria a nivel mundial, ubicado durante el transcurso
del siglo XIX. No obstante, ya desde los primeros afios de 1900 se establecieron en
nuestro pais algunas empresas farmacéuticas, cuyo capital en su mayoria provenia

del extranjero, y en menor medida de empresarios nacionales.

El surgimiento y crecimiento de esta industria en el pais durante el siglo XX
fue resultado de diversos factores internos y externos. Por una parte, influenciados
por el trabajo de algunos institutos estatales y asociaciones de médicos y
farmacéuticos cuyo caracter era privado, y quienes realizaban actividades de
investigacion relacionada durante la segunda mitad de este siglo. Por otra, detonado
por el interés extranjero, ya que, durante el periodo posrevolucionario, comprendido
entre 1917 y 1940, diversas empresas farmacéuticas provenientes de Europa y
Estados Unidos se establecieron en México tras considerarlo un excelente lugar para
realizar sus inversiones en el ramo, comenzando de esta manera a fabricar diversos
productos farmacéuticos. Posteriormente a la finalizacion de la Segunda Guerra
mundial, el crecimiento de la industria fue vertiginoso, orientado por este

acontecimiento bélico (Godinez y Aceves, 2014).

En sus origenes, uno de los principales aspectos que motivo la
industrializacion farmacéutica en México fue la revolucién terapéutica llevada a cabo
en la medicina y en la farmacia, que ocasion6 la generalizacibn de la
comercializacién y uso del medicamento producido industrialmente. Actualmente, el
farmacéutico representa uno de los sectores productivos de mayor importancia para
la economia nacional, asi como una de las principales fuentes de empleo, tanto para
trabajadores relacionados a ambitos quimicos como farmacéuticos (Godinez y

Aceves, 2014). Algunas de las principales empresas representantes de este sector
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en México son Pfizer, Novartis, Johnson & Johnson, Merck & Co, y Roche, de origen
principalmente estadounidense y en menor medida europeo, y cuyas ventas anuales
ascienden a cientos de millones de ddlares, las que ademas en su conjunto emplean
a miles de trabajadores, y cuentan con decenas de plantas en el pais (ProMéxico,
2013).

En cuanto al tamafio del mercado farmacéutico nacional, al afio 2012 México
ocupaba el segundo lugar en América Latina, siendo productor reconocido de
diversos medicamentos altamente tecnologicos, tales como antibiéticos,
antiinflamatorios y tratamientos contra el cancer. Ademas, representa cerca del 1.2%
del PIB nacional, 7.2% del PIB manufacturero, y aglutina el 72.7% de la produccién
de medicamentos de patente, 12.1% de medicamentos genéricos, y 13.2% de
medicamentos que no requieren prescripcion. México se consolidé en dicho afio
como el principal exportador farmacéutico de esta region, debido a que la produccién
del sector fue de 10 757 millones de dolares, y cuyo crecimiento se espera siga en
ascenso hasta llegar a mas de 21 millones al finalizar la segunda década del siglo
XXI. En el rubro de la inversion extranjera, este sector recibié un monto cercano a los
U$ 2 800 millones durante el periodo comprendido entre 2005 y 2012, en su mayoria

proveniente de Estados Unidos (ProMéxico, 2013).
4.3 Caracteristicas generales del Estado de Morelos y de su sector industrial

El estado de Morelos forma parte de la Republica Mexicana y se ubica en la
regién centro, entre la serrania del Ajusco y la cuenca del Balsas; colinda al norte
con el Distrito Federal y el Estado de México, al sur con Guerrero, al este con Puebla
y al oeste con el Estado de México y Guerrero. Su dimension territorial es de 4,958
kmz, lo que le permite ocupar la posicion 30 a nivel nacional (Instituto Nacional para
el Federalismo y el Desarrollo Municipal [INAFED], 2010). La figura 7 muestra los

municipios que componen su territorio.

88



N
Division municipal Distrito Federal §£!§
&
Huitzilac Estado de México
\. Tlalnepantla —
/ \ TN/
Smmsy 57 \ / Y N
~ 7 X - Totolapan [
- LA Tepoztlan ‘\’ y,"‘L']».‘ . /
y U,
‘ ) Tlayacapan Y
P /
Estado de México Cuernavaca iy *\ ,."'»,/Ailatlahucan)f‘
\1‘ )‘E N s'/', \7“( L . I! 3Volct
\ AN S WL 15 I ; 2
! 9, N f‘ “iutepec ~// r"jOculluco bl
\L. < A ] Yautepec g’ / \ ~
SN\ \ | PONUR g - ¥ Yecapixtla r /
# NaiYgh \ \/ % GCuautla } 7 2o f
{ o [Emiiang] R S =7 1
[\ Zapata/ N I L b }Zawalpan
Miacatlan Ny ‘g\ - { 1§ ) "~v\_‘ 7( de Amilpas
A { \‘\‘ 1./ N /’ o S
3 Xochitepec { ) \/ “—1 Temoac
Nt ~ N | s
S\ L \¢ |
o/ L™ ) S J\ \ Ayala
.y RN R "r(‘, Tialtizapan
\—\ £ Tetecala g L~ g0 L % )
S e 3 e ) A F i o~
oY L\ & Facgtepeq o ! 7] _;_g Puebla
ey P fidaigh ] \ £ 5 L
Vi L] v 7N AN \ i ;
~¢ 1‘ / 44 \ w“ ‘ Ll
[ t T — o
Amacuzac 2 1 Jojutla T LA“\‘;" 1:“ Tepalcingo J_,lr
Tlaquiltenango
Guerrero
o
0 5 10 20 30 40 DN ESTREISTICR ¥ BT
- www.cuentame.inegi.org.mx
Kilometros Fuente: INEGI. Marco Geoestadistico Municipal 2010, versién 5.0
Nota: Las divisiones incorporadas en este mapa corr den al Marco G i del INEGI
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Fuente: didactalia.net (2015)

Al afio 2010, la poblacion estatal ascendié a 1 777 227 habitantes, y se
compuso en un 48.3% por hombres y 51.7% por mujeres. La tasa de alfabetizacion
fue de 98% para el grupo de edad comprendido entre 15 y 24 afos, y de 91.1% para
grupos de mas de 25 afios (INEGI, 2014). En materia econdémica, datos de la
Secretaria de Economia ([SE], 2015) indican que al afio 2012, el Producto Interno
Bruto (PIB) estatal representd el 1.17% del total nacional, y que la cantidad de
unidades econdmicamente activas a ese afio fue de 94, 628, equivalentes al 2.1%
nacional, cuyas actividades principalmente fueron la manufactura (22.39%), servicios
inmobiliarios y de alquiler de bienes muebles e intangibles (16.35%), comercio
(16.28%), asi como la fabricacion de maquinaria y equipo diverso (9.95%), cuyo

conjunto represento el 64.96% del PIB del Estado.
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Para el afio 2014, la Poblacion Econémicamente Activa (PEA) de Morelos
ascendio a 823 049, equivalente al 56.9% del total de la poblacion estatal en edad de
trabajar (INEGI, 2014). En el rubro demografico, el crecimiento estatal se ha
mantenido en promedio en un 10% durante los ultimos 50 afos (INEGI, 2011), lo que
ha originado un aumento sostenido en las necesidades de acceso a productos y
servicios por parte de la poblacién, e implicado transformaciones en los diferentes
sectores de su economia. Por ultimo, su capital es el municipio de Cuernavaca, cuya
extension territorial comprende 208 kmz, y su poblacion asciende a 365 268
habitantes, equivalentes al 4.2% y 20.5% estatal, respectivamente (Consejo Estatal
de Poblacion [COESPOQ], 2010).

La importancia del sector industrial de Morelos recae en diversos indicadores
econOmicos estatales, entre los que destaca el PIB, cuya contribucion en el afo
2014 fue superior al 25%, convirtiéndolo asi en el sector econémico que le confirio el
mayor aporte (SE, 2015). Asimismo, a ese afio, este sector se mostro relevante en
otros indicadores, entre los que destaca la cantidad de unidades econdmicas, las
cuales significaron un 10.1% del total estatal, el personal ocupado, el cual ascendi6 a
18.1%; ademas, el 41.3% del total de las remuneraciones estatales fueron erogadas
por este sector, a la vez de refrendar su papel como principal motor de la produccion
bruta estatal, con un 66.3% del total. Por ultimo, cerca de la mitad de los activos fijos

estatales (46.3%) se encontraron en posesion del sector industrial.
4.3.1 La Ciudad Industrial del Valle de Cuernavaca (CIVAC)

Las actividades del sector industrial pueden realizarse en espacios geograficos
destinados especificamente para ello, delimitandose geograficamente dentro de
zonas industriales, las cuales ademas de insertarse en el aspecto territorial, se
integran simultaneamente a la dinamica social, urbana, territorial y econémica que
les rodea. Una zona de este tipo se entiende como un area mejorada, segmentada
en extensiones territoriales de diferentes dimensiones, orientada a la instalacion de

industrias, y cuya creacion en México se ha dado en dependencia directa de los
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gobiernos municipales, en virtud de los rubros de planeacién urbana y desarrollo
local (Maldonado, 2009).

De acuerdo a Maldonado (2009), las zonas industriales se dividen de diversas
maneras, entre las que se encuentra el parque industrial especializado, el parque
industrial para maquiladoras, el complejo industrial, el corredor industrial, la ciudad
industrial, entre otros, cuyas diferencias radican en los fines especificos que
persiguen. Especificamente, la ciudad industrial se concibe como un modelo integral
de desarrollo que parte de una zonificacion definida en materia de uso de suelo, ya
sea para la actividad industrial, servicios, vivienda, educacién, comercio y recreacion,

entre otros rubros.

En Morelos se encuentran ubicados algunos parques y ciudades industriales,
tales como el Parque Industrial de Cuautla y la Ciudad Industrial del Valle de
Cuernavaca (CIVAC). Debido a que la organizacién del sector industrial en la cual se
desarroll6 esta investigacion se encuentra ubicada en CIVAC, se describen las
principales caracteristicas de este espacio. Esta ciudad industrial fue creada en 1963
como parte del esfuerzo industrializador de las clases dominantes del pais, con el
objetivo de contribuir a la implementacion del modelo econémico de esa época, en la
busqueda de la desconcentracién de la actividad industrial hacia otras ciudades
cercanas a la capital del pais, mas alla de tratar de resolver los problemas
econdémicos estatales. A partir de un decreto oficial se expropiaron diversas
hectareas en el municipio de Jiutepec, colindante a Cuernavaca, destinadas a crear
este centro industrial; desde entonces, en esta ciudad se han ubicado principalmente
industrias dedicadas a la produccién quimico-farmacéutica y a la metalmecanica
(Sarmiento, 1997). Al momento del desarrollo de esta investigacion, CIVAC aun
cuenta con varios espacios desocupados, destinados al establecimiento de

industrias, aunque se le sigue considerando un pilar de la economia estatal.
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Capitulo 5. Planteamiento de la investigacion

5.1 Descripcion del problema

En la actualidad, las actividades de los trabajadores pueden enmarcarse en
entornos laborales caracterizados por dificultades y exigencias elevadas, por una
parte, expresadas mediante demandas de trabajo complejas, y por la otra, por una
presion laboral alta. Estas exigencias son comUnmente resultado de las dinamicas
en las cuales las organizaciones modernas se desenvuelven, ya que por un lado
sortean a la competencia que tienen a su exterior, y por otro, enfrentan a un nivel
interno, el reto de dirigir y apoyar al trabajador para que prospere laboralmente

(Kataria, Garg y Rastogi, 2013).

Las organizaciones, al ser encauzadas de manera deficiente, llegan a
configurar contextos laborales caracterizados por una comunicacion ineficiente,
desvalorizacion del trabajo, agresion y trato hostil hacia el trabajador (Hernandez,
Espinoza y Arellano, 2013), lo que puede a su vez influir en la formacion de
percepciones negativas del colaborador hacia la organizacion, asi como respecto al
clima de trabajo que se presenta en la misma. Asimismo, la organizacion y sus
responsables de la toma de decisiones pueden generar condiciones laborales de
presion y estrés en el trabajador de una magnitud tal que deriven en que aquel
perciba que labora en un clima organizacional inestable y poco propicio para el sano
y adecuado desempefio de sus actividades (Lopez, 2009), y que llegue a
experimentar reacciones afectivas y emocionales negativas, tales como el SQT. De

tal forma, parece que el clima organizacional y el SQT se encuentran relacionados.

De acuerdo a Lavian (2012), un clima organizacional percibido por el
trabajador como de no apoyo tiene influencia en la aparicion del SQT, y, por el
contrario, uno percibido como de apoyo puede prevenirlo. Para Lubraska (2011)
existen diferencias considerables en el nivel de SQT presente en el trabajador en
dependencia del clima organizacional en que se desenvuelve. Evidencia empirica

disponible y afin parece corroborar estas ideas. Por ejemplo, Thompson y Rose
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(2012) realizaron una revision sistemética a 21 estudios, en donde se analiz6 la
influencia de distintos componentes del clima organizacional sobre el SQT, y
concluyeron que un clima caracterizado por buenas relaciones entre el trabajador y
su entorno, con un nivel de apoyo considerable para identificar sus necesidades y

demandas, puede disminuir el nivel del SQT.

De forma similar, en una investigacion de Bettinardi, Montagner, Maini y
Vidotto (2008), efectuada en una muestra compuesta por personal de enfermeria,
rehabilitacion, auxiliares de operacion, personal administrativo y técnicos, las
dimensiones del clima organizacional llamadas equipo, liderazgo, compromiso
laboral y comunicacién se relacionaron significativamente con el agotamiento
emocional, la despersonalizacion y la ausencia de realizacion personal (rango entre
r=-.21y r=-.60; p<.05). Asimismo, en un trabajo de Lazzari, Pisanti y Avallone (2006)
realizado en una muestra de personal al cuidado de la salud, técnicos profesionales,
y administrativos, varias de las dimensiones del clima organizacional (calidad del
servicio prestado, calidad de la organizacién, y calidad de las relaciones) presentaron
prediccibn sobre el agotamiento emocional, despersonalizacibn y ausencia de

realizacion personal.

Es preciso resaltar que un cumulo considerable de estudios sobre el SQT vy el
clima organizacional se ha efectuado cominmente en poblaciones compuestas por
trabajadores al cuidado de la salud, como es el caso del personal de enfermeria, lo
cual posiblemente deriva de que este fendbmeno se presenta mayormente en
profesiones que implican un contacto intenso con usuarios de servicios (Maslach,
2003; Gil-Monte, 2005). No obstante, existen colectivos laborales cuyo contacto con
usuarios es nulo o esta presente en una medida minima, y donde la investigacion
relacionada es reducida; este es el caso de aquellos que se encuentran inmersos en
el sector industrial, los cuales pueden desenvolverse en una monotonia continua, asi
como también bajo un estrés y presion constantes, originados ya sea por dificultades
en la realizacion de sus labores, deficiencias en la gestion organizacional expresadas
en una supervision deficiente o coercitiva en alto grado, falta de reconocimiento

hacia sus labores, presencia de horarios laborales extensos (Gunusen y Ustun,
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2009), asi como por una latente inequidad entre la carga de trabajo y el personal
disponible para ello (Keshvari et al., 2011).

Cabe también sefialar que, si bien existen multiples investigaciones sobre las
relaciones entre el SQT y el clima organizacional, en ninguna de ellas se ha
analizado la posible presencia de terceras variables moderadoras que las
intervengan, cuyo nombre deriva del efecto moderador que ejercen al intervenir o
modificar los resultados de las relaciones entre el predictor y el criterio (Ato y Vallejo,
2011). En algunos estudios relacionados indirectamente, el efecto moderador sobre
el SQT lo ha desempefado la inteligencia emocional (e.g. Goérgens-Ekermans y
Brand, 2012; Gao, Shi, Niu y Wang, 2013; Szczygiel y Bazinska, 2013), lo cual
parece comprensible si se considera por un lado que este tipo de inteligencia se
integra de un cumulo de habilidades de tipo cognitivo, relacionadas con la
percepcién, comprensién, uso y gestion de las emociones (Mayer y Salovey, 1997), y
por el otro, en vista de que el nucleo del SQT es un agotamiento de tipo emocional
experimentado en el trabajo, cuya expresion se da a través de un desgaste psiquico,
baja ilusién por el trabajo, incremento de expresiones de indolencia y sentimientos de
culpa (Gil-Monte, 2005).

De tal manera, tiene sentido tedrico considerar que el trabajador que percibe,
comprende, usa y gestiona de manera efectiva sus emociones no experimente el
SQT o lo haga en menor medida a comparacion de aquel cuya gestidén es deficiente,
y que este manejo efectivo pudiera influir a su vez en que a pesar de que
desemperiie sus labores en un clima organizacional compuesto de variables cuya
expresion sea percibida como negativa (aunque objetivamente no lo sea), esta
percepcion no lo lleve hacia el SQT ya que en ese proceso logra manejar sus

emociones eficazmente.

Un paso previo a la comprobacion de estos supuestos es determinar qué
dimensiones del clima organizacional considerar en sus relaciones con el SQT, sobre
las cuales se esperaria que la inteligencia emocional ejerza efecto moderador. Como

se ha visto a lo largo de este documento, las propuestas sobre dicho constructo son
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diversas, asi como también las dimensiones que los estudiosos del tema proponen y
prueban en su conformacion. Por lo tanto, en esta investigacion se determiné
seleccionar una propuesta poseedora de cimientos tedrico-conceptuales solidos, asi
como también que contara con evidencia empirica de su validez en México, ya que
comunmente las escalas utilizadas en este pais para medicion del clima
organizacional son extranjeras y carecen de validacién en el mismo, por lo que se
desconoce si son acordes y reflejan la realidad laboral y de cultura nacional. Estos
aspectos no pueden pasarse por alto, ya que los contextos de aquellos paises de
origen probablemente son muy distintos a los nuestros, y en mayor medida cuando

se trata de paises desarrollados social y econémicamente.

De tal manera, se seleccion6 la propuesta de comprension del clima
organizacional de Gémez y Vicario (2008), la cual posee solidez desde el punto de
vista tedrico-conceptual, ademas de que se realizan novedosas aportaciones al
entendimiento con base en la interpretacibn de su naturaleza en tres niveles
distintos: el individual, el interpersonal y el organizacional. Aunado a lo anterior, otro
punto a considerar es que fue desarrollada en México, y que posteriormente se llevo
a la operacionalizacion y validacion mediante un cuestionario de autoinforme
elaborado por Patlan-Pérez y Flores (2013), también en este pais. De tal manera, las
dimensiones que conforman su propuesta tedrica-conceptual: satisfaccion del
trabajador, autonomia en el trabajo, relaciones sociales, unién entre comparieros,
consideracion de directivos, beneficios y recompensas, motivacion y liderazgo de
directivos, y que se reflejan en su cuestionario, son las que se retomaron y utilizaron

en la presente investigacion.
5.2 Justificacion

La principal justificacion de esta investigacion recae en lo empirico, dado que
su realizacion permitio identificar el efecto moderador que la inteligencia emocional
ejerce en las relaciones entre los componentes del SQT y del clima organizacional.
Este efecto no se habia considerado en otras investigaciones afines, donde se hayan

examinado las relaciones entre ambos constructos. De esta manera, se abond
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evidencia empirica a su estudio e identificacion. Otra justificacion es su posible
utilidad préactica, ya que el haberse elaborado en poblacion industrial mexicana un
cuestionario de inteligencia emocional como parte de esta investigacion,
probablemente repercutira en que la medicidn de este fendmeno con base en el
mismo al interior del sector industrial contara con la certeza, validez y confiabilidad
suficientes, ademas de reflejar las caracteristicas del entorno laboral nacional.
También encuentra justificacion en su relevancia social, toda vez que la identificacion
del efecto moderador de la inteligencia emocional puede permitir a las
organizaciones sustentar la generacidbn de planes y estrategias enfocadas en
desarrollar en sus colaboradores las habilidades que involucra este constructo, como
forma de protegerlos de las posibles repercusiones que las percepciones negativas
del clima organizacional representan en el SQT, y cuyas afectaciones a su vez

recaen por ejemplo, en su salud biopsicosocial.

5.3 Disefio de la investigacion

El disefio de esta investigacién fue multietapa (Creswell, 2014), ya que se
conformé de tres estudios, cuyas caracteristicas metodoldgicas particulares se
describen a detalle en los capitulos seis, siete y ocho, correspondientes a cada uno;
cabe destacar que todos ellos se vincularon estrechamente. En el primero (ver
capitulo seis) se analizaron las propiedades psicométricas de la version corta del
cuestionario rasgo inteligencia emocional (TEIQue-SF, por sus siglas en inglés;
Petrides y Funham, 2003) debido a la ausencia de su validez en poblacion mexicana.
El segundo (ver capitulo siete) se derivdo de las deficientes propiedades
psicométricas del TEIQue-SF, y se dividié en dos etapas, en cuya primera se elabord
el cuestionario de inteligencia emocional autoevaluada (CIEA), y se determind su
validez de contenido, de constructo y de criterio, mientras que en la segunda se
analizé el efecto moderador de la inteligencia emocional en las relaciones entre las
dimensiones del clima organizacional y del SQT. En el tercero (ver capitulo ocho) se
confirmo la estructura factorial del CIEA, y también se analizo el efecto moderador de
la inteligencia emocional en las relaciones sefialadas. En la figura 8 se representa la

secuencia de los tres estudios realizados.
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Figura 8. Esquema de los tres estudios de lainvestigacion

Fuente: Elaboracion propia
5.40bjetivos e hipoétesis

1. Analizar el efecto moderador de la inteligencia emocional en las relaciones entre
las dimensiones del clima organizacional y del SQT en trabajadores del sector

industrial de Morelos

La hipotesis nula y alterna (Kerlinger y Lee, 2002; Creswell, 2014) que guiaron esta

investigacion fueron las siguientes:

Ho: La inteligencia emocional no ejerce efecto moderador en las relaciones entre las

dimensiones del clima organizacional y SQT en trabajadores del sector industrial.

H1: La inteligencia emocional ejerce efecto moderador en las relaciones entre las

dimensiones del clima organizacional y SQT en trabajadores del sector industrial.
5.4.1 Objetivos especificos e hipotesis

1. Analizar la confiabilidad de los factores y facetas del TEIQue-SF en una muestra

de estudiantes universitarios.
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2. Examinar la estructura factorial del TEIQue-SF en la muestra de estudio.
3. Determinar la validez concurrente de los factores y facetas del TEIQue-SF con las

escalas afecto positivo y negativo del PANAS en la muestra de estudio.

1. Hol: La estructura factorial del TEIQue-SF no se compone de cuatro factores y
dos facetas en la muestra de estudio.

H1: La estructura factorial del TEIQue-SF se compone de cuatro factores y dos
facetas en la muestra de estudio.

2. Ho2: Los factores y facetas del TEIQue-SF no se encuentran altamente
correlacionados con el afecto positivo y el afecto negativo en la muestra de
estudio.

H2: los factores y facetas del TEIQue-SF se encuentran altamente
correlacionados con el afecto positivo y el afecto negativo en la muestra de

estudio.

1. Elaborar el Cuestionario de Inteligencia Emocional Autoevaluada (CIEA) y
examinar su validez de contenido con base en una muestra de trabajadores
industriales de una compafiia de produccion farmaceéutica.

2. Determinar la estructura factorial del CIEA en la muestra de estudio

3. Analizar la validez de criterio de las dimensiones del CIEA sobre el afecto

negativo y la inhibicion social en la muestra de estudio.

1. Hol: El CIEA no presenta una estructura factorial compuesta de cuatro factores
en la muestra de estudio.
H1: El CIEA presenta una estructura factorial compuesta de cuatro factores en la
muestra de estudio.

2. Ho2: Las dimensiones del CIEA no poseen validez de criterio sobre el afecto
negativo y la inhibicion social en la muestra de estudio.
H2: Las dimensiones del CIEA poseen validez de criterio sobre el afecto negativo

y la inhibicién social en la muestra de estudio.
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Determinar los niveles de SQT, inteligencia emocional y clima organizacional
presentes en la muestra de estudio.

Analizar las relaciones entre las variables sociodemograficas, las dimensiones del
clima organizacional, de inteligencia emocional y del SQT.

Analizar el efecto moderador de la inteligencia emocional en las relaciones entre
las dimensiones del clima organizacional y SQT en la muestra de estudio

Hol: ElI SQT, la inteligencia emocional y el clima organizacional no presentan
niveles elevados en la muestra de estudio.

H1: El SQT, la inteligencia emocional y el clima organizacional presentan niveles
elevados en la muestra de estudio.

Ho2: Las variables sociodemogréficas, las dimensiones del clima organizacional,
de inteligencia emocional y del SQT no se encuentran relacionados
significativamente.

H2: Las variables sociodemograficas, las dimensiones del clima organizacional,
de inteligencia emocional y del SQT se encuentran relacionados
significativamente.

Ho3: La inteligencia emocional no ejerce efecto moderador en las relaciones
entre las dimensiones del clima organizacional y del SQT en la muestra de
estudio.

H3: La inteligencia emocional ejerce efecto moderador en las relaciones entre las

dimensiones del clima organizacional y del SQT en la muestra de estudio.

Confirmar la estructura factorial del CIEA en una muestra de trabajadores de una
comparniia industrial de produccion metalmecanica.

Analizar las relaciones entre las variables sociodemograficas, las dimensiones del
clima organizacional, de inteligencia emocional y del SQT en la muestra de
estudio.

Analizar el efecto moderador de la inteligencia emocional en las relaciones entre
las dimensiones del clima organizacional y del SQT en la muestra de estudio.
Hol: La estructura factorial del CIEA no se confirma como una de dos

dimensiones.
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H1: La estructura factorial del CIEA se confirma como una de dos dimensiones.

2. Ho2: Las variables sociodemograficas, las dimensiones del clima organizacional,
inteligencia emocional y SQT no se encuentran relacionados significativamente.
H2: Las variables sociodemogréficas, las dimensiones del clima organizacional,
inteligencia emocional y SQT se encuentran relacionados significativamente.

3. Ho3: La inteligencia emocional no ejerce efecto moderador en las relaciones
entre las dimensiones del clima organizacional y del SQT en la muestra de
estudio.

H3: La inteligencia emocional ejerce efecto moderador en las relaciones entre las

dimensiones del clima organizacional y del SQT en la muestra de estudio.
5.5 Modelo hipotético

Las relaciones entre las variables de esta investigacion y sus dimensiones se

representan en el modelo hipotético de la figura 9.

Clima organizacional (CO) Sindrome de quemarse por el trabajo (SQT)

- Satisfaccion de los trabajadores
- Autonomia en el trabajo

- Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion - llusion por el trabajo

\ 4

- Unién entre los compafieros de trabajo A - Desgaste psiquico

- Consideracion de directivos, - Desencanto profesional
- Beneficios - Culpa

- Recompensas

- Motivacion
- Liderazgo de directivos

Inteligencia emocional (IE)

- Percepcion de emociones
- Control de emociones

Figura 9. Modelo hipotético del efecto moderador de la inteligencia emocional en las
relaciones entre el clima organizacional y el SQT

Fuente: elaboracion propia

En este modelo se presenta, por un lado, que las percepciones del clima
organizacional tienen un resultado sobre el SQT a manera de que cuando son
negativas promueven su desarrollo, y al ser positivas lo evitan; diversos estudios

empiricos confirman estan propuesta (Lubraska, 2011; Lavian, 2012; Thompson y
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Rose, 2012). Por otro lado, ya que la inteligencia emocional trata de habilidades de
tipo cognitivo relacionadas con la gestion, uso, comprension y control de las
emociones (Mayer y Salovey, 1997), probablemente su gestidn efectiva en este
ambito tenga efecto protector sobre el SQT, en virtud de que este fendbmeno es de

naturaleza también emocional.

De tal forma, es natural esperar que el manejo efectivo de las emociones
potencie la ilusién por el trabajo y prevenga el desgaste psiquico, el desencanto
profesional y la culpa. Esto tiene sentido si se considera el modelo del proceso de
desarrollo del SQT representado en la figura 5, propuesto por Gil-Monte (2005),
donde el origen del SQT son los estresores organizacionales, los cuales involucran
diversas variables del entorno social, asi como otras provenientes de los sistemas
fisico-tecnoldgico y social-interpersonal de la organizacién, las cuales el trabajador
aprecia y percibe, y por lo tanto puede implementar una serie de estrategias de
afrontamiento cognitivo-conductual para contrarrestarlas, las que en caso de fallar
dan paso a la aparicién del SQT, asi como a otros posibles resultados de caracter
fisiolégico, psicologico, comportamental, y diversas consecuencias psicosociales, en
la salud y desempefio del trabajador. Cabe destacar que en todo ese proceso
pueden intervenir distintas variables demograficas, biologicas, afectivas y cognitivas,
siendo éstas Ultimas entre las cuales se encuentra la inteligencia emocional, siempre
gue se tome como base el modelo de las cuatro ramas de Mayer y Salovey (1997).
El papel de dichas variables es el de moderar su aparicion.
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Capitulo 6. Estudio 1. Analisis del TEIQue-SF: Rasgo inteligencia emocional

En este estudio se analizaron las propiedades psicométricas del cuestionario
rasgo inteligencia emocional version corta (TEIQue-SF, por sus siglas en inglés;
Petrides y Funham, 2003), ante la ausencia de este tipo de andlisis en México. La
poblacion fueron estudiantes universitarios, cuya eleccion consistio en la relativa
facilidad para tener acceso a ellos, y a que a su edad promedio (entre 18 y 25 afios),
de acuerdo a Bouchard (2004) se tienen cimentadas las caracteristicas de
personalidad e inteligencia, lo que tedricamente podria incluir al rasgo inteligencia
emocional. Se seleccioné el TEIQue-SF debido a sus resultados consistentes en
varios estudios (e.g. Mikolajczak et al., 2007; Thomas y Mousavy, 2012); ademas,
ya que una validacion sobre la calidad de sus items, realizada con base en la teoria
de respuesta al item, resultd satisfactoria en muestra de estudiantes (Cooper y
Petrides, 2010; Zampetakis, 2011), lo mismo que otra desde la teoria clasica del test,

en muestra de trabajadores (Jacobs, Sim y Zimmermann, 2015).
6.1 Objetivos

1. Analizar la confiabilidad de los factores y facetas del TEIQue-SF en una muestra
de estudiantes universitarios.

2. Examinar la estructura factorial del TEIQue-SF en la muestra de estudio.

3. Determinar la validez concurrente de los factores y facetas del TEIQue-SF con las

escalas afecto positivo y negativo del PANAS en la muestra de estudio.

6.2 Hipotesis y variables

Tabla 9

Hipétesis nulas y alternas del primer estudio

Hipodtesis nula

Hipotesis alterna

Hol La estructura factorial del TEIQue-SF no se
compone de cuatro factores y dos facetas

Ho2 Los factores y facetas del TEIQue-SF no se
encuentran altamente correlacionados con el

afecto positivo y el afecto negativo

H1 La estructura factorial del TEIQue-SF se
compone de cuatro factores y dos facetas
H2 Los factores y facetas del TEIQue-SF se
encuentran altamente correlacionados con el

afecto positivo y el afecto negativo
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La variable de estudio fue la inteligencia emocional, en su concepcion como

rasgo de personalidad; sus dimensiones, facetas e items se muestran en la tabla 10.

Tabla 10
Factores y facetas del rasgo inteligencia emocional
Factor Facetas Definicién conceptual items

Rasgo empatia Capacidad de considerar las perspectivas de las demas

Emocionalidad Percepcion de la Claridad sobre los sentimientos de si mismo y de otras personas 117’ ]:’22?:
Expresion de la Capacidad de comunicar los sentimientos a otros DR
Relaciones Capacidad de mantener relaciones personales gratificantes 13,28
Gestion del estrés Capacidad de permanecer bajo presion y de regular el estrés

Autocontrol Impulsividad Ser reflexivo y poco probable de dar paso a urgencias 4,19.7,
Regulacién de la Capacidad de controlar las emociones 22,15,30
Gestion de la emocion  Capacidad de influenciar los sentimientos de otros 6,21, 10,

Sociabilidad Asertividad Fortaleza, franqueza y disposicién a exigir los derechos 25,11, 26
Conciencia social Construccioén de redes de trabajo con habilidades sociales
Rasgo felicidad Gusto y satisfaccién con la propia vida

Bienestar Rasgo optimismo Confidencia y disposicién a mirar el lado positivo de la vida 5 20,9,
Autoestima Refiere éxito y autoconfidencia 24,12, 21
Adaptabilidad* Flexibilidad y disposicion a adaptarse a nuevas condiciones 14, 29
Automotivacion* Disposicion a hacer frente a la adversidad 3,18

Notas:

1. Las facetas son subcategorias de variables que componen a los factores del TEIQue-SF; las dos independientes no
agruparon en ninguno durante los andlisis factoriales exploratorios realizados por sus autores.
2. Elaboracién con base en Petrides y Furnham (2003), Petrides (2009), y los procesos de traduccién-retraduccion.

6.3 Método de trabajo

Las caracteristicas metodoldgicas que se siguieron en este estudio se desarrollan

en los apartados siguientes.
6.3.1 Tipo de estudio

Este estudio fue cuantitativo y deductivo (Creswell, 2015). Su alcance fue
exploratorio-correlacional debido a que se pretendio, por un lado, examinar la
estructura del TEIQue-SF, pero sin llegar a confirmar la que fue propuesta
originalmente por sus autores (Petrides y Furnham, 2003), asi como correlacionar
sus componentes con las escalas afecto positivo y afecto negativo (PANAS, por sus
siglas en inglés; Watson, Clark y Tellegen, 1988). El disefio fue no experimental y de
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corte transversal, ya que la recoleccién de datos sobre los aspectos sefialados se

efectué solamente en un tiempo dnico.
6.3.2 Poblacion, muestra participante y seleccion

La poblacion fueron 2013 estudiantes de las carreras de psicologia,
informatica y administracion de una universidad publica; los participantes fueron 155,
es decir, se tuvo una tasa del 7.7%. La muestra fue por conveniencia, y se integré
mediante bola de nieve con base en invitacion verbal realizada a diversos profesores
para que permitieran la participacion de sus alumnos. No se establecieron criterios
de exclusion, y los de inclusibn consistieron en que los participantes fueran
estudiantes activos y decidieran colaborar voluntariamente. Debido a la extension del
TEIQue-SF (30 items) y de la muestra (N=155), la proporcion fue 5:1, acorde con lo
recomendado por Gorsuch (1983). Como caracteristicas, el sexo de 52% fue
masculino y 48% femenino; el rango de edad fue de 18 a 63 afios, con una media de
20.8 afos y desviacion estandar de 4.06 afios; el 95% eran solteros y 5% casados;
28% tenia empleo y 72% era desempleado.

6.3.3 Instrumentos para recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos sobre inteligencia emocional se utiliz6 el TEIQue-
SF (Cooper y Petrides, 2010). Este cuestionario se descargd de manera libre y
gratuita desde la pagina web del autor (www.psychometriclab.com). Se sometié a
procesos de traduccién-retraduccion basados en las recomendaciones de Beaton,
Bombardier, Guillermin y Ferraz (2000). En un primer momento, ya que la escala se
elaboré en idioma inglés, fue traducida al espafiol por un traductor cuya primera
lengua era la inglesa, y la segunda el espafiol. La version obtenida se entreg6 a otro
traductor en un segundo momento, el cual poseia al idioma espafiol como primera
lengua, y al inglés como segunda. La version resultante se sometio en un tercer
momento a discusion conjunta por ambos traductores, y se complement6 con la
participacion de un estudioso de la inteligencia emocional, de modo que, si bien se

procurara en todo momento la comprension semantica de los items y se hicieran las
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adaptaciones culturales necesarias, no se perdiera la esencia de lo que se

preguntaba sobre el constructo. Como resultado, se obtuvo la version a ser aplicada.

El TEIQue-SF consta de 30 items agrupados en 15 facetas, 13 de las cuales
componen a cuatro factores, y dos facetas que son independientes (Petrides y
Furnham, 2003) (ver tabla 10). Del total de items, 15 se encuentran en sentido
inverso (items 2, 4, 5, 7, 8, 10, 12, 13, 14, 16, 18, 22, 25, 26 y 28), por lo que fue
necesario recodificarlos para tener un solo sentido en todos los items. La escala de
respuesta es Likert de siete opciones, desde 1 “totalmente en desacuerdo”, hasta 7
“totalmente de acuerdo”; aquellos valores cercanos a 1 serian indicativos de que la
persona posee un grado bajo del rasgo inteligencia emocional, y, por el contrario,

valores cercanos al 7 indicarian posesion de un grado alto del mismo.

Para analizar la validez concurrente del TEIQue-SF se utilizaron las escalas
gue componen al PANAS (Watson et al., 1988), es decir, por un lado, la escala
afecto positivo, la cual refleja el grado al que un individuo se siente entusiasta, activo
o alerta, mediante 10 emociones positivas (e.g. firme, inspirado), y por otro lado, la
escala afecto negativo, la cual refleja estados como ira y nerviosismo a partir de 10
emociones negativas (e.g. temeroso, nervioso). Ambas pueden medirse como estado
0 rasgo (en este estudio se midieron como rasgo), mediante una escala de respuesta
Likert con cinco opciones, que van de 1 “muy poco o nada”, a 5 “extremadamente”,
donde sus valores entre mas cercanos se encuentren a 1 indican un grado bajo de
los componentes del afecto positivo 0 negativo de que se trate, y entre mas

apegados a la opcion 5 significan un grado alto.

En un estudio en México se analiz6 y confirmé la estructura factorial del
PANAS mediante analisis factoriales exploratorio y confirmatorio (Moral, 2011).
Debido a que el rasgo inteligencia emocional y ambos afectos involucran aspectos
de tipo emocional, se esperarian relaciones directas con el afecto positivo, e inversas
con el negativo, tal como se obtuvo en otros estudios similares (Mikolajczk y Luminet,
2007; Szczygiel y Bazinska, 2013). De tal forma, un coeficiente inferior a .30 indicaria

que las escalas comparadas miden aspectos diferentes; a partir de aqui y hasta .80

105



se considerarian como concurrentes; mayores a .80 indicarian una medicion del

mismo fendémeno, de acuerdo con lo sefialado por Keszei, Novak y Streiner (2010).
6.3.4 Procedimiento

Los participantes contestaron en papel los dos cuestionarios durante tiempo
de clases y supervisados por sus profesores; antes leyeron y firmaron el

consentimiento informado.
6.3.5 Principios éticos

Se tratdé de cumplir con los principios éticos sefalados en algunas guias de
investigacion con personas (Koepsell y Ruiz, 2015; Declaracion de Helsinki, 1964).
Se utilizé y firmé consentimiento informado, el cual fue leido y entregado a los
participantes previamente a iniciar el estudio; el anonimato y confidencialidad de sus
respuestas se garantizaron con este elemento. Se asegurd que tuvieran autonomia
para decidir participar o no en el estudio. Por la parte de los posibles dafios, al
parecer los instrumentos de medicién no contenian preguntas que pudieran poner en
riesgo a los participantes o afectarles (principio de no maleficencia). Sin embargo, se
incumplié con el principio de beneficencia, ya que no hubo retorno de informacion ni
se les otorgd algun estimulo. De la misma manera, se incumplié con el de justicia, ya

gue no hubo aspectos en los cuales se beneficiaron con los hallazgos obtenidos.
6.3.6 Analisis de datos

La muestra se caracterizO mediante los estadisticos de la media y la
desviacién estandar. La confiabilidad de factores y facetas del TEIQue-SF se
determind con alfa de Cronbach, y su validez de constructo se examiné mediante
analisis factorial exploratorio. Por altimo, se realizaron correlaciones de Spearman
entre factores y facetas con las escalas del PANAS para analizar su validez

concurrente. Todos los analisis se efectuaron con SPSS version 21.
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6.4 Resultados obtenidos

En la determinacion de la confiabilidad de los componentes del TEIQue-SF,
estimada mediante el coeficiente alfa de Cronbach, se tomé en cuenta lo sefialado
por los autores de dicha escala sobre su composicidn, es decir, para calcular los
factores se tomaron a 26 de sus 30 items, y los cuatro restantes correspondieron a
las dos facetas independientes, que son automotivacion y adaptabilidad (Petrides y
Furnham, 2003). Los coeficientes de confiabilidad obtenidos se mostraron en rango
de bajo a aceptable (entre .32 y .82) (ver tabla 11).

Tabla 11.
Descriptivos y confiabilidad del TEIQue-SF (n=155)

Factor/faceta Media DE a Cronbach
Factor bienestar 5.44 1.20 .82
Factor autocontrol 4.48 1.08 .64
Factor emocionalidad 4.84 .96 .63
Factor sociabilidad 4.71 .89 .46
Faceta automotivacion 5.08 1.38 .59
Faceta adaptabilidad 5.07 1.29 .32

Al tratarse de una primera experiencia con el TEIQue-SF en un escenario
cultural diferente al contexto donde fue desarrollado, se optd por realizar Andlisis
Factorial Exploratorio (AFE) con el fin de ubicar una estructura factorial que
respaldara su validez de constructo (Pérez-Gil, Chacon-Moscoso y Moreno, 2000) o
que permitiera explorar elementos que coadyuvan a la evolucién y construccion de la
teoria (Lloret-Segura, Ferreret-Traver, Hernandez-Baeza y Tomas-Marco 2014), asi
como también con la idea de aportar informacion inicial para avalar andlisis
confirmatorios posteriores. Los analisis preliminares de datos arrojaron una
adecuacion KMO=.81, y la prueba de esfericidad de Bartlet fue significativa
(X?=1780.89, gl=44, P=.000), indicando que es viable realizar el andlisis factorial
exploratorio. Se utilizé el método de minimos cuadrados no ponderados para
estimacion de factores, ya que se sugiere para muestras pequefias, diversos items, o
para casos con problemas de distribucion normal, y como método de rotacién se
eligid Oblimin, recomendado cuando se esperan factores correlacionados (Lloret-
Segura et al., 2014).
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Para determinar los factores a retener se siguieron varios criterios; en primer
lugar, se dio prioridad a la interpretabilidad conceptual, y se complementé con el
criterio de contraste de caida del grafico de sedimentacién o scree test (ver figura
10), un minimo de 3 items contenidos por factor, y cargas factoriales mayores a .40
(Lloret-Segura et al. 2014; Izquierdo, Olea y Abad, 2014).

Autovalores

2]

T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8 91011 1213141516 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Numero de factor

Figura 10. Grafico de sedimentaciéon como criterio complementario en la
determinacion del nimero de factores del TEIQue-SF

Fuente: Elaboracion propia

Como resultado, surgid una estructura de cuatro factores con auto-valor
superior a uno (ver tabla 12), los cuales explicaron 39.23% de la varianza. Se
desecharon los items con carga factorial inferior a .40, y aquellos con superior, pero
que la presentaron en mas de un factor. El factor uno contuvo a los items 3, 6, 11,
17, 19, 21, 23, 24, 27 y 30; el dos al 5, 12, 13y 20; el tres al 4, 7 y 8; y el cuatro al
10, 16 y 28, los cuales, al mezclarse entre si, no coincidieron con la estructura
original de la escala (cuatro factores y dos facetas independientes), confirmada al
nivel de item en poblacion de estudiantes universitarios ingleses (Cooper y Petrides,
2010), y de estructura factorial en poblacion de trabajadores alemanes (Jacobs et al.,
2015). De tal manera, se procedio a examinar el contenido conceptual de los factores
y se encontro cierta coherencia entre ellos, por lo que se propuso una nominaciéon de
acuerdo a lo que parecen representar. El factor uno se denomind “eficacia en la
gestion de emociones”, el segundo “pesimismo-negatividad”, el tercero

“‘incontrolabilidad emocional” y el cuarto “inhibicién social”.
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Tabla 12
Matriz de estructura del TEIQue-SF obtenida del analisis factorial exploratorio (n=155)

F1 F3
N° . F2 . F4
Factor/faceta . Eficacia en la L Incontrolabi M
p - Item ) Pesimismo- . Inhibicion
item original gestion de L lidad .
. negatividad . social
emociones emocional
i .735
24 Bienestar Considero que tengo muchas fortalezas
personales
i .696
19 Autocontrol Usualmente, cuando quiero, Iog_ro encontrar
maneras de controlar mis emociones
. . .664
23 Emocionalidad Frecuentemente hago una pausa y
reflexiono acerca de mis sentimientos
o Normalmente soy capaz de influenciar sobre 626
11 Sociabilidad cémo se sienten otras personas
R f ibi .592
21 Sociabilidad Me po_drla describir como un buen
negociador
27 Bienestar Generalmente creo que las cosas saldran .528
muy bien en mi vida
. . .515
30  Autocontrol Otras personas me admiran por ser relajado
3 Auto- Por lo general, soy una persona altamente 489
motivacion motivada
. . “ .480
17 Emocionalidad Norf’nalment_e puedo “estar en _Ios zapatos de
otro” y experimentar sus emociones
6  Sociabilidad Puedo tratar con las personas efectivamente 442
. i i i it .878
12 Bienestar En general, mi perspectiva hacia la mayoria
de las cosas es pesimista
. Generalmente la vida no me parece 761
5 Bienestar
placentera
13 Emocionalidad Frecuentemente personas cercanas a mi se .564
quejan de que no las trato bien
20 Bienestar En lo general, estoy contento/a con mi vida 257
. . .835
7 Autocontrol Tiendo a cambiar de parecer frecuentemente
4 Autocontrol Usualmente me es dificil controlar mis .642
emociones
I En muchas ocasiones, no puedo definir cual 473
8  Emocionalidad > g
es la emocion que estoy sintiendo
L Frecuentemente se me dificulta mostrar mi .687
16 ) 2
Emocionalidad afecto hacia aquellos cercanos a mi
I Se me dificulta crear lazos afectivos aun con .631
28 Emocionalidad . P
las personas mas cercanas a mi
o Frecuentemente me resulta dificil defender 468
10  Sociabilidad

mis derechos

Nota: Método minimos cuadrados no ponderados y rotacion Oblimin

Cabe destacar que en lo referente a la validez concurrente del TEIQue-SF,

obtenida mediante correlaciones de Spearman entre sus factores y facetas respecto

las escalas afecto positivo y negativo del PANAS, con la propuesta original se

obtuvieron solo algunos coeficientes significativos y de efecto reducido (ver tabla 13);
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la menor asociacién fue entre la faceta automotivacion y el afecto negativo (r=-.17,;

p<.05), y la mayor entre el factor autocontrol y este mismo afecto (r=-.30; p<.01).

Tabla 13

Coeficientes de correlacion de Spearman entre el TEIQue-SF original y el PANAS (n=155)

Bienestar Autocontrol Emocionalidad Sociabilidad Au;gggtlv Adaptabilidad F;A(\)fsei(t:itloo n':gzi}s o
Bienestar 1.000 417 .63 AT 56" .60™ .20 19
Autocontrol 41" 1.00 45" 427 43" .40™ 13 -.30"
Emocionalidad 63" 45" 1.00 55" 477 477 .13 -.16
Sociabilidad 477 42" 55" 1.00 .357 .38" 1.00 -.04
Automotivacion 56" 437 AT .35" 1.00 45" 21" -17
Adaptabilidad .60™ .40” AT .38” .45” 1.00 1.00 -.23"
Afecto positivo .20 13 .13 1.00 21" 1.00 1.00 -.03
Afecto negativo -19 -.30" -.16 -.04 -17 -23" -.03 1.00

Notas: * La correlacion es significativa al nivel .05 (bilateral)
** | a correlacion es significativa al nivel .01 (bilateral)
a) El signo obtenido de la correlacion fue cambiado para favorecer su comprensién conceptual

Asimismo, se realizaron correlaciones de Spearman con los cuatro factores
resultantes del analisis factorial exploratorio, de las cuales, algunas fueron
significativas aunque no mejoraron en relacion a la propuesta de estructura original
del TEIQue-SF, al presentar una fuerza reducida; la menor se observo entre el factor
“gestion de emociones” y el afecto positivo (r=.17; p<.05), y la mayor entre
“pesimismo y negatividad” y el afecto negativo (r=-.21; p<.05). Todos los coeficientes

obtenidos se muestran en la tabla 14.

Tabla 14
Coeficientes de correlacién de Spearman entre el TEIQue-SF obtenido y el PANAS (n=155)
Efiggcia Pesimismo- Incontrolabilidad Inhibicion Afecto .
gestion de - . . - Afecto negativo
; negatividad emocional social positivo
emociones
Eficacia gestion o . .
de emociones 1.00 .49 .14 .36 17 -.14
Pesimismo- . - . " "
negatividad .49 1.00 .32 41 .19 -.20
Incontrolabilidad - . «
emocional .14 .32 1.00 .31 .10 -.17
Inhibicion social .36" 41" 317 1.00 .10 -.07
Afecto positivo A7 19" .10 .10 1.00 -.03
Afecto negativo -.14 -.20" =17 -.07 -.03 1.00

Notas: * La correlacion es significativa al nivel .05 (bilateral)
** | a correlacion es significativa al nivel .01 (bilateral)
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6.5 Discusion y limitaciones

Este estudio se efectudé con diversos objetivos. El primero fue analizar la
confiabilidad de los factores y facetas del TEIQue-SF, lo cual se realiz6 mediante
estimacion del alfa de Cronbach. Se obtuvieron en general coeficientes reducidos y
algunos de ellos no aceptables, menores a los presentados en estudios similares
realizados en un estudio de validacion llevado a cabo en poblacién alemana (Jacobs
et al., 2015).

Un segundo objetivo consistido en examinar la estructura factorial de la escala.
Los resultados del analisis exploratorio realizado mostraron una estructura que no
coincidié con la propuesta original, ya que los factores obtenidos agruparon items de
una forma considerablemente distinta. El factor uno agrupé items de cuatro factores
distintos (bienestar, autocontrol, emocionalidad y sociabilidad), y de la faceta
automotivacion, planteada como independiente; el factor dos contuvo algunos items
de los factores bienestar y emocionalidad; el factor tres agrup6 items del factor
autocontrol y de emocionalidad, y el factor cuatro a algunos correspondientes a los

factores sociabilidad y emocionalidad.

El resultado obtenido propone una estructura con menor cantidad de items y
compuesta de cuatro factores, los cuales parecen representar conceptos
tedricamente distintos, a los que por su légica se denominaron: eficacia en la gestion
emocional (factor 1), pesimismo-negatividad (factor 2), incontrolabilidad emocional
(factor 3) e inhibicién social (factor 4). Dicha estructura queda abierta a la posibilidad
y necesidad de confirmarla, y de observar su comportamiento en otros estudios. Esta
falta de congruencia de cada factor obtenido respecto de la composicion y por lo
tanto, de la definicibn dada por sus autores a cada uno de ellos pudiera deberse a

distintas razones:

1) Una falta de universalidad (o fortaleza) tedrica o conceptual del constructo “rasgo

inteligencia emocional” en todas las culturas y contextos.
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2) A las limitaciones propias del TEIQue-SF como instrumento para su medicion de
acuerdo al esquema tedrico planteado.

3) Haber explorado una escala corta que deriva del TEIQue en una versién larga
original, la que fue resultado de un analisis de contenido a los principales modelos
utilizados en la literatura para medir la inteligencia emocional y que quizas limitaron
la validez de contenido, lo que se refuerza con los propios argumentos del autor de
la misma: “mantener una adecuada cobertura de dominio en una version corta
pudiera darse a expensas de unas ideales propiedades psicométricas del item”
(Cooper y Petrides, 2010, p. 456).

Todo lo anterior debe considerarse en la interpretacion de estos resultados.
Estudios futuros deberan explorar con mayor profundidad estas posibilidades, ya que

el presente no permite asignar con certeza la razon precisa.

Un tercer objetivo consisti6 en determinar la validez concurrente de los
factores y facetas del TEIQue-SF con las escalas afecto positivo y negativo del
PANAS. Los resultados obtenidos mostraron solo algunas correlaciones significativas
y de efecto pequefio, indicando que los constructos no estan ampliamente
relacionados, al menos en la muestra participante. Una posible explicacion a lo
anterior es que el rasgo inteligencia emocional incorpora a algunos factores cuyas
facetas no implican emociones (e.g. bienestar), o que las facetas que componen a
algunos de ellos corresponden tanto a aspectos emocionales como a otros distintos,
como sucede con los factores autocontrol y sociabilidad, y por lo tanto no se
relacionan en amplia medida. La evidencia empirica relacionada sustenta lo anterior,
ya que en trabajos similares la inteligencia emocional ha correlacionado
significativamente en sentido positivo con el afecto positivo, e inversamente con el
negativo, aunque esto a nivel agregado de sus factores en una sola puntuacion
global (Szczygiel y Bazinska, 2013). No obstante, también se encuentra contrariedad
en otros trabajos, ya que a nivel de sus diversos factores componentes, varios
también se han encontrado relacionados con ambos afectos (Mikolajczak Roy,

Luminet, Fillée y Timary, 2007).
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No se niega totalmente la posible explicacion de los detractores del constructo
de inteligencia emocional de que este fendmeno aun tiene limitaciones en su
consolidacion tedrica y que contiene retos que implican la necesidad de un modelo
universal y un instrumento aplicable a distintos contextos. No obstante, el presente
estudio explora solo un instrumento, que al mostrar propiedades psicométricas
(incluida su asociacion) limitadas, no implica en automético la invalidez de la teoria.
Se enfatiza mas bien la posibilidad de que las propiedades psicométricas del
TEIQue-SF no sean universales y se observen solo en algunas poblaciones, pero no
en otras. Prueba de ello es que en una investigacion en poblacién integrada por
universitarios europeos (Mikolajczak et al., 2007) se obtuvieron correlaciones
significativas entre todos sus factores y las escalas afecto positivo y negativo, lo que

contrastd con las evidencias obtenidas en el presente estudio.

En conclusion, el TEIQue-SF no presentd adecuadas propiedades
psicométricas en la muestra estudiada, por lo que se recomiendan mas
investigacione que permitan asegurar la viabilidad de su utilizacibn en México.
Asimismo, es necesario que estudios de validacion futura comparen particularmente
la estructura factorial obtenida en el andlisis exploratorio de esta investigacion
respecto a la original, con el objeto de seguir enriqueciendo el desarrollo empirico y
tedrico del tema de la inteligencia emocional, asi como la viabilidad instrumental de
su medicion de acuerdo a contextos diversos. Aunado a las sugerencias anteriores y
de mayor importancia es la necesidad de elaborar escalas especificas para
poblacién mexicana, con lo cual se evitaria el utilizar escalas provenientes de otras
latitudes, que como en el caso de los hallazgos obtenidos, no se comportan tedrica y
empiricamente en concordancia con lo sefialado por sus autores. Por lo tanto, queda
abierta la necesidad de efectuar un siguiente trabajo con el objetivo de elaborar y

validar una escala que posea suficiente fortaleza teérica, conceptual y empirica.
Limitaciones

Este estudio presenta algunas limitaciones. Una de ellas consiste en que la

muestra no fue aleatoria y representativa, y ademas, se compuso por estudiantes
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universitarios, poblacion que ciertamente reviste un interés de estudio con relacion a
la inteligencia emocional, pero cuyas condiciones son particulares y pudieran
conllevar algunos sesgos relacionados con su edad y situacional laboral; por lo tanto,
se desconoce si el comportamiento psicométrico de la escala podria ser diferente en

poblaciones con otras caracteristicas, por ejemplo, en colectivos laborales.

También es posible que el tamafio de la muestra haya influenciado la no
replicacion de la estructura del TEIQue-SF en el analisis factorial exploratorio debido
a la relacion items-participantes de 5:1 que se tuvo. En algunos estudios (Costello y
Osborne, 2005) se argumenta que relaciones de 10:1 y 20:1 presentan posibilidades
de 60% y 70% respectivamente, de producir soluciones factoriales correctas, y con
5:1 del 40%. No obstante, la perspectiva de la relacién, a decir de algunos autores
(Lloret-Segura et al. 2014) esta en desuso. Asimismo, en simulaciones Monte Carlo
realizadas por De Winter, Dodou y Wieringa (2009), la replicacién correcta de

estructuras factoriales se presenta en muestras menores a 50 participantes.

Una limitacion también puede significar que en el proceso de adaptacion de la
escala no se agregaron otras metodologias (por ejemplo, cualitativas), las cuales
podrian aportar mayor evidencia a la propuesta de caracteristicas universales del

rasgo de inteligencia emocional, y su medicién en diferentes contextos y culturas.
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Capitulo 7. Estudio 2: La inteligencia emocional y su efecto moderador

Este segundo estudio se dividi6 en dos etapas. En la primera se elaboré un
instrumento para medicion de la inteligencia emocional, denominado Cuestionario de
Inteligencia Emocional Autoevaluada (CIEA), y se analiz6 su validez de contenido, de
constructo y de criterio. En la segunda etapa se analizo el efecto moderador de la
inteligencia emocional en las relaciones entre las dimensiones del clima

organizacional y del SQT.

7.1 Primera etapa. Elaboracién del CIEA: Inteligencia emocional como habilidad

Debido a los hallazgos que mostraron como no satisfactorias las propiedades
psicométricas del TEIQue-SF, obtenidos en el primer estudio de esta investigacion
(ver capitulo 6), se descartd el seguir sustentando el abordaje de la inteligencia
emocional en su concepcién como un rasgo de personalidad. Esta decision también
se tomo ya que en una consulta mas actualizada del estado del arte se encontrd
evidencia contundente sobre la inconsistencia y debilidad de los modelos mixtos de
inteligencia emocional, entre los que se encuentra dicha concepcion. El meta-analisis
de Joseph, Jin, Newman y O’Boyle (2015) mostré que autoinformes emanados de
modelos mixtos conjuntan sin explicacion y sustento suficientes, a variables de
personalidad, de habilidad cognitiva y de habilidad percibida, y a raiz de esa amplitud
obtienen altos niveles predictivos sobre determinados criterios (e.g. el desempefio en
el trabajo). Estas evidencias empiricas son coincidentes con discusiones en donde
se argumenta fuerte debilidad de la inteligencia emocional en el aspecto tedrico al
sustentarse en modelos mixtos (e.g. Landy, 2005; Salovey et al., 2008), la que se

traslada hacia sus instrumentos.

Con base en las evidencias sefialadas respecto a las deficiencias de los modelos
mixtos de inteligencia emocional, y por lo tanto, de las distintas formas de medirla
gue de ellos derivan (en este caso como un rasgo, competencia, o capacidad), se
decidié realizar un viraje y fundamentar su estudio, asi como la elaboracién del CIEA,

en la postura tedrica donde se le concibe como un cumulo de habilidades cognitivas
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gue involucran la percepcion, comprension, uso y gestion de las emociones para
facilitar el pensamiento y favorecer el crecimiento personal, es decir, en la definicion
y modelo de Mayer y Salovey (1997), la que a decir de algunos autores es una de las
de mayor seriedad en el estudio de la inteligencia emocional (Joseph et al., 2015).
De tal forma, esta primera etapa se realiz6 para atender los objetivos que se

muestran a continuacion.
7.1.1 Objetivos

1. Elaborar el Cuestionario de Inteligencia Emocional Autoevaluada (CIEA) y
examinar su validez de contenido en una muestra de trabajadores de una
compafiia de produccion farmacéutica.

2. Determinar la estructura factorial del CIEA en la muestra de estudio.

3. Analizar la validez de criterio del CIEA sobre el afecto negativo y la inhibicion

social en la muestra de estudio.

7.1.2 Hipotesis y variables

Tabla 15

Hipotesis nulas y alternas de la primera etapa del segundo estudio

Hipétesis nula Hipotesis alterna
Hol El CIEA no presenta una estructura factorial H1 ElI CIEA presenta una estructura factorial

compuesta de cuatro factores en la muestra de compuesta de cuatro factores en la muestra

estudio. de estudio.
Ho2 Las dimensiones del CIEA no poseen una H2 Las dimensiones del CIEA poseen una

validez de criterio en sentido inverso sobre la validez de criterio en sentido inverso sobre la
inhibicién social y el afecto negativo en la muestra inhibicién social y el afecto negativo en la

de estudio. muestra de estudio.

La variable de estudio fue la inteligencia emocional, en su concepcion como
un cumulo de habilidades de tipo cognitivo, y que de acuerdo con el modelo de
Mayer y Salovey (1997) se compone de cuatro ramas, las cuales se describen en la
tabla 16.
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Tabla 16. Inteligencia emocional concebida como un conjunto de habilidades

Rama

Descripcién

1: percepcion de

las emociones

2:uso de las
emociones en el

pensamiento

3: comprension
de las

emociones

4: gestion de las

emociones

Habilidad para identificar las emociones en los estados fisicos, emociones y
pensamientos de uno mismo, asi como para identificar las emociones en otros y
expresarlas adecuadamente. Esta rama refleja la percepcion de emociones y
envuelve la capacidad de reconocer emociones en las expresiones y posturas
faciales de los demas; envuelve la percepcion no verbal y la expresion de las
emociones en el rostro, voz y canales de comunicacion relacionados.

La facilitacion envuelve la capacidad de las emociones para asistir al
pensamiento; las emociones priorizan el pensamiento al dirigir la atencién a
informacién importante. Los estados emocionales permiten el cambio de
perspectivas y enfocar diferencialmente los problemas. La mayoria de las
teorias de las emociones incluyen un componente de sentimientos, y muchos
discuten la existencia de sefiales fisioldgicas distintivas de algunas emociones.
Parte de la inteligencia incluye desarrollar un conocimiento base sobre tales

experiencias, en las cuales puede dibujarse.

Habilidad para etiquetar emociones y reconocer sus relaciones con las palabras
por si mismas, tales como la relacién entre querer y amar, para interpretar los
significados que conllevan las emociones y para reconocer las transiciones
entre ellas. Refleja la capacidad para analizar emociones, apreciar sus
probables tendencias sobre el tiempo y entender sus resultados. El aspecto de
desarrollo de esta rama coincide con el crecimiento del lenguaje y del

pensamiento proposicional.

Habilidad para permanecer abierto a las emociones, tanto de las placenteras
como de las que no lo son, para reflexivamente elegir entre una emocion y otra,
monitorearlas y gestionarlas en relaciébn a uno mismo y a otros. Refleja la
gestibn de las emociones en el contexto de las metas individuales, el
autoconocimiento y la autoconsciencia social, o cual necesariamente envuelve

el resto de la personalidad.

Nota: Elaboracion propia con base en Salovey y Mayer (1997)

7.1.3 Elaboracion y validez de contenido del CIEA

La elaboracion de la escala se fundamento en el concepto de Mayer y Salovey
(1997) “es la habilidad para percibir adecuadamente, evaluar y expresar la emocion;
la habilidad para acceder y/o generar sentimientos cuando estos facilitan el
pensamiento; la habilidad para entender las emociones, el conocimiento emocional, y

para regular las emociones para promover un crecimiento emocional e intelectual”
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(p.10); y en su modelo tedrico, el cual se compone de cuatro ramas, que son la
percepcion de emociones, su uso en el pensamiento, la comprension del lenguaje y
sefales de las emociones, y su gestion para lograr objetivos especificos (una mayor

explicacion del modelo se muestra en el apartado 3.4.2).

Algunos componentes de este modelo se han utilizado en la elaboracién de
instrumentos de medicion en poblacion trabajadora de Asia (Wong y Law, 2002) y
Europa (Brasseur, Grégoire, Bourdu y Mikolajczak, 2013), no obstante, se descarto
utilizarlos debido a que provienen de contextos cuyas caracteristicas difieren de los
existentes en Latinoamérica y especificamente de México, y porque al hacerlo podria
correrse el riesgo de observar propiedades psicométricas inadecuadas, tal como
sucedid en el primer estudio de esta investigacién con el TEIQue-SF. Méas alla de
estos argumentos, se antepuso la necesidad de contribuir a la generacion de un
instrumento de medicién particular al contexto latinoamericano, y propio para

poblacién mexicana.

De manera inicial, con base en la definiciébn conceptual de inteligencia emocional
y de las ramas del modelo tedrico se generé un banco de 32 items, los cuales
conformaron la primera version del CIEA, la que se aplicé en papel a una muestra
conveniente compuesta por 28 estudiantes de penultimo semestre de la carrera de
administracion de una universidad publica, integrada mediante la estrategia de bola
de nieve. El objetivo fue explorar la comprensién de los items y observar posibles
redundancias. La escala de respuesta fue Likert de siete opciones, las cuales
iniciaban en 1 “totalmente en desacuerdo”, hasta 7 “totalmente de acuerdo”, y un
espacio en blanco para escribir comentarios al final de cuestionario. Aquellas
respuestas proporcionadas sobre la escala sefialada que se acercaran en mayor
medida a la opcién 1 indicarian ausencia de las habilidades de inteligencia
emocional, y, por el contrario, una mayor cercania hacia la opcion 7 significaria
posesion elevada de las mismas. Como resultado de este ejercicio se hicieron las
correcciones necesarias y se retiraron cinco items considerados imprecisos y
redundantes; el cuestionario se redujo a 27 items (ver tabla 17), de los cuales el 15,

5, 26, 24, 2, 6, 3, 23, 25 se encontraban en sentido inverso.

118



Tabla 17

Composicién del CIEA a nivel de items en su versién para ser evaluada por jueces

Numero de ltem/descripcion

Rama

1. Cuando enfrento alguna situacién especifica, cominmente logro
separar en mis pensamientos la parte emocional de la de otras esferas
2. No siempre comprendo a qué se deben las emociones que siento

3. La mayor parte del tiempo me resulta dificil ejercer control sobre mis
emociones

4. Regularmente logro percibir como se sienten otras personas, aun sin
que me lo digan

5. Considero que mis emociones raramente me sirven para tener un
pensamiento claro

6. A menudo me es dificil entender las respuestas emocionales de otras
personas

7. Si fuera necesario, podria influenciar las emociones de otras
personas para que estuvieran de acuerdo a mis objetivos

8. Ante cualquier situacién regularmente me es sencillo percibir las
emociones que experimento

9. Por lo general, mis pensamientos se encuentran libres de influencias
emocionales

10. La mayor parte del tiempo logro comprender las emociones que se
manifiestan en mi

11. Generalmente trato de utilizar mis emociones para lograr los
objetivos que me propongo

12. Cuando algo me afecta o beneficia, inmediatamente logro identificar
la emocién gue genera en mi persona

13. Cuando me siento mal emocionalmente, con facilidad logro detectar
la causa y con ello, modificar mis pensamientos

14. Mis decisiones personales nunca estan basadas en mis emociones
15. Si una persona se encuentra emocionalmente perturbada, me es
dificil notarlo de inmediato

16. En aquellas ocasiones en que me encuentro en reflexion, logro
separar las emociones que podrian afectarme de las que me
beneficiarian

17. Si no le simpatizo a una persona, puedo identificarlo de inmediato
18. Cuando una persona a mi alrededor se encuentra afectada
emocionalmente, me es sencillo lograr tranquilizarla

19. Cuando he pasado por una situacion emocional complicada, logro
aprender de ella y considerar la ensefianza para otras situaciones

20. Mis expresiones emocionales a menudo delatan si alguien no me
cae bien

21. Otras personas cominmente me piden consejo sobre sus asuntos
emocionales, y con base en ello toman decisiones

22. La mayor parte del tiempo logro comprender por qué las personas a
mi alrededor se sienten de una u otra manera

23. Por lo comun no encuentro las formas de apoyar emocionalmente a
otras personas cuando es necesario

24. Soy incapaz de tomar decisiones cuando me encuentro en una
perturbacién emocional

25. Por lo regular, mis emociones no me ayudan en el logro de las
metas que me propongo

26. En una situacion complicada o problematica, me es realmente dificil
mantenerme ecuanime

27. Si me encuentro en una discusion, generalmente logro vincular
positivamente mis emociones con mis ideas

2) Uso de las emociones en el pensamiento

3) Comprension de las emociones

4) Gestién de las emociones

1) Percepcién de las emociones

2) Uso de las emociones en el pensamiento
3) Comprension de las emociones

4) Gestién de las emociones

1) Percepcién de las emociones

2) Uso de las emociones en el pensamiento
3) Comprension de las emociones

4) Gestién de las emociones

1) Percepcion de las emociones

2) Uso de las emociones en el pensamiento

4) Gestién de las emociones

1) Percepcién de las emociones

2) Uso de las emociones en el pensamiento

3) Comprension de las emociones

4) Gestién de las emociones

1) Percepcién de las emociones

3) Comprension de las emociones

4) Gestién de las emociones

3) Comprension de las emociones

4) Gestién de las emociones

2) Uso de las emociones en el pensamiento
4) Gestién de las emociones

2) Uso de las emociones en el pensamiento

2) Uso de las emociones en el pensamiento
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Esta version del CIEA se dispuso de manera virtual al escrutinio de dos jueces
expertos en elaboracién de instrumentos psicosociales, a quienes se les pidié valorar
la pertinencia de los items respecto la definicién de la rama de inteligencia emocional
de la cual derivaban, con base en una escala de respuesta Likert, donde el nimero
1=total impertinencia, el 2=regular impertinencia, el 3=regular pertinencia y el 4=total
pertinencia. Como se observa en la tabla 18, de acuerdo a las calificaciones
brindadas, 22 de los 27 items presentaron una evaluacion entre tres y cuatro, es
decir, suficiente. En los casos en que uno de los jueces calificé alto a un item y el
otro juez otorgd una calificacion baja, se considerd la observacion escrita reflejada en
el espacio en blanco correspondiente, para de esta manera valorar con mayor

profundidad su pertinencia.
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Tabla 18

Calificacion de items del CIEA realizada por jueces expertos

Numero de item/descripcién

Recodif

Dimension
tedrica

Observaciones de jueces

Juez 2

1. Cuando enfrento alguna situacion
especifica, comunmente logro
separar en mis pensamientos la
parte emocional de la de otras

esferas
2. No siempre comprendo a qué se

deben las emociones que siento

3. La mayor parte del tiempo me
resulta dificil ejercer control sobre
mis emociones

4. Regularmente logro percibir como
se sienten otras personas, aun sin
que me lo digan

5. Considero que mis emociones
raramente me sirven para tener un
pensamiento claro

6. A menudo me es dificil entender
las respuestas emocionales de otras
personas

7. Si fuera necesario, podria
influenciar las emociones de otras
personas para que estuvieran de
acuerdo a mis objetivos

8. Ante cualquier situacion
regularmente me es sencillo percibir
las emociones que experimento

9. Por lo general, mis pensamientos
se encuentran libres de influencias
emocionales

10. La mayor parte del tiempo logro
comprender las emociones que se
manifiestan en mi

11. Generalmente trato de utilizar
mis emociones para lograr los
objetivos que me propongo

12. Cuando algo me afecta o
beneficia, inmediatamente  logro
identificar la emocién que genera en
mi persona

13. Cuando me siento mal
emocionalmente, con facilidad logro
detectar la causa y con ello,
modificar mis pensamientos

14. Mis decisiones personales nunca
estan basadas en mis emociones

15. Si una persona se encuentra
emocionalmente perturbada, me es
dificil notarlo de inmediato

16. En aquellas ocasiones en que
me encuentro en reflexion, logro
separar las emociones que podrian
afectarme de las que me
beneficiarian

No

Si

Si

No

Si

Si

No

No

No

No

No

No

No

No

Si

No

Uso de las
emociones en el
pensamiento

Comprensién de
las emociones
Gestion de las
emociones

Percepcién  de
las  emociones
en uno mismo y

en otros
Uso de las

emociones en el
pensamiento
Comprension de
las emociones

Gestion de las
emociones

Percepcion  de
las  emociones
en uno mismo y

en otros
Uso de las

emociones en el
pensamiento
Comprension de
las emociones

Gestion de las
emociones

Percepcién  de
las emociones
en uno mismo y
en otros

Uso de las
emociones en el
pensamiento

Gestion de las
emociones

Percepcién  de
las emociones
en uno mismo y
en otros

Uso de las
emociones en el
pensamiento

El que pueda separar las
emociones de los pensamientos,
no implica que las emociones
asistan al pensamiento

A menos que se aclare que se
recodifica este item
A menos que se aclare que se
recodifica este item

Mide lo contrario, a menos que
se aclare que se recodifica

A menos que se aclare que se
recodifica este item

La definicion no aclara que se
deben gestionar las emociones
de "otros". Se asume que es
sélo individual por la descripcién

No parece corresponder a la
idea de que las emociones
"asistan" al pensamiento

Quizds si logra detectar el
sentimiento encaje plenamente,
pero no necesariamente la
causa

No queda claro si eso implica
que se "controlan”

Si me es “dificil" notarlo,
entonces no tengo “habilidad"
para reconocer las emociones,
lo que es contrario a la
definicién. En todo caso habria
que aclarar que este se
recodifica.

separar las emociones, no
implica que puedan asistirme al
pensamiento
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Ntmero de item/descripcién Recodif Dimension Calificacion de Observaciones de jueces
tedrica jueces
Juez 1 Juez 2 Juez 1 Juez 2
17. Si no le simpatizo a una persona, No Comprensién de a 4
puedo identificarlo de inmediato las emociones
18. Cuando una persona a mi Gestion de las Insisto en que una cosa es la
alrededor se encuentra afectada No emociones 4 ! gestién propia y otra la de otros
emocionalmente, me es sencillo
lograr tranquilizarla
19. Cuando he pasado por una Percepcion  de
situacion  emocional complicada, las emociones
logro aprender de ella y considerar la No en uno mismo y 4 4
enseflanza para otras situaciones en otros
posteriores
20. Mis expresiones emocionales a No Comprensién de 3 2
menudo delatan si alguien no me las emociones
cae bhien
;2)ild.e(r?triansirjzor]::b(r:smsuunsmZr;tjn?;z No Gestion de las 3 1 Insisto en que una cosa es la
. emociones gestién propia y otra la de otros

emocionales, y con base en ello
toman decisiones
et oot ot o Commmsinge

5 . las emociones
mi alrededor se sienten de una u
otra manera
23. Por lo comlUn no encuentro las Si Gestion de las 4 1 Insisto en que una cosa es la
formas de apoyar emocionalmente a emociones gestién propia y otra la de otros.
otras personas cuando es necesario
24. Soy incapaz de tomar decisiones Uso de las Siempre y cuando las
cuando me encuentro en una Si emociones en el 3 4 situaciones complicadas
perturbaciéon emocional pensamiento generen emociones que sean

percibidas

25. Por lo regular, mis emociones no Si Gestion de las 3 1 A menos que se aclare que esta
me ayudan en el logro de las metas emociones en sentido contrario
que me propongo
26. En una situaciéon complicada o . Uso de las
problematica, me es realmente dificil Si emociones en el 3 3
mantenerme ecuanime pensamiento
27. Si me encuentro en una Uso de las Siempre y cuando la vinculacién
discusion,  generalmente  logro No emociones en el 4 3 implique que una influencia a la
vincular positivamente mis pensamiento otra

emociones con mis ideas

Este andlisis de validez de contenido se utilizé posteriormente en conjuncién con
los resultados del analisis factorial exploratorio, ya que las calificaciones otorgadas a
los items por los jueces se contrastaron con su distribucion en la estructura
resultante de dicho analisis para asi discriminar entre aquellos items que deberian

permanecer o ser retirados de la version definitiva del CIEA.
7.1.4 Método de trabajo

Una vez que se elaboré el CIEA y se determiné su validez de contenido, se
procedié a analizar su validez de constructo mediante la realizacion de un analisis

factorial exploratorio. Asimismo, se examiné su validez de criterio sobre la inhibicion
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social y el afecto negativo, ya que desde un punto de vista tedrico todos estos
constructos se encuentran relacionados por los aspectos emocionales que
envuelven. De tal forma, se esperaba que la inteligencia emocional presentara
validez de criterio en sentido inverso sobre las dos variables seleccionadas, es decir,
que sus niveles, al ser menores, se relacionarian con mayores niveles de inhibicion
social y de afecto negativo, y viceversa, lo cual es coherente ya que una persona
gue no logra gestionar sus emociones probablemente tiene dificultades para entablar
relaciones sociales, y tiende a experimentar sentimientos negativos; lo anterior
sucederia de manera contraria al poseer niveles elevados. En una revision a la
literatura se encontrd evidencia empirica de soporte parcial a esta propuesta, en
concreto de la asociacion en sentido inverso de la inteligencia emocional sobre el
afecto negativo (Jahanvash, 2009; Mikolajczak y Luminet, 2008), pero no se
encontraron antecedentes de su asociacion con la inhibicion social, por lo que este

andlisis ademas abonaria a cubrir este vacio empirico y en el conocimiento.
7.1.4.1 Tipo de estudio

Esta segunda etapa fue cuantitativa y se desarrolld6 de manera deductiva
(Creswell, 2015). Su alcance fue exploratorio-correlacional, ya que la intencidn
consisti6 en detectar una posible estructura para el CIEA, y relacionar sus
componentes con la inhibicién social y el afecto negativo para determinar su validez
de criterio sobre ambas dimensiones. El disefio fue no experimental de corte
transversal, ya que la recoleccién y andlisis de datos se realizd en una sola ocasion
por cuestiones logisticas, y principalmente por la decisién de la empresa participante
de autorizar la recoleccion de datos de sus trabajadores en solo una ocasion.

7.1.4.2 Poblacion, muestra participante y seleccion

La poblacion participante fueron 120 trabajadores de las diferentes areas de
una compariia farmacéutica (produccion y oficinas), dedicada a la produccion y
comercializacion de medicamentos, ubicada en el Centro Industrial del Valle de

Cuernavaca (CIVAC), en el Estado de Morelos, a quienes se invitd a participar de
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manera verbal y mediante avisos en los tableros de la empresa. Se logré6 una
muestra de 106 individuos, equivalente a una tasa de participacion del 88%. Al
haberla conformado de manera conveniente no se realizaron estrategias estadisticas
para su determinacion o seleccion; asimismo, no se establecieron criterios de
exclusién, ya que se buscaba que todos los colaboradores tuvieran la misma

oportunidad de patrticipar.

Entre sus caracteristicas sociodemogréficas, 52% correspondié al sexo
masculino y 48% al femenino; 65% laboraba en oficina y 35% en produccion; la
edad se ubicé en rango de entre 18 y 68 afos, con media de 35 afios y desviacion
estandar de 9.3 afos; el estado civil de 41% fue soltero, 50% casado, y 9% unién
libre; la antigiiedad laboral se ubicé en rango entre menos de un afio y 33 afios, con
media de 5.1 afios y desviacion estandar de 4.7 afios. Por ultimo, el grado escolar de
1% fue primaria, 13% secundaria, 19% preparatoria, 44% licenciatura, 17% posgrado

y 6% no especifico.
7.1.4.3 Instrumentos para recolecciéon de datos

Para la recoleccion de datos sobre inteligencia emocional se utilizé la version
del CIEA que resultd del andlisis de jueces llevado a cabo para identificar su validez
de contenido, es decir, la versidon inicial de este cuestionario, cuya escala de
respuesta se ubica desde l1l=totalmente en desacuerdo, hasta 7=totalmente de

acuerdo.

La medicién de la inhibicion social y el afecto negativo se realizd6 con el
cuestionario DS14 de Denollet (2005). El afecto negativo implica una disforia,
ansiedad, irritabilidad, y puntos de vista negativos que caracterizan a personas
poseedoras de un alto nivel (e.g. “frecuentemente hago dramas por cosas sin
importancia”). La inhibicion social involucra sentimientos de inhibicion, tension, e
inseguridad social en quienes presentan niveles elevados (e.g. “frecuentemente me
siento inhibido en situaciones de convivencia con otras personas”). El DS14 se

compone de 14 items repartidos entre ambas dimensiones; la escala de respuesta
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es Likert de cinco opciones, que van de O=totalmente falso, hasta 4=totalmente
cierto; aquellos valores cercanos a 0 indican ausencia del afecto negativo o de la
inhibicion social, y cuando se encuentran mas cercanas a la opcion 4 indican su
presencia. Se ha utilizado en estudios de relacion efectuados en poblacién espafiola
(Montero, Rueda y Bermudez, 2012), y su estructura factorial se ha validado en
poblacion europea (Spindler, Kruse, Zwisler y Pedersen, 2009) y estadounidense
(Barnett, Ledoux, Garcini y Bakker, 2009). Desde el punto de vista tedrico, se
esperaba que la inteligencia emocional tuviera validez de criterio en sentido negativo

sobre al afecto negativo y la inhibicion social.
7.1.4.4 Procedimiento

Los participantes contestaron en papel el CIEA y el DS14 en sus domicilios
particulares, debido a que la direccion de la empresa asi lo determiné para no ver

afectado el tiempo activo de labores.
7.1.4.5 Principios éticos

Se buscd cumplir con los principios éticos en la investigacion con personas,
sefalados por Koepsell y Ruiz (2015), y en la Declaracion de Helsinki (1964). A los
participantes se les entregé el consentimiento informado, y se resolvieron dudas al
respecto en caso de haberlas; la confidencialidad y anonimato de sus respuestas
fueron resguardadas. Asimismo, se asegurd que tuvieran la autonomia suficiente
para decidir participar o no en el estudio. Por la parte de los posibles dafos, al
parecer los instrumentos de medicién no contenian preguntas que pudieran poner en
riesgo a los participantes o afectarles, con lo que se atendié el principio de no
maleficencia. También se traté de cumplir con el de beneficencia, aunque se logré
parcialmente, ya que la informacion obtenida se retorn6 de manera general a los
participantes, pero no de manera individualizada. Tampoco se les brindaron
beneficios como resultado de este estudio, en forma de terapias individuales o
mediante mejoras organizacionales en la gestion del trabajo, ya que la empresa no

autorizo estrategias al respecto, con lo que se incumplié con el principio de justicia.
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7.1.4.6 Anélisis de datos

Los items del CIEA se representaron con estadisticos descriptivos como la
media y desviacion estandar. Para determinar la estructura factorial se realiz6 un
andlisis factorial exploratorio con base en el método de minimos cuadrados no
ponderados, necesario para el caso de muestras de tamafio reducido; el método de
rotacion fue Oblimin, ya que se esperaban factores correlacionados; ambos métodos
se siguieron de esa manera en atencion a las recomendaciones de Lloret-Segura et
al. (2014). La confiabilidad de los factores obtenidos se estimo con alfa de Cronbach,
y su validez de criterio se determind mediante regresién multiple efectuada con base
en el método “pasos sucesivos” sobre la inhibiciébn social y el afecto negativo,
contenidos en el cuestionario DS14 (Denollet, 2005). En lo que respecta a este
cuestionario, se recodificaron sus items originalmente planteados en sentido inverso
(items 1y 3), se caracterizaron con la media y desviacion estandar, y se estimo la
confiabilidad de sus dos dimensiones. Todos los analisis se realizaron mediante el

software SPSS en su version 21.
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7.1.5 Resultados obtenidos

Los estadisticos descriptivos de datos del CIEA se muestran en la tabla 19.

Tabla 19

Estadisticos descriptivos de los items del CIEA (n=106)

Media (rango de

ftems DE
respuestas entre 1y 7)
IE1 5.59 1.53
IE2 (recodificado) 5.54 1.68
IE3 (recodificado) 5.89 151
IE4 4.93 1.61
IE5 (recodificado) 4.37 1.96
IE6 (recodificado) 4.84 1.60
IE7 3.42 2.04
IES 5.24 1.60
IE9 4.90 1.77
IE10 5.48 154
IE11 4.76 1.97
IE12 5.56 1.53
IE13 5.51 1.58
IE14 4.93 1.59
IE15 (recodificado) 4.93 1.79
IE16 5.44 1.53
IE17 5.42 1.57
IE18 4.95 1.44
IE19 6.10 1.33
IE20 (recodificado) 3.82 1.85
IE21 451 1.62
IE22 4.69 1.48
IE23 (recodificado) 4.97 1.50
IE24 (recodificado) 5.13 1.78
IE25 (recodificado) 5.48 1.69
IE26 5.23 1.81
IE27 5.05 1.62
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Para el caso del Cuestionario DS14, algunos de sus principales estadisticos
descriptivos se presentan en la tabla 20.

Tabla 20
Estadisticos descriptivos de los items del DS14 (n=106)

Media (rango de

items DE
repuestas entre 0y 4)

Tipo D1 (recodificado) 1.07 1.21
Tipo D2 .61 1.06
Tipo D3 (recodificado) 2.39 1.29
Tipo D4 1.12 1.58
Tipo D5 .75 1.10
Tipo D6 1.07 1.17
Tipo D7 .56 1.03
Tipo D8 .87 1.10
Tipo D9 43 91
Tipo D10 1.27 1.24
Tipo D11 1.45 1.24
Tipo D12 1.13 1.30
Tipo D13 .61 1.00
Tipo D14 .70 .98

Los coeficientes alfa de Cronbach de las dimensiones del Cuestionario DS14
se presentan en la tabla 21; aqui se observa una confiabilidad entre regular y alta.

Tabla 21
Confiabilidad del DS14 (n=155)

Dimension a Cronbach
Afecto negativo .85
Inhibicién social .61

Posteriormente, el resultado del analisis factorial exploratorio efectuado a los
items del CIEA arrojo una adecuacion aceptable (KMO=.854) y una prueba de
esfericidad de Bartlet significativa (X?=1383.46; gl=351; P=0.000), lo que indicé que
era viable realizar el analisis. El criterio para determinar los factores de composicion
de la estructura fue el de Kaiser, es decir, aquellos con auto valor mayor a la unidad;
en la matriz de varianza explicada seis factores lo presentaron, y en su conjunto
explicaron 63.09% de la varianza (ver tabla 22), sin embargo, esta cantidad de

factores discrepO respecto de los cuatro factores que se plantean en el modelo
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tedrico de inteligencia emocional de Mayer y Salovey (1997), el cual se tom6 como

base para elabora el CIEA, y cuya cantidad era la esperada.

Tabla 22

Matriz de varianza explicada de factores del CIEA con

autovalor mayor a la unidad

% de la % acumulado de
Factor Autovalor . .

varianza varianza

1 8.59 31.83 31.83

2 3.14 11.66 43.49

3 1.52 5.65 49.14

4 1.34 4.97 54.12

5 1.26 4.67 58.80

6 1.16 4.29 63.09

La determinacion de la cantidad de factores a retener en

la matriz de

estructura se realiz6 mediante cuatro criterios. El primero fue que cada factor debia

integrar a tres o0 mas items, con la intencion de favorecer su estabilidad,

interpretacion y replicacion posterior, de acuerdo a lo sefialado por Preacher y

MacCallum (2003) y por Lloret-Segura et al. (2014). El segundo criterio fue la

inspecciéon visual del scree test (ver figura 11), donde se observé un quiebre

considerable entre el segundo y tercer factor, lo que indicé que una estructura

compuesta por dos o tres factores seria la mas viable.

10—

Autovalores
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MNdamero de factor

Figura 11. Grafico de sedimentacién como criterio complementario en la

determinacién del nimero de factores del CIEA
Fuente: Elaboracién propia
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El tercero, y de mayor importancia, consistié en que cada factor debia poseer
una comprension conceptual suficiente, derivada de una coherencia y consistencia
en el significado comun de sus items retenidos. El cuarto criterio fue la saturacion
factorial de los items; en este caso se determind que la minima para mantener a uno
dentro de un factor seria .50; algunos autores como Lloret-Segura et al. (2014)
proponen que la saturacion minima de un reactivo a retener es .30, no obstante,
recomiendan incrementarla para dar mayor fortaleza a la estructura de la escala y
favorecer de esta manera su replicacion posterior. Se decidio también que un item
seria retirado al presentar una saturacion igual o mayor a .50 en més de un factor,
como fue el caso de los items 16, 18, 26, 22 y 25, con la intencién de favorecer de

esta manera la estabilidad de la estructura obtenida (Lloret-Segura et al., 2014).

Como resultado de la aplicacion de todos estos criterios conjuntamente, se
mantuvieron Unicamente el factor uno con los items 12, 13, 8, 10, 27, 19,9, 1, y el
factor dos con los items 3, 2, 6 y 20, tal como se muestra en la tabla 23; aqui se
encuentran resaltados en tono claro aquellos items retenidos, y en color mas
obscuro los que se eliminaron por alguno o varios de los cuatro criterios utilizados

para su discriminacion.
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Tabla 23

Matriz de estructura del CIEA resultante del andlisis factorial exploratorio (n=106)

. L Factor
Item Descripcion
seripet 1 2 3 4 5 6
Cuando algo me afecta o beneficia, inmediatamente logro )
IE12 identificar la emocion que genera en mi persona el 272 344 194 343 092
En aquellas ocasiones en que me encuentro en reflexién, logro
IE16 separar las emociones que podrian afectarme de las que me 216 .301 .187 -.320
beneficiarian
Cuando me siento mal emocionalmente, con facilidad logro
IE13 detectar la causa y con ello, modificar mis pensamientos gesy 3%z 367 105 402 -108
Ante cualquier situacién regularmente me es sencillo percibir las )
IE8 emociones que experimento 767 265 307 .264 231 .099
IE10 La mayor parte del tl’empo logro comprender las emociones que 750 172 398 211 346 196
se manifiestan en mi
Si me encuentro en una discusioén, generalmente logro vincular
IE27 positivamente mis emociones con mis ideas gal) 243 366 270 435 -351
Cuando he pasado por una situacién emocional complicada,
IE19 logro aprender de ella y considerar la ensefianza para otras 673 254 280 .223 .399 -174
situaciones posteriores
IE9 _Por lo g_eneral, mis pensamientos se encuentran libres de 646 117 413 282 265 -.349
influencias emocionales
Cuando enfrento alguna situacién especifica, cominmente logro
IE1 separar en mis pensamientos la parte emocional de la de otras .614 163 .196 .126 .239 -.175
esferas
IE18 Cuando una persona a mi alrededor se encuentra afectada 220 -036 302 497
emocionalmente, me es sencillo lograr tranquilizarla
IE26 3 E_n,u_na situacion compljcgda o problemética, me es realmente 419 086 093 006
Recodificado  dificil mantenerme ecuanime
IE3 3 La mayor parte del tiempo me resulta dificil ejercer control sobre 187 652 -187 -051 147 106
Recodificado  mis emociones
IE2 . . . .
Recodificado No siempre comprendo a qué se deben las emociones que siento  .406 .628 -.056 -.168 .026 .196
IE6 3 A menudo me es dificil entender las respuestas emocionales de 427 624 198 -051 235 033
Recodificado otras personas
IE20 Mis expresiones emocionales a menudo delatan si alguien no me
Recodificado  cae bien .180 .615 -.085 -302 .044 -.252
IE15 B S_l una persona se encgentra emocionalmente perturbada, me es 120 486 066 020 084 045
Recodificado  dificil notarlo de inmediato
IES Considero que mis emociones raramente me sirven para tener un
Recodificado  pensamiento claro 181 408 027 -274 110 353
IE22 La mayor parte del tiempo Iogro comprender por qué las 176 349 331 -330
personas a mi alrededor se sienten de una u otra manera
Otras personas cominmente me piden consejo sobre sus
IE21 asuntos emocionales, y con base en ello toman decisiones 166 -.061 27147 -055
Si fuera necesario, podria influenciar las emociones de otras
IE7 personas para que estuvieran de acuerdo a mis objetivos 245 -178 183 -.006 -068
IE23 Por lo comdn no encuentro las formas de apoyar emocionalmente
Recodificado a otras personas cuando es necesario 190 094 369 085 .029 -152
IE17 Si no le simpatizo a una persona, puedo identificarlo de inmediato  .374  .066  .247 - .059 -.148
IE4 Regularmente logro percibir como se sienten otras personas, aun 300 037 456 488 337 204
sin que me lo digan
Generalmente trato de utilizar mis emociones para lograr los
IE11 objetivos que me propongo 403 -.068 .153 .052 .025
IE24 3 Soy incapaz de tomar decisiones cuando me encuentro en una 399 383 128 -013 014
Recodificado  perturbacion emocional
IE25 Por lo regular, mis emociones no me ayudan en el logro de las 477 143 240 130
Recodificado metas que me propongo
IE14 Mis decisiones personales nunca estan basadas en mis 278 -001 192 129 000 -.440

emociones

Nota: Método minimos cuadrados no ponderados y rotacion Oblimin
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En vista de que la matriz de estructura del CIEA se conformé de seis factores,
y su composicion final quedd representada por dos, no coincidié con la propuesta
original de cuatro dimensiones de inteligencia emocional planteada en el modelo de
Mayer y Salovey (1997), tomado como su fundamento tedrico-conceptual. Por lo
tanto, se analizé a detalle el concepto de los items de ambos factores finales con la
premisa de que probablemente la comprension de los mismos por participantes
mexicanos no fue correspondiente con respecto a la definicion de las dimensiones
gue se presumia representaban. Esta comprension parecié ser divergente de la
evidenciada en poblacién estadounidense, donde el modelo tuvo su origen, y cuya
evidencia empirica ha estado apegada en mayor medida al modelo de cuatro
dimensiones en aquellos estudios donde a partir del mismo se han originado
instrumentos para evaluar la inteligencia emocional desde un enfoque de medicion
objetiva (e.g. Mayer et al., 2000, 2003).

Estos hallazgos propiciaron dar nombre a los dos factores obtenidos con base
en lo que parecen representar. El primero se denomind “percepcion de emociones”
ya que en conjunto sus items reflejan la habilidad de los participantes para percibir a
sus emociones, y con ello involucrarlas en sus procesos de pensamiento y
comportamientos para de esta manera favorecerlos. El factor dos se nombro “control
de emociones” debido a que sus items representan principalmente la habilidad de
ejercer control sobre las emociones ante las diferentes situaciones que se presentan.
Entonces, se procedio a calcular la confiabilidad de ambos factores con base en el

alfa de Cronbach; tal como se observa en la tabla 24, se obtuvieron coeficientes

elevados.
Tabla 24
Alfa de Cronbach de los factores finales del CIEA
Factor Cantidad de items a Cronbach
Percepcion de emociones 8 .90
Control de emociones 4 73

La tabla 25 contiene los coeficientes obtenidos del modelo donde se tomd

como criterio al afecto negativo; tal como se plante6 teéricamente, la percepcion de
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emociones, asi como el control de emociones resultaron sus predictores

significativos en sentido inverso, en este caso con una fuerza de regular a alta.

Tabla 25
Principales coeficientes obtenidos de la regresién sobre la dimensioén criterio
afecto negativo (n=106)

Variable independiente Beta F del modelo Cambio en R?
Percepcion de emociones -52%**
12.97*+* 40%
Control de emociones -28%** '

Nota: Niveles de significacion estadistica ***<.0001

La tabla 26 muestra los principales coeficientes obtenidos del modelo donde
se consider6 a los dos factores de la inteligencia emocional predictores de la
inhibicion social; en concordancia con lo planteado en el aspecto teérico, ambos

factores resultaron sus predictores en sentido inverso, con una fuerza media.

Tabla 26
Principales coeficientes obtenidos de la regresion sobre la dimension criterio

inhibicion social (n=106)

Variable independiente Beta F del Cambio en R?
modelo
Percepcion de emociones -.36%** 10.02* 28%
Control de emociones -.28**

Nota: Niveles de significacion estadistica **<.001; ***<.0001

7.1.6 Discusion y limitaciones

Esta primera etapa del estudio se realizé para atender a tres obijetivos. El
primero fue elaborar el CIEA para medicién de inteligencia emocional y determinar su
validez de contenido. Para atenderlo, los items que la compusieron, elaborados con
base en el modelo tedrico de las cuatro ramas de inteligencia emocional propuesto
por Mayer y Salovey (1997), fueron sometidos a comprensién conceptual y
semantica por parte de una muestra conveniente de estudiantes universitarios en
una prueba piloto. Posteriormente, una vez que se realizaron las modificaciones y
correcciones necesarias, lo items fueron sujeto de una validacion de jueces para

examinar su validez de contenido.
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El segundo objetivo fue determinar la estructura factorial del CIEA con un
andlisis factorial exploratorio, cuya estructura resultante mostrd varios factores donde
se mezclaron algunos items designados previamente de manera conceptual a otros
distintos, y en la cual permanecieron Unicamente dos factores después de aplicar
varios criterios. Con base en tales resultados se acept6 la hipo6tesis nula uno, ya que
el CIEA no se compuso por cuatro factores. Estos resultados originaron dos factores
a partir de lo que conceptualmente parecen reflejar; el primero se denominé
percepcion de emociones y el segundo control de emociones. Una explicacion a la
estructura obtenida consiste en que posiblemente las dimensiones de inteligencia
emocional del modelo de Mayer y Salovey (1997) se comprenden de manera
diferente en contextos y poblaciones con caracteristicas considerablemente distintas
a las de Estados Unidos (donde el modelo tuvo origen). Es probable que la
comprension de las dimensiones, tal como las definen Mayer y Salovey (1997), no

sea universal ni estable, sino que varie entre culturas.

Lo anterior se sustenta en que otras escalas para medir la inteligencia
emocional elaboradas en Estados Unidos con base en el modelo de las cuatro ramas
de Salovey y Mayer (1997), como es el caso del MEIS (Mayer et al., 2000) y el
MSCEIT (Mayer et al., 2003) presentan una estructura factorial altamente apegada a
dicho modelo. En el caso del MEIS, la estructura resultante de un andlisis factorial
exploratorio se compuso de tres factores, que fueron la percepcion, comprension, y
gestiobn de emociones (Mayer et al., 2000). En relacion al MSCEIT, su estructura
factorial compuesta por sus cuatro factores propuestos se soporté mediante analisis
factorial confirmatorio (X?=94.28, NFI=.97, TLI=.96, RMSEA=.052), consistente con
las cuatro ramas del modelo. No obstante, ambas escalas se orientan a evaluar la
inteligencia emocional a partir del desempefio observado, y no mediante informacion
proporcionada por el mismo participante, como es el caso del CIEA. La existencia de
escalas de tipo autoinforme, elaboradas con base en este modelo es escasa, lo que
dificulta realizar comparaciones a nivel estructural, e incluso tedrico-conceptual. En

este tenor, Unicamente se encuentra el cuestionario PEC, elaborado por Brasseur et
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al. 2013) en poblacién francesa, sin embargo, se dividié en dos la “identificacion y

expresion de emociones”, de modo que la estructura fue de cinco dimensiones.

El tercer objetivo fue analizar la validez de criterio de las dimensiones de
inteligencia emocional sobre la inhibicion social y el afecto negativo. Por una parte,
se obtuvo que tanto la percepcion de emociones como el control de emociones
presentaron dicha validez en sentido inverso sobre el afecto negativo, entendiéndose
con esto que una mayor percepcion de las emociones por parte de las personas, asi
como su control ejercido ante las diversas situaciones que se le presentan, favorecen
el experimentar menos emociones negativas, y sentimientos de ansiedad e
irritabilidad. Este hallazgo coincide con los de Mikolajczack y Luminet (2008), y
Jahanvash (2009), aunque en tales casos se analizaron las relaciones entre el afecto
negativo y el puntaje global de inteligencia emocional, y no sobre sus dimensiones, a
diferencia del presente estudio.

Por otra parte, la percepcion de emociones y el control de emociones también
mostraron validez de criterio en sentido inverso sobre la inhibicion social, tal como se
esperaba tedricamente. De tal forma, una mayor percepcion de las emociones, asi
como el control ejercido sobre ellas deriva en experimentar una menor
disconformidad social, pérdida del aplomo social y de evitacion de confrontaciones
sociales. Estos resultados no pudieron contrastarse con los obtenidos en otras
investigaciones donde se analizaron estas mismas relaciones, ya que no existen; lo
mas cercano son estudios donde se identific6 empiricamente la relacién en sentido
negativo entre la inteligencia emocional y la fobia social, es decir, con la ansiedad
provocada por la exposicién a situaciones de desempefio social, las que se opta por
evitar (e.g. Summerfeldt, Kloosterman, Antony, McCabe y Parker, 2010; Inam, Kalhil,
Binte y Abiodullah, 2014). Para finalizar, con base en todos los hallazgos discutidos
se sustenta la validez de criterio de la inteligencia emocional en relacién a las
variables de resultado utilizadas, a la vez que se cubre un vacio empirico y del

conocimiento en estos campos de estudio.
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Por las evidencias anteriores, el CIEA se muestra como un cuestionario con
suficiente validez de contenido, de constructo y de criterio para medicion de la
inteligencia emocional. De tal manera, en una siguiente etapa seria posible analizar

su efecto moderador sobre las relaciones entre el clima organizacional y el SQT.
Limitaciones

Esta primera etapa present6 algunas limitaciones. La principal posiblemente
fue el tamafio de la muestra participante, ya que para algunos puede parecer
reducida y ello implicaria el riesgo de afectar la estabilidad de la estructura factorial
del CIEA. Sin embargo, algunos estudiosos (De Winter et al., 2009) sefialan con
base en resultados de simulaciones Monte Carlo, que un analisis factorial
exploratorio puede aplicarse en muestras pequefias, incluso menores a N=50
siempre que la cantidad de factores se limite a entre uno y cuatro. No obstante, en
investigaciones posteriores se recomienda aumentar el tamafio de la muestra, asi

como también se sugiere confirmar la estructura factorial obtenida del CIEA.

También se considera una limitacion el alcance transversal que se tuvo, ya
gue impide aseverar causalidad en las relaciones observadas, especificamente en la
capacidad predictiva de las dimensiones de inteligencia emocional sobre la inhibicion
social y el afecto negativo. En futuras investigaciones se recomienda seguir disefios
de tipo experimental, cuasiexperimental o longitudinal, para sustentar firmemente las
relaciones de causalidad entre las dimensiones involucradas. Por otra parte, el haber
utilizado Unicamente cuestionarios de tipo autoinforme es otra limitacién, ya que se
corre el riesgo de obtener varianza comun por el método de medicion; en futuras
investigaciones se recomienda utilizar diversos métodos, tales como reportes de

terceros, pruebas de desempefio objetivo, e incluso indicadores fisiologicos.
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7.2 Segunda etapa: analisis del efecto moderador de la inteligencia emocional

En esta segunda etapa se consolido la investigacion, ya que se dispuso de un
instrumento vélido y confiable para medir a la inteligencia emocional, el cual se

elaboré en la etapa previa. Los objetivos que la guiaron se muestran a continuacion.

7.2.1 Objetivos

1. Determinar los niveles de SQT, inteligencia emocional y clima organizacional
presentes en la muestra de estudio.

2. Analizar las relaciones entre variables sociodemograficas, clima organizacional,
inteligencia emocional y SQT en la muestra de estudio.

3. Analizar el efecto moderador de la inteligencia emocional en las relaciones entre

las dimensiones del clima organizacional y del SQT en la muestra de estudio.

7.2.2 Hipotesis y variables

Tabla 27
Hipétesis nulas y alternas de la segunda etapa del segundo estudio

Hipotesis nulas Hipotesis alternas
Hol El SQT, la inteligencia emocional y el clima H1 El SQT, la inteligencia emocional y el clima
organizacional no presentan niveles elevados. organizacional presentan niveles elevados.
Ho2 Las variables sociodemogréficas, el clima H2 Las variables sociodemogréficas, el clima

organizacional, la inteligencia emocional y el SQT organizacional, la inteligencia emocional y el SQT

no se encuentran relacionados significativamente  se encuentran relacionados significativamente.

HO3 La inteligencia emocional no ejerce efecto H3 La inteligencia emocional ejerce efecto
moderador en las relaciones entre las moderador en las relaciones entre las

dimensiones del clima organizacional y del SQT.  dimensiones del clima organizacional y del SQT.

La variable dependiente fue el sindrome de quemarse por el trabajo (SQT). En su
comprension y operacionalizacién se tomé la propuesta de Gil-Monte (2005, 2011),
es decir, la de un fendmeno psicologico derivado del estrés cronico experimentado
en el contexto laboral, compuesto por cuatro dimensiones que son la ilusion por el
trabajo, el desgaste psiquico, la culpa y el desencanto profesional. La ultima de ellas
sustituye a la indolencia, ya que se enfoca en trabajadores que no atienden aclientes

0 usuarios de servicios, y por lo tanto, las actitudes negativas que llegan a desarrollar
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las dirigen sobre sus labores y también hacia la propia organizacién (Gil-Monte,
2011). Una mayor descripcion de las dimensiones se muestra en la tabla 28.

Tabla 28
Sindrome de quemarse por el trabajo (variable dependiente)
Dimension Definicién conceptual
. Evalla el deseo de las personas de lograr metas laborales para su
llusién por el
trabajo superacién personal; asi percibe su trabajo como atractivo y fuente para

alcanzar una realizacion. Incluye un componente de autoeficacia profesional.
Desgaste psiquico  Se define como la presencia de agotamiento emocional y fisico en el trabajo.

Presencia de actitudes negativas caracterizadas por indiferencia y cinismo

Desencanto
. hacia la organizacion y las propias labores desempefiadas por el trabajador.
profesional
Altas puntuaciones indican insensibilidad hacia los aspectos sefialados.
Se define como la aparicion de sentimientos de culpa relacionados con
Culpa actitudes y comportamientos negativos en el trabajo, especialmente en

relacién a las personas con quienes se establecen relaciones a su interior.

Nota: Elaboracion propia con base en Gil-Monte (2011)
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La variable independiente fue el clima organizacional (CO). En su comprension y

operacionalizacibn se tomaron como sustento los trabajos de Gdomez y Vicario

(2008), de Patlan-Pérez, Torres y Hernandez (2012), y de Patlan-Pérez y Flores,

(2013), donde se le considera un constructo que refleja la percepcion de diversos

elementos del contexto laboral en el nivel individual, inter-personal y organizacional,

y cuya composicion a nivel de dimensiones y su definicion se muestra en la tabla 29.

Tabla 29

Sistemas vy dimensiones del clima organizacional (variable independiente)

Sistema Dimensiones Definicion de factores
. . Grado en que los trabajadores se perciben reconocidos por
Satisfaccion de q ! P P
. su trabajo, y se sienten satisfechos con el logro de metas
si los trabajadores 10, Y 9 y
Istema objetivos, resultado de un ambiente agradable y satisfaccion.
individual 3 Grado en que perciben sentirse independientes en su trabajo
Autonomia en el _ _ _ o
i y tienen la libertad de elegir y decidir la forma mas
trabajo _ _ o
conveniente de realizar sus actividades.
Relaciones Grado en que perciben el trabajo con sus compafieros en una
sociales entre los atmésfera de amistad y camaraderia, donde existe buena
. miembros comunicacion para el trabajo en equipo.
Sistema
. o Grado de comunicacion, compromiso e integracion entre
interpersonal ~ Union entre los
- miembros de la organizacién, asi como percepcién de recibir
compafieros de
trabajo apoyo y ayuda de compaferos, favoreciendo el sentimiento
de trabajo en equipo.
. L Grado en que perciben que su superior otorga apoyo, se
Consideracion de que p q P ga apoy
o dirige y comunica con respeto y amabilidad y les brinda el
directivos gey P y y
trato mas humano posible
Grado en que perciben que la organizacién busca retribuir el
Beneficios y trabajo por medio de estimulos y recompensas, tales como
incremento de salarios, vacaciones, incentivos, bonos y
recompensas . . .
Si premios que hacen hacer sentirse satisfecho y obtener
Istema reconocimiento.
organizacional Grado en que son alentados por la organizacién y las
condiciones que hacen que trabajen intensamente. Esto se
Motivacion

Liderazgo de

directivos

refleja en que el trabajador se siente responsable de realizar
su trabajo, comprometido, y se preocupe por la calidad de sus
actividades, por lo cual busca esforzarse.

Grado en el que perciben un manejo inteligente, responsable
y alentador por parte de sus superiores, como la toma de
decisiones y el don de mando influyen en sus actividades.

Nota: Elaborado con base en Gémez y Vicario (2008), Patlan-Pérez et al. 2012, y Patlan-Pérez y Flores

(2013)
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La variable que se consider6 como moderadora en esta etapa, es decir, aquella
que se planted interviene en las relaciones entre la variable dependiente (SQT) y la
independiente (CO) fue la inteligencia emocional (IE). Su comprension se baso en el
trabajo de Mayer y Salovey (1997), en donde se entiende como un cumulo de
habilidades de tipo cognitivo relacionadas con percibir, evaluar y expresar la
emocioén, generar sentimientos que facilitan el pensamiento, entender la emocion vy el
conocimiento emocional, asi como para regular las emociones y promover un
crecimiento emocional e intelectual. Su operacionalizaciéon se llevo a cabo a partir de
las dos dimensiones resultantes del analisis factorial exploratorio efectuado en la
primera etapa del presente estudio, es decir, la percepcién de emociones y el control
de emociones (ver tabla 30), cuyo fundamento tedrico fue el modelo de las cuatro

ramas de inteligencia emocional propuesto por Mayer y Salovey (1997).

Tabla 30

Dimensiones de inteligencia emocional (variable moderadora)

Dimension Definicién conceptual

., Refleja la habilidad de las personas para percibir sus emociones e involucrarlas
Percepcion

: en sus procesos del pensamiento y comportamientos, y de esta manera
de emociones

favorecerlos.
Control de Representa la habilidad de las personas para ejercer control sobre sus

emociones emociones en las diferentes situaciones que se le presentan.

7.2.3 Efecto moderador y mediador de terceras variables

Para comprender lo que implica un efecto moderador se hace preciso abordar
sus caracteristicas principales y naturaleza. Inicialmente, al establecer relacion
causal entre una variable “X” y una variable “Y” puede considerarse el papel que
podria desempefiar alguna tercera variable en tales relaciones, la cual es llamada
“Z”, moderadora (Ato y Vallejo, 2011) o moderador (Baron y Kenny, 1986). Esta
puede ser una variable cuantitativa o cualitativa que afecta la direccion y/o la fuerza
en la relacion entre una variable independiente o predictor, y una dependiente o
criterio. De acuerdo a Ato y Vallejo (2011) una variable moderadora tiene capacidad
de alterar la magnitud y/o direccion existente entre X e Y; estos autores proponen el

ejemplo una intervencion quirdrgica (X) cuyos resultados reducen en mayor medida
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los sintomas (Y) en hombres que, en mujeres, de manera que probablemente el

género (Z) modera la relacién intervencidn-sintomas.

El papel de una variable moderadora se conoce como efecto moderador, el
cual es completo cuando el efecto causal de X sobre Y se convierte en cero, y parcial
cuando el efecto se reduce de manera considerable, pero sin llegar a cero. Ademas,
también puede modificar la direccion de la relacion causal de X e Y (Ato y Vallejo,
2011). En la literatura se presenta cierta confusion debido a la existencia de otras
terceras variables conocidas como mediadoras, las cuales de acuerdo a Baron y
Keeny (1986) median la relacion entre predictor y criterio, por lo que ejercen un
efecto mediador. A decir de Kraemer, Kiernan, Essex y Kupfer (2008) una definicion
clara entre variable moderadora y mediadora es esencial para evitar ambigliedad,
inconsistencia y errores en los resultados obtenidos de la investigacion. Para facilitar
su comprensiéon y diferenciacion, se representan ambos efectos en la figura 12,
especificamente en torno a las variables del presente estudio. Cabe sefalar que
dichos efectos pueden probarse ya sea con modelos de regresion o mediante

modelos de ecuaciones estructurales (Ato y Vallejo, 2011).

: T
e —

CO|l——— — — SQ

CO*IE

Efecto de mediacion Efecto de moderacion

Figura 12. Efectos de mediacion y de moderaciéon representados con variables de estudio

Fuente: Elaboracion propia con base en Ato y Vallejo (2011)
7.2.4 Método de trabajo

Las caracteristicas metodoldgicas que se siguieron en esta segunda etapa se

desarrollan en los apartados siguientes.
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7.2.4.1 Tipo de estudio

Esta etapa fue cuantitativa y se desarroll6 de manera deductiva (Creswell, 2015).
El alcance fue exploratorio-correlacional, ya que la intencion fue identificar en la
muestra de estudio los niveles de SQT, clima organizacional e inteligencia
emocional, asi como analizar el efecto moderador de ésta ultima en las relaciones
entre ambos constructos. El disefio fue no experimental y de corte transversal, ya
que la recoleccion y analisis de datos se realiz6 en una sola ocasion por cuestiones
logisticas, y principalmente por la decision de la empresa participante de no autorizar

la recoleccidn de datos sobre sus trabajadores mas de una vez.
7.2.4.2 Poblacion, muestra participante y seleccion

Debido a que tanto esta segunda etapa como la anterior forman parte de un
mismo estudio, los datos sobre las variables que ambas comprenden se recolectaron
en la misma poblacién de estudio en un momento Unico. Por lo tanto, al haber sido
ya descritas a detalle sus caracteristicas en la primera etapa, no se presentan en

este espacio para evitar repetitividad (ver apartado 7.1.4.2).
7.2.4.3 Instrumentos para recoleccion de datos

La medicion de las variables se realizé con tres cuestionarios. EI SQT se evalud
con el Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de Quemarse por el Trabajo
version desencanto profesional (CESQT-DP; Gil-Monte, 2011), enfocado
especificamente en trabajadores cuyas actividades no implican atender usuarios o
clientes. El CESQT-DP se compone de 20 items repartidos en cuatro dimensiones,
las cuales son ilusion por el trabajo (e.g. “mi trabajo me supone un reto estimulante”),
desgaste psiquico (e.g. “pienso que estoy saturado/a por el trabajo”), desencanto
profesional (e.g. “no me apetece hacer ciertas cosas de mi trabajo”) y culpa (e.g. “me
preocupa el trato que he dado a algunas personas en el trabajo”); la tltima de ellas
puede o0 no presentarse en el trabajador, y sirve mas bien para diagnosticar el grado
de SQT experimentado. La escala de respuesta de los items es tipo Likert cuyas

opciones inician en O=nunca, hasta 4=muy frecuentemente todos los dias. Sus
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principales caracteristicas se muestran en la tabla 31 (para consultar las preguntas

gue contiene, revisar el anexo 1 ubicado al final de este documento)

Tabla 31
Principales caracteristicas del CESQT-DP

Definicién operacional

Sub-escala Definicién conceptual (cantidad de ftems)

Implica el deseo de lograr metas laborales para superacion,
percibir el trabajo como atractivo, y fuente para alcanzar

llusion por el

trabajo realizacion. Incluye un componente de autoeficacia 5
profesional. Sus items se encuentran formulados de manera
positiva.

Desgaste Se define como la presencia de agotamiento emocional y 4

psiquico fisico en el trabajador.

Desencanto  O€ fefiere a la presencia de actitudes negativas,

profesional caracterizadas por indiferencia y cinismo hacia la 6
organizacién y las actividades propias del trabajo realizado.

Culpa Consiste en sentimientos de culpa relacionados con las 5

actitudes y comportamientos negativos en el trabajo.

Nota: Elaboracién propia con base en Gil-Monte (2011)

Las propiedades psicométricas del CESQT-DP en México se examinaron en una
investigacion realizada en una muestra integrada por obreros industriales (Camacho-
Avila, Gil-Monte y Juérez-Garcia, 2014). Por una parte, con base en un modelo de
ecuaciones estructurales se confirmoé su estructura factorial original compuesta de
cuatro dimensiones (CFI=.935, RMSEA=.048), y por otra, la confiabilidad de las
mismas se estimé mediante el coeficiente alfa de Cronbach, cuyo rango se mostré

aceptable (entre .68 y .79).

El clima organizacional se midié con la Escala Multidimensional de Clima
Organizacional (EMCO), elaborada por Gémez y Vicario (2008), y validada por
Patlan-Pérez y Flores (2013), en ambos casos en muestras provenientes de
poblaciones de trabajadores mexicanos. Una de sus principales cualidades es el
haber sido elaborada en México, a partir de dos vias: la primera, mediante revision

de la literatura para identificar y extraer aquellas variables mayormente utilizadas en
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la medicién del clima organizacional, y la segunda a partir de redes semanticas
naturales llevadas a cabo en una poblacion de trabajadores del sector privado y
publico. En igual proporcion de ambas fuentes (50%) se generé un banco de datos
para elaborar los items (Gomez y Vicario, 2008; Patlan-Pérez, Torres y Hernandez,
2012; Patlan-Pérez y Flores, 2013).

La EMCO integra ocho factores, que son la satisfaccion de los trabajadores (e.g.
‘los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades”), autonomia en el
trabajo (e.g. “los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer sus
actividades”), relaciones sociales entre los miembros de la organizacion (e.g. “los
trabajadores se llevan bien entre ellos”), unién entre los companeros de trabajo (e.g.
‘en mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales”),
consideracion de directivos (e.g. “el trato de los superiores hacia sus trabajadores es
con respeto”), beneficios y recompensas (e.g. “existen distintas formas de
recompensar a los trabajadores”), motivacion (e.g. “cada trabajador realiza sus
actividades con entusiasmo”) y liderazgo de directivos (e.g. “el jefe mantiene una
actitud abierta para recibir propuestas relacionadas al trabajo”). Los factores integran
a un total de 29 items, cuatro de los cuales se encuentran redactados en sentido
inverso (items 4, 18, 19, 29), de tal modo deben recodificarse para que todos tengan
un mismo sentido. La escala de respuesta es tipo Likert con opciones de 1=nunca,
hasta 5=siempre. Las principales caracteristicas de la EMCO se presentan en la
tabla 32 siguiente (para consultar las preguntas que contiene, revisar el anexo 2

ubicado al final de este documento).
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Tabla 32

Principales caracteristicas de la EMCO

Factor

Definicién conceptual

(cantidad items)

Satisfaccion de

los trabajadores

Autonomia en el

trabajo

Relaciones
sociales entre los

miembros

Unién entre los
compafieros de

trabajo

Consideraciéon de

directivos

Beneficios y

recompensas

Motivacion

Liderazgo de

directivos

Grado en que los trabajadores se perciben reconocidos
por su trabajo, y se sienten satisfechos con el logro de
metas y objetivos, resultado de un ambiente agradable y
satisfaccion.

Grado en que perciben sentirse independientes en su
trabajo y tienen la libertad de elegir y decidir la forma més

conveniente de realizar sus actividades.

Grado en que perciben el trabajo con sus compafieros en
una atmoésfera de amistad y camaraderia, donde existe

buena comunicacién para el trabajo en equipo.

Grado de comunicacion, compromiso e integracion entre
miembros de la organizacion, asi como percepcion de los
trabajadores de recibir apoyo y ayuda de compafieros,
favoreciendo el sentimiento de trabajo en equipo.

Grado en que perciben que su superior otorga apoyo, se
dirige y comunica con respeto y amabilidad, y les brinda el
trato mas humano posible.

Grado en que perciben que la organizacién busca retribuir
el trabajo por medio de estimulos y recompensas, tales
como incremento de salarios, vacaciones, incentivos,
bonos y premios que hacen hacer sentirse satisfecho y
obtener reconocimiento.

Grado en que son alentados por la organizacién y las
condiciones que hacen que trabajen intensamente. Esto
se refleja en que el trabajador se siente responsable de
realizar su trabajo, comprometido y se preocupe por la
calidad de sus actividades, por lo cual busca esforzarse.

Grado en el que los trabajadores perciben un manejo
inteligente, responsable y alentador por parte de sus
superiores, en como la toma de decisiones y el don de
mando influye en el desarrollo de sus actividades.

Nota: Elaboracion propia con base Patlan-Pérez et al. (2012)
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La EMCO fue utilizada en México en un estudio con profesores (Patlan-Pérez et
al. 2012), donde se vincul6 a la justicia y clima organizacional con la satisfaccion
laboral. Los resultados mostraron que los factores del clima organizacional
presentaron efectos explicativos sobre las dimensiones de la satisfaccion laboral, en
este caso con la satisfaccién con la aplicacion de habilidades (R?=.431; p=.05),
logros (R°=.356; p=.01), tareas (R?=.34; p=.01), desarrollo de la organizacion
(R?=.51; p=.01), autoridad (R?=.48; p=.01), politicas (R?=.61; p=.01) y con la
satisfaccion con las compensaciones (R2=.47; p=.01). En otro estudio de Patlan-
Pérez y Flores (2013), realizado en México con trabajadores de enfermeria y
administrativos de una institucion de salud, se analizé la validez de constructo,
confiabilidad y validez predictiva de las dimensiones de la EMCO. Los resultados del
analisis factorial exploratorio realizado para determinar su estructura mostraron ocho
factores contenidos en tres niveles: individual, interpersonal y organizacional, los
cuales presentaron correlaciones negativas y significativas con agotamiento,
despersonalizacion e insatisfaccién de logro, contenidos en la escala de desgaste
ocupacional (rango entre r=.12 y r=-.42). El alfa de Cronbach obtenido por los

factores se present6 en rango elevado (entre .71y .84).

La medicién de la inteligencia emocional se realizé con el Cuestionario de
Inteligencia Emocional Autoevaluada (CIEA), elaborado en la primera etapa de este
estudio con base en el soporte tedrico del modelo de las cuatro ramas de inteligencia
emocional de Mayer y Salovey (1997). Se compone de 12 items repartidos en dos
dimensiones que son la percepcion de emociones (e.g. “cuando algo me afecta o
beneficia, inmediatamente logro identificar la emocidén que genera en mi persona”), y
el control de emociones (e.g. “la mayor parte del tiempo me resulta dificil ejercer
control sobre mis emociones”), cuya escala de respuesta es tipo Likert, con opciones
gue van desde 1= totalmente en desacuerdo, hasta 7=totalmente de acuerdo. Las
dimensiones, y su definicién tanto conceptual como operacional se muestran en la
tabla 33 siguiente (para consultar las preguntas que contiene, revisar el anexo 3

ubicado al final de este documento).
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Tabla 33

Principales caracteristicas del CIEA

Dimensién Definicion conceptual

- Refleja la habilidad de las personas para percibir sus emociones e involucrarlas
Percepcion de

en sus procesos del pensamiento y comportamientos, y de esta manera

emociones

favorecerlos.
Control de Representa la habilidad de las personas para ejercer control sobre sus
emociones emociones en las diferentes situaciones que se le presentan.

La validez de contenido del CIEA se obtuvo mediante el método de evaluacion
de jueces. Para determinar su estructura factorial se aplicé un analisis factorial
exploratorio, el cual arroj6é dos dimensiones: por un lado, la percepcién de emociones
y por el otro el control de emociones. La confiabilidad fue estimada con el coeficiente
alfa de Cronbach, y se mostr6 elevada en ambas dimensiones (percepciéon de
emociones a=.90; control de emociones a=.73). Por ultimo, las dos dimensiones
presentaron validez de criterio sobre dos resultados: en este caso, tanto percepcion
de emociones (B=-.51; p=.000) como control de emociones (p=-.27; p=.001)
mostraron capacidad predictiva en sentido inverso sobre el afecto negativo (f=-.39;
p=.00), asi como también respecto de la inhibicion social (B=-.26; p=.005).

7.2.4.4 Procedimiento

A los trabajadores participantes se les entreg6 en papel el CIEA, el CESQT-DP y
la EMCO para ser respondidos en su casa, debido a que los directivos no deseaban
perder tiempo activo de labores. Su confidencialidad y la de sus respuestas se
mantuvieron en todo momento. Para ello, el investigador y los participantes firmaron
un consentimiento informado, previa lectura, aclaracion y aceptacion de las
condiciones dispuestas en el documento. Los criterios éticos para la realizacion de
investigaciones con personas se procuraron en todo momento, para ello se siguieron

las especificaciones propuestas por Koepsell y Ruiz (2014).
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7.2.45 Anélisis de datos

Los datos de las variables se representaron con la media, desviacion estandar,
asimetria y curtosis. La confiabilidad se obtuvo mediante coeficiente alfa de
Cronbach. Todos estos aspectos se presentan en el apartado “estadisticos
descriptivos y confiabilidad de las dimensiones de los constructos”, ubicado en la
seccion de resultados obtenidos (ver tablas 34, 35, y 36). Los niveles de SQT en la
muestra participante se determinaron con base en los baremos propuestos por Gil-
Monte (2011), los cuales se destinan a poblacién espafiola, latinoamericana y
mexicana, y se concentran en el apartado 7.2.2 “interpretacion descriptiva de los
niveles del SQT, CO e IE”.

Las relaciones entre las dimensiones del SQT y las variables sociodemogréficas
fueron analizadas para identificar cuales de éstas ultimas serian controladas en los
modelos de regresion jerarquica, debido a que en la revision de la literatura
presentada en el capitulo uno de esta investigacion se presenté una considerable
cantidad de evidencia respecto a sus asociaciones entre si (e.g. De Souza et al.,
2012; Tejada y GOmez, 2011). Para identificarlas se utilizaron diversas técnicas
estadisticas. Debido a que el sexo y el area laboral son variables de tipo categérico
se realiz6 una prueba “t”; respecto al estado civil y el grado escolar se utiliz6 ANOVA
de una via; en torno a la edad y la antigiiedad laboral se utilizd correlacion de
Spearman. Estas mismas técnicas se utilizaron para identificar las asociaciones
entre las variables sociodemogréficas ya sefialadas, y todos los componentes del
clima organizacional; si bien, la evidencia empirica disponible sobre tales relaciones
es inexistente, fue necesario hacerlo para que, en caso de requerirlo, fuera posible

controlar su efecto en los andlisis de regresion posteriores.

Las relaciones entre las dimensiones de inteligencia emocional y las variables
demograficas “sexo” y “edad” se analizaron mediante prueba “t” y correlacion de
Spearman, respectivamente. Por un lado, en virtud de la premisa de que las mujeres
logran gestionar de manera mas adecuada sus emociones en comparacion con los

hombres, lo cual es consistente con estudios retomados en la revision de la literatura
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presentada en el capitulo tres de esta investigacion (e.g. Arora et al., 2010; Khan y
Minbashian, 2017); por otro, ya que la edad parece también influir sobre las
variaciones en la gestion de las emociones, de forma tal que se realiza con mayor
eficacia conforme la persona crece, lo cual se sustenta en evidencia empirica
disponible (Fernandez-Berrocal et al., 2012; Cabello et al., 2016), revisada también
en el capitulo tres. Todos los hallazgos obtenidos se presentan en el apartado
7.2.5.3 “relaciones entre variables sociodemograficas y dimensiones del SQT, CO e
IE”.

Las asociaciones entre las dimensiones que componen al clima organizacional,
inteligencia emocional y SQT se analizaron con correlacion de Spearman, para
sustentar su incorporacion a los modelos de regresion jerarquica utilizados
posteriormente para examinar el efecto moderador de la inteligencia emocional. Los
hallazgos obtenidos se presentan en el apartado 7.2.5.4 “relaciones entre
dimensiones del SQT, CO e IE”.

Cabe destacar que de las dimensiones del clima organizacional contenidas en la
EMCO, la denominada “beneficios y recompensas” se desintegr6 en sus items
componentes, ya que tanto éstos como el nombre de la dimensién reflejaban dos
aspectos distintos entre si. Por un lado, recompensas, las que de acuerdo a Siegrist
(2010, 2012) son retribuciones que el trabajador recibe en forma de dinero, estima, y
oportunidades de desarrollo, y por lo tanto se otorgan en funcién de un buen
desempefio sostenido a lo largo del tiempo, o de un trabajo realizado
excepcionalmente en un periodo especifico. Por otro, beneficios, a las cuales tienen
acceso todos los trabajadores por el hecho de laborar en la empresa,
independientemente del desempefio mostrado. De tal forma, se conjuntaron los
items 21 y 22 en representacion de “beneficios”, y el 20 y 23 en torno a

‘recompensas”.

Por ultimo, el efecto moderador de la inteligencia emocional en las relaciones
entre las dimensiones del clima organizacion y del SQT se examiné con base en

modelos de regresion lineal jerarquica efectuados con el método “pasos sucesivos”,
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y que implicaron tres o cuatro pasos en virtud del control de variables
sociodemogréficas. En el primero, éstas fueron controladas cuando fue necesario; en
el segundo se introdujo una dimensién de clima organizacional; en el tercero una de
inteligencia emocional; y en el cuarto se introdujo la variable moderadora, obtenida
de multiplicar una a una y entre si las dimensiones del clima organizacional y de
inteligencia emocional. Los valores de las dimensiones predictoras se estandarizaron
antes de ejecutar las regresiones, para ello se les restd la media (lo que se conoce
como “centralizacion”); de esta manera se evito la multicolinealidad (Aiken y West,
1991). Los hallazgos se presentan en el apartado 7.2.5.5 “efecto moderador de la
inteligencia emocional”’, donde también se representa graficamente dicho efecto, al
dividir en dos grupos mediante la mediana los valores de las dimensiones de
inteligencia emocional, considerando en nivel alto los que estuvieron hacia arriba, y
en bajo los que se ubicaron abajo de esta medida. Todos los analisis se efectuaron
con SPSS version 21.

7.2.5 Resultados obtenidos

En esta seccion se presentan los resultados de los diversos analisis
realizados en esta etapa, los cuales, en virtud de ser de indole diversa, se dividen y
presentan en apartados especificos con la intencién de facilitar su comprension. Se
comienza con la descripcion de los principales coeficientes estadisticos vy

confiabilidad de las dimensiones de los constructos.

7.2.5.1 Estadisticos descriptivos y confiabilidad de las dimensiones de los

constructos

Los estadisticos descriptivos tales como la media, desviacion estandar,
asimetria, curtosis y los coeficientes de confiabilidad correspondientes a las
dimensiones del SQT se concentran en la tabla 34, donde se observan medias en
rango entre .52 y 3.39, y coeficientes alfa de Cronbach regulares (rango entre .67
y.84).
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Tabla 34

Descriptivos de las dimensiones del SQT en la muestra participante (n=106)

) . Media (rango de ) )
Dimensiones del SQT DE a Cronbach Asimetria Curtosis
respuestas entre 0 y 5)

llusioén por el trabajo 71

3.39 .62 -1.26 1.76
Desgaste psiquico 4 79 .80 52 _55
Desencanto profesional 72 60 .67 79 -16
Culpa 52 68 .84 217 6.08

En lo referente a las dimensiones de clima organizacional, los estadisticos
descriptivos de la media, desviacion estandar, asimetria, curtosis y los coeficientes
de confiabilidad se presentan en la tabla 35. Aqui se observan medias en rango
entre 3.69 y 4.10, asi como coeficientes alfa de Cronbach en rango entre medio y
alto (entre .68 y .87).

Tabla 35
Descriptivos de las dimensiones de clima organizacional en la muestra participante (n=106)
) ) Media (rango de a . i .
Dimensiones DE Asimetria Curtosis
respuestas entre 1y 5) Cronbach

Satisfaccion de los trabajad

atisfaccion de los trabajadores 4.04 61 82 03 _88
Aut i | trabaj

ttonomia en el frabajo 3.69 83 79 21 -40
Relaciones sociales entre los miembros
de la organizacion 3.78 12 83 33 -85

L | o )

Unién entre los compafieros de trabajo 3.99 74 84 -29 -85
Consideracién de directivos 448 56 81 1.37 14
Benefici

eneficios y recompensas 3.56 9 87 34 60
Motivacion 411 64 85 11 _93
Li L

iderazgo de directivos 410 74 68 .43 77

Con relacion a las dimensiones de inteligencia emocional, los resultados de la
media, desviacion estandar, asimetria y curtosis, asi como los coeficientes de
confiabilidad se muestran en la tabla 36, donde se observan medias y coeficientes

alfa de Cronbach satisfactorios.
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Tabla 36

Descriptivos de las dimensiones de inteligencia emocional en la muestra participante (n=106)

Media (rango de a

Dimensién DE Asimetria Curtosis
respuestas entre 1y 7) Cronbach
Percepcion de emociones 539 118 92 1.27 185
Control de emociones
4.95 115 18 -.64 19

7.2.5.2 Interpretacion descriptiva de niveles del SQT, CO e IE

En materia del SQT, los resultados obtenidos de la estimacion de sus niveles
en la muestra participante se presentan en la tabla 37, donde se observa la mayor
prevalencia de los niveles muy bajo y bajo, cuyo conjunto representa cerca del 90%

del total. Mientras tanto, los niveles medio y alto lo estuvieron en menor medida.

Tabla 37

Niveles de SQT en la muestra de trabajadores participantes (n=106)

Nivel Cantidad participantes Porcentaje
Muy bajo 57 53.8
Bajo 35 33.0
Medio 10 9.4
Alto 4 3.8
Total 106 100.0

En lo referente a las dimensiones de clima organizacional contenidos en la
EMCO, si bien no existen baremos para determinar sus niveles, ello se realizé con
base en la mediana; aquellos valores inferiores a esta medida se consideraron bajos,
y los que se encontraron arriba de la misma fueron tomados como altos. Como se
observa en la tabla 38, los valores de todas sus dimensiones se ubicaron en
porcentajes ligeramente por encima de la mediana, lo que indica que en su mayoria

los trabajadores parecen percibir en la empresa un clima organizacional positivo.

152



Tabla 38

Niveles de CO en la muestra participante con base en la mediana (n=106)

Dimensiéon de CO Mediana Debajo de la mediana Arriba de la mediana
Satisfaccion de los trabajadores 4.00 43 (40.6%) 83 (59.4%)
Autonomia en el trabajo 3.67 47 (44.3%) 59 (55.7%)
Relaciones sociales entre los miembros 367 40 (37.7%) 66 (62.3%)
Unién entre los comparfieros de trabajo 4.00 45 (42.5%) 61 (57.5%)
Consideracion de directivos 4.60 41 (38.7%) 65 (62.3%)
Beneficios 4.00 46 (43.4%) 60 (56.6%)
Recompensas 3.50 42 (39.6%) 64 (60.4%)
Motivacion 4.00 34 (32.1%) 72 (67.9%)
Liderazgo de directivos 4.33 49 (48.1%) 57 (51.9%)

Respecto a las dos dimensiones de inteligencia emocional contenidas en el
CIEA, debido a que tampoco existen baremos para determinar sus niveles,
nuevamente se utilizé la mediana como punto de corte. Aquellos valores ubicados
debajo de la misma significaron niveles bajos, y los que se encontraron hacia arriba
se tomaron como altos. En la tabla 39 se observa que la percepcion y el control de
emociones arrojaron niveles en porcentajes ligeramente arriba de la mediana, lo que
significd que mas de la mitad de los participantes consideran poseer niveles altos de
estas dos habilidades de inteligencia emocional.

Tabla 39

Niveles de IE en la muestra participante con base en la mediana (n=106)

Dimension de IE Mediana Debajo de la mediana Arriba de la mediana
Percepcion de emociones 5.63 51 (48.1%) 55 (51.9%)
Control de emociones 5.25 50 (47.2%) 56 (52.8%)

7.2.5.3 Relaciones entre variables sociodemogréaficas y dimensiones del SQT,
COelE

En este apartado se muestran los resultados obtenidos del analisis de las
relaciones entre las variables sociodemograficas y las dimensiones del SQT, clima
organizacional e inteligencia emocional, efectuadas para identificar cuales de tipo

sociodemogréafico se controlarian posteriormente en los modelos de regresion
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jerarquica. Primeramente, se presentan los hallazgos obtenidos en torno a las

dimensiones del SQT. Los que corresponden a su asociacidbn con el sexo se

encuentran en la tabla 40, donde se observa que la diferencia de medias fue

significativa inicamente respecto la culpa, encontrando que los hombres presentaron

niveles mas altos.

Tabla 40
Prueba “t” entre las dimensiones del SQT y la variable sexo (n=106)
Prueba de
Levene para Prueba T para la igualdad de medias
la igualdad
de varianzas
Dimension ; 95%
del SQT Grupos N Medias i Intervalo de
. i T Gl Sig. Dif. de Er(;orltlp. confianza
9. (bilateral)  medias . ela para la
erencia - diferencia
Inf.  Sup.
llusién por ~ Masculino 51 3.33
el Trabajo Femenino 55 3.45 .14 71 1.07 104 .29 .13 .120 .36 A1
Desgaste Masculino 51 79
P . .14 71 -1.90 104 .06 -.29 151 -.58 .01
Psiquico Femenino 55 1.08
M li 1 72
Desencanto  Masculino 5 41 53 -07 104 .94 -.00 117 -24 22
profesional  Femenino 55 72
Masculino 51 72
| .52 .004 .01 104 . . 12 1 .64
Culpa Femenino 55 33 8.5 00 3.0 0] 003 39 8 3 6

Los resultados de la prueba “t” entre las dimensiones del SQT y el &rea laboral

se muestran en la tabla 41; aqui se observa que ninguna de las diferencias de

medias de las dimensiones del SQT respecto a esta variable fue significativa.

Tabla 41
Prueba “t” entre las dimensiones del SQT y la variable area laboral (n=106)
Prueba de
Levene
para Prueba T para la igualdad de medias
Dimension . igualdad de
del SQT Grupos N Medias varianzas
: ) _ Errortip. 95%1.C. para
E Sig. T Gl _Slg. leerenc_:la de la diferencia
(bilateral) de medias . .
diferencia Inf. Sup.
llusién por el Oficinas 69 3.47 1. 21 1.83 104 .07 .23 12 -.02 .48
Trabaio Produccion 37 3.24 5 )
Desgaste Oficinas 69 1.03 6. o1 1.69 104 .09 .27 .16 -.05 .58
Psiauico Produccion 37 .76 9 ’
Desencanto  Oficinas 69 .74 .9 32 .50 104 .61 .06 12 -.18 .30
profesional Produccion 37 .68 9 '
Oficinas 69 .43 4. -1.70 104 .09 -.24 .14 -.51 .04
Culpa Produccién 37 .67 6 03
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Los resultados de las ANOVAS de un factor entre las dimensiones del SQT y
el estado civil se muestran en la tabla 42; se observa que las diferencias de medias

intergrupos no fueron significativas en ninguno de los casos.

Tabla 42
ANOVAS de un factor entre las dimensiones del SQT vy el estado civil (n=106)
Dimension . Media .
del SOT Grupos N Medias Intergrupos F Sig.
llusion por el Soltero 43 3.23
trabajo Casado 53 3.51 94 2.50 .09
Union libre 10 3.46
Desgaste Soltero 43 .92
Psiquico Casado 53 .95 00 01 99
Union libre 10 .95
Desencanto  Soltero 43 .75
profesional Casado 53 .69 06 18 -84
Union libre 10 .76
cul Soltero 43 .53 7 157 1
uipa Casado 53 .45 ' ’ '
Union libre 10 .86

Los resultados de las ANOVAS de un factor entre las dimensiones del SQT y
el grado escolar se concentran en la tabla 43, donde se muestra que las diferencias

de medias intergrupos tampoco fueron significativas en ninguno de los casos.

Tabla 43
ANOVAS de un factor entre las dimensiones del SQT y el grado escolar (n=106)
Dimensién del ) Media
Grupos N Medias
SQT P Intergrupos E Sig.
Primaria 1 3.40
L Secundaria 14 3.66
llrl;ilgjrc‘) por el P_repar‘atoria 20 3.08 .63 1.68 .15
Licenciatura 47 3.43
Posgrado 18 3.38
Otro 6 3.53
Primaria 1 .25
Secundaria 14 .61
IE;Sq guai\s(t)e Preparatoria 20 .93 .59 95 .45
Licenciatura 47 1.07 '
Posgrado 18 .93
Otro 6 .83
Primaria 1 .33
Secundaria 14 .40
E;?gggﬁo Preparatoria 20 .84 .58 165 .15
Licenciatura 47 .83 '
Posgrado 18 .67
Otro 6 44
Primaria 1 .20
Secundaria 14 .63
Culpa Preparatoria 20 .83 .66 1.44 22
Licenciatura 47 .37 '
Posgrado 18 A7
Otro 6 .57
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Los resultados de las correlaciones de Spearman entre la edad, antigiiedad
laboral y las dimensiones del SQT se muestran en la tabla 44; aqui se observa que

solo la antigtiedad estuvo relacionada significativamente con el desgaste psiquico.

Tabla 44

Correlaciones de Spearman entre la edad, antigiiedad laboral y las dimensiones del SQT (n=106)

Variables llusiéon por el trabajo  Desgaste Psiquico  Desencanto profesional  Culpa
Edad -.029 .140 73 .086
Antigliedad -.069 207" 169 105

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados de los andlisis de las relaciones entre las variables
sociodemograficas y las dimensiones del clima organizacional se presentan en las
tablas siguientes. En la tabla 45 se observa que la diferencia de medias con respecto

al sexo no fue significativa en ningun caso.

Tabla 45
Prueba “t” entre las dimensiones del clima organizacional y la variable sexo (n=106)
Prueba
Levene . .
Dimensién del . igualdad de Prueba T para la igualdad de medias
clima Grupos N Medias varianzas

organizacional Error tip.  95% Intervalo

Sig. Dif. de

F  Sig. T Gl . . de la de confianza

(bilateral)  medias diferencia __Inf. Sup.

Satisfaccin de ~ Masculino 51 408 15 5 g5 104 51 08 12 .16 31
los trabajadores Femenino 55  4.00

Autonomiaenel  Masculino 51 359 97 g9 116 104 .25 -19 16 .51 .13
trabajo Femenino 55  3.78

Relaciones Masculno 51 384 39 59 91 104 .37 13 14 .15 41
sociales Femenino 55  3.72

Union entre los Masculino 51 409 19 g7 137 104 17 20 14 .09 .48
comparieros Eemenino 55 3.89

Consideracién de Masculino 51 444 76 38 .81 104 42 -.09 a1 -.30 13
directivos Femenino 55 4.52

Bencicios Masculno 51 377 57 60 87 104 .39 17 20 .22 57
Femenino 55 3.60

Recompensas Masculno 51 355 75 39 108 104 .28 21 20 .18 .60
Femenino 55 3.34

Motivacion Masculno 51 411 14 71 02 104 .99 .00 13 .25 .25
Femenino 55 411

Liderazgo de Masculino 51 411 g3 g7 10 104 g .01 14 .27 .30

directivos Femenino 55 4.10 .00
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En la tabla 46 se presentan los resultados de la prueba “t” efectuada entre las

dimensiones del clima organizacional y el area laboral; aqui se observa que la

diferencia de medias fue significativa Unicamente en el caso de la autonomia en el

trabajo.
Tabla 46
Prueba ‘t” entre las dimensiones del clima organizacional y la variable area laboral (n=106)
Prueba de
Levene
para la Prueba T para la igualdad de medias
Dimensioén del igua_ldad de
clima Grupos N Medias varianzas
organizacional Error de 95% I.C.
F osig T o 29 Dif. de la diforenci
. i i Irerencia
Bilateral medias diferencia
Inf.  Sup.
- 3.97
Satisfaccion de ~ ©ficinas 69 20 .65 -158 10 12 -19 12 -44 .05
los trabajadores Produccién 37 4.17
- 3.82
Autonomia en el Oficinas 69 1.06 .31 223 104 .03 37 17 04 .70
trabajo Produccion 37 3.45
- 3.75
Relaciones Oficinas 69 1.16 .28 -45 104 66 -07 15 -36 .23
sociales Produccién 37 3.82
- 3.92
Unién entre los ~ ©ficinas 69 1.01 .32 -1.24 104 22 -19 15 -49 11
compafieros Producciéon 37 411
- 4.49
Consideracion de  ©ficinas 69 24 63 29 104 .77 .03 11 -19 .26
directivos Produccion 37 4.46
- 3.77
. Oficinas 69 01 .93 115 104 25 24 21 -17 .66
Beneficios 3.53
Produccion 37 '
- 3.59
Oficinas 69 79 .38 219 104 .08 45 20 04 85
Recompensas 3.15
Produccion 37 '
- 4.09
o Oficinas 69 01 .94 -51 104 61 -.07 13 -33 .19
Motivacion 4.15
Produccion 37 '
Liderazgo de Oficinas 69 418 66 42 41 104 .68 06 15 -24 36
directivos Produccion 37 4.06

Los resultados de las ANOVAS de un factor entre las dimensiones del clima
organizacional y el estado civil se muestran en la tabla 47, donde se observa que la
diferencia de medias intergrupos de esta variable sociodemografica fue significativa

respecto la consideracion de directivos y el liderazgo de directivos.
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Tabla 47
ANOVAS de un factor entre las dimensiones del clima organizacional y el estado civil (=106

Dimensioén del _ Media
clima Grupos Media N cuadratica F Sig.
organizacional intergrupos
Soltero 4.15 43
Satisfaccion de los
trabajadores Casado 4.01 53 0.71 1.95 0.15
Union libre 3.75 10
Soltero 3.78 43
Autonomia en el
trabajo Casado 3.73 53 1.75 2.61 0.08
Union libre 3.13 10
Soltero 3.87 43
Relaciones sociales  Casado 3.82 53 2.31 4.72 0.09
Unioén libre 3.13 10
Soltero 3.99 43
Unién entre los
compafieros Casado 4.08 53 1.54 2.88 0.06
Union libre 3.48 10
Soltero 454 43
Consideracion de
directivos Casado 4.53 53 1.50 5.20 0.01
Union libre 3.96 10
Soltero 3.62 43
Casado 3.80 53 1.02 0.97 0.38
Beneficios
Unioén libre 3.35 10
Soltero 3.35 43
Recompensas Casado 3.61 53 2.43 2.42 0.09
Union libre 2.90 10
Soltero 4.20 43
Casado 4.10 53 0.77 1.92 0.15
Motivacion
Union libre 3.77 10
Soltero 4.14 43
Liderazgo de Casado 4.21 53 3.07 6.13 0.00
directivos
Unioén libre 3.37 10

Los resultados de las ANOVAS de un factor entre las dimensiones del clima
organizacional y el grado escolar se concentran en la tabla 48, en la cual se observa
que la diferencia de medias intergrupos de esta variable fue significativa solamente

con respecto a la autonomia en el trabajo.
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Tabla 48
ANOVAS de un factor entre las dimensiones del clima organizacional y el grado escolar (n=106)

. ., Media .
Dimensién Grupos N Medias Intergrupos F Sig.
Primaria 1 5.00
; i Secundaria 14 4.30
ﬁ:g::zglroer;de los P_repar_atoria 20 3.89 .56 1.55 .18
Licenciatura 47 4.02
Posgrado 18 3.94
Otro 6 4.25
] Primaria 1 4.04
Autonomia en el Secundaria 14 4.33
trabajo Preparatoria 20 3.24 2.07 3.34 .01
Licenciatura 47 3.27
Posgrado 18 3.87
Otro 6 4.02
Primaria 1 3.67
Secundaria 14 3.69
Relaciones sociales Preparatoria 20 5.00 .62 1.18 .32
Licenciatura 47 3.74
Posgrado 18 3.53
Otro 6 3.83
Primaria 1 3.89
i6 Secundaria 14 3.72
g:r::a;r:rfslos Preparatoria 20 3.78 .86 1.59 A7
Licenciatura 47 5.00
Posgrado 18 4.36
Otro 6 3.75
Primaria 1 3.96
i iA Secundaria 14 3.92
dCicr):;ii/Ersamon 9 Preparatora 20 413 56 1.88 11
Licenciatura 47 3.99
Posgrado 18 4.20
Otro 6 4.67
Primaria 1 4.17
Secundaria 14 4.55
Beneficios Preparatoria 20 4.52 .69 .64 .67
Licenciatura 47 4.43
Posgrado 18 4.48
Otro 6 5.00
Primaria 1 3.50
Secundaria 14 3.58
Recompensas Preparatoria 20 3.69 1.46 1.44 .22
Licenciatura 47 3.72
Posgrado 18 4.08
Otro 6 3.68
Primaria 1 5.00
Secundaria 14 3.18
Motivacion Preparatoria 20 3.08 31 .75 .59
Licenciatura 47 3.57
Posgrado 18 3.58
Otro 6 3.50
Primaria 1 3.44
Liderazao de Secundaria 14 5.00
directivc?s Preparatoria 20 4.19 .68 1.25 .29
Licenciatura 47 3.98
Posarado 18 4.11
Otro 6 4.06

Los resultados obtenidos de las correlaciones de Spearman efectuadas entre

las variables sociodemograficas “edad”, “antigiiedad laboral” y las dimensiones del
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clima organizacional se concentran en la tabla 49. Aqui se muestra que la edad se
asocio significativamente con las relaciones sociales, en tanto la antigiiedad laboral

con la satisfaccion de los trabajadores, la consideracién de directivos y la motivacion.

Tabla 49
Correlaciones de Spearman entre la edad, antigiiedad laboral y las dimensiones del clima

organizacional SQT (n=106)

Consider Bene Recom Motivacion Liderazgo

Satisfaccion Aut i Relaci Unién entre
utonomia elaciones 4 o
Variables de o - los acion de ficios pensas de
en el trabajo sociales racti racti

trabajadores ! comparfieros directivos directivos
Edad .021 -.010 197 142 -.151 .039 -.032 -.054 -.131
Antigliedad -194" .050 -.105 -.144 -216" -.015 .041 -.258" -121
laboral

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados de los andlisis de las relaciones entre las variables
sociodemogréficas y las dimensiones de inteligencia emocional, efectuados para
identificar cuéles de dichas variables se controlarian en los modelos de regresion
jerérquica posteriores se presentan en las tablas 50 y 51. En la tabla 50 se observa

que las diferencias de medias del sexo no fueron significativas en ningan caso.

Tabla 50
Prueba “t” entre las dimensiones de inteligencia emocional y la variable sexo (n=106)
Prueba de
Levene
para la Prueba T para la igualdad de medias
igualdad de
Dimension : varianzas
SQT Grupos N Medias Error  95% Intervalo de
. . . tip. de  confianza para
F Sig. T Gl Sig. Diferencia la la diferencia
(bilateral) de medias di
iferen Inf su
cia ) P
dPsrcepcién Masculino 51 543 192 66 -041 104 .97 -01 24 -48 46
emociones Femenino 55 5.44
Controlde Masculino 51 516 o2 g7 1072 104 .29 26 24 .22 73
emociones  Femenino 55 4.90

En la tabla 51 se observa que ninguna de las asociaciones de la edad con las

dimensiones de inteligencia emocional fue significativa.
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Tabla 51

Correlaciones de Spearman entre la edad y las dimensiones de inteligencia emocional
Variable demografica Percepcion de emociones Control de emociones

Edad -.006 =12

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Para una mejor comprension de los resultados obtenidos en este apartado, en
la tabla 52 se concentran todas las variables sociodemograficas que estuvieron
relacionadas significativamente con las dimensiones que componen al SQT, clima

organizacional e inteligencia emocional.

Tabla 52
Resumen de las relaciones significativas entre las variables sociodemograficas y las dimensiones del
SQT, clima organizacional e inteligencia emocional

Variables . o Inteligencia
sociodemogréaficas SQT Clima organizacional emocional

-Autonomia en el trabajo

Sexo -Culpa
Edad -Relaciones sociales

-Consideracién de directivos

Estado civil -Liderazgo de directivos

-Satisfaccion de los trabajadores
Antigiiedad laboral -Desgaste psiquico  -Consideracién de directivos
-Motivacién

Grado escolar -Autonomia en el trabajo

7.2.5.4 Relaciones entre dimensiones del SQT, CO e IE

Los resultados de las correlaciones de Spearman efectuadas entre las
dimensiones de los tres constructos de estudio se concentran en la tabla 53, donde

se observa que la mayoria resultaron significativas.
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Tabla 53
Correlaciones de Spearman entre dimensiones del clima organizacional, SQT e inteligencia
emocional (n=106)

llusion por el Desgaste Desencanto Culpa Percepcion de Control de
trabajo psiquico profesional emociones emociones

Satisfaccion .285™ -.385" -.490™ -.152 4107 .255"
Autonomia en el 250" 034 089 -178 214" 269"
trabajo
Relaciones Sociales 126 -.269™ -.284" -.100 .109 .258™
Unién .260™ -.347" =377 -.188 .293" 272"
Consideracion de 427" -.345" -.487" -195" 520" 383"
directivos
Beneficios 341" -.204" -.242" -.015 .370" .332"
Recompensas .286™ -.189 -.209" -.090 227" 424"
Motivacion 341" -.328™ -.374" =217 397" .304™
Liderazgo de 298" -335" 458" -.189 129 3417
directivos
llusién trabajo 1 -.077 -.287" -.115 473" .286™
Desgaste psiquico 1 .559™ 329" -.163 -.352"
Desencanto 1 354" 271" 431"
profesional
Culpa 1 -.266" -.410™
Percepcion de 1 218"
emociones
Control de emociones 1

Notas: ** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

De tal manera, para el caso de las relaciones entre las dimensiones del clima
organizacional y del SQT, aquellas significativas con respecto a ilusién por el trabajo
se presentaron con fuerza entre pequefia y media (rango entre r=.25 y r=45); lo
mismo sucedié con desgaste psiquico (rango entre r=.27 y r=.39) y desencanto
profesional (rango entre r=.26 y r=49); con respecto a culpa, solo dos relaciones

fueron significativas, y con fuerza pequefa (r=.20 y r=26).

Por otra parte, todas las relaciones entre dimensiones del SQT e inteligencia
emocional fueron significativas y se presentaron con fuerza de regular a media, tanto

con respecto a percepcion de emociones (rango entre r=-.24 y r=.46) como con
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control de emociones (rango entre r=--.29 y r=.45). En lo referente a las relaciones
entre las dimensiones de clima organizacional y de inteligencia emocional la mayoria
resultaron significativas; aquellas con respecto a percepcion de emociones tuvieron
una fuerza de regular a media (rango entre r=.24 y r=.41), lo mismo que con control
de emociones (rango entre r=.23 y r=.38). Derivado de que la mayoria de las
dimensiones de clima organizacional e inteligencia emocional estuvieron asociadas
significativamente con las cuatro dimensiones del SQT, todas fueron introducidas en
los modelos de regresion efectuados posteriormente para examinar el efecto
moderador. Cabe sefalar que si bien algunas dimensiones no presentaron relacion
significativa se tomaron en cuenta debido a que en los pasos de este tipo de
modelos puede suceder que las relaciones entre el predictor y el criterio pueden
convertirse en significativas, asi como cambiar su sentido ya sea de positivo a

negativo o viceversa (Ato y Vallejo, 2011).
7.2.5.5 Efecto moderador de la inteligencia emocional

Se realizaron en total 72 modelos de regresion jerarquica para analizar el
efecto moderador de la inteligencia emocional en las relaciones entre las
dimensiones del clima organizacional y SQT, en donde se incorporaron una a una las
variables predictoras, es decir, las nueve dimensiones de clima organizacional y las
dos de inteligencia emocional, asi como las variables criterio, en este caso, las
cuatro dimensiones del SQT (9x2x4=72).

Como resultado de esto procesos, cuatro modelos resultaron significativos al
incorporar a la variable moderadora, lo que fue indicativo de efecto moderador
ejercido por los componentes de la inteligencia emocional en interaccion con los
factores del clima organizacional. De estos modelos, dos involucraron a la ilusién por
el trabajo, cuyos principales coeficientes obtenidos se encuentran en las tablas 54 y
55.
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En la tabla 54 se observan efectos principales de control de emociones, asi

como el incremento significativo de varianza a cada paso efectuado.

Tabla 54
Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimension criterio ilusion por el trabajo (SQT)
Modelos Variable independiente Beta F R2
1 Relaciones sociales entre los miembros de la organizacién .06 7.80 8%
2 Control de emociones 32% 9. 72*% 9%
3 Relaciones sociales X Control de emociones 22*  5.46* 13%

Notas: Niveles de significacion estadistica *<.05 **<.001 ***<.0001

1. Para menor extension de la tabla solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima
organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre ilusién por el
trabajo.

2. No se incorporaron en el modelo variables sociodemograficas que no estuvieron relacionadas con ilusién

por el trabajo en analisis bivariados.

El efecto moderador identificado se representa en la figura 13; aqui se
observa que la fuerza en la relacion entre relaciones sociales e ilusion por el trabajo

es significativamente diferente dependiendo del bajo o alto control de emociones.

Control de
400 Emociones
" Bajo
—— Alto
3.50] — Bajo: B2 Lineal = 2.615E-4
— Alto: R2 Lineal = 0.077
2. 300
L
[
L=
'—
o
n 250
(=]
f= 19
=
=
w
= 2.00
1.50-
1.00—

-1.50 -1 .IDD —.éD .DIEI .SID 1 .IDD 1 .ISEI
Relaciones Sociales
Figura 13. Efecto moderador de control de emociones en la relacidon entre relaciones sociales e ilusién
por el trabajo
Nota: Las puntuaciones del grafico corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 55 se observan efectos principales de la percepcién de emociones,

asi como el incremento significativo de varianza a cada paso efectuado.

Tabla 55
Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimension criterio ilusiéon por el trabajo (SQT)
Modelos Variable independiente Beta F del R2
1 Beneficios 21* 9.35** 8%
2 Percepcién de emociones AB** 22.61%** 25%
3 Beneficios X Percepcion de emociones .18* 4.16* 28%

Notas: Niveles de significacion estadistica *<.05 **<.001 ***<.0001

1. Para menor extension de la tabla solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima
organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre ilusion por el
trabajo

2. No se incorporaron en el modelo variables sociodemograficas ya que no estuvieron relacionadas con

ilusién por el trabajo en andlisis bivariados

El efecto moderador se representa en la figura 14; se muestra que la fuerza
en la relacion entre beneficios e ilusion por el trabajo es significativamente diferente

cuando existe baja o alta percepcion de emociones.

FPercepcidn
4.00—] de
Emociones

T Baja
T Abta

350 . - Baia: R2 Lineal = 0.049
_ — Atta: R? Lineal = 0.041

3.00—

2507

llusién por el Trabaje

2.00—

1.50—

1.00—]

T T T T T T
-3.00 -2.00 -1.00 fnlw] 1.00 2.00

Beneficios
Figura 14. Efecto moderador de percepcion de emociones en la relacién entre beneficios e
ilusién por el trabajo
Nota: Las puntuaciones de la grafica corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia

Sobre el desgaste psiquico, un modelo de regresion jerarquica resulté

significativo al incorporar a la variable moderadora en el dltimo paso, indicando con
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ello presencia de efecto moderador. Los principales coeficientes se concentran en la
tabla 56; aqui se observa un incremento significativo de varianza a cada paso

efectuado, y efectos principales de control de emociones.

Tabla 56
Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimension criterio desgaste psiquico (SQT)
Modelos Variable independiente Beta F del modelo R2
1 Antigliedad laboral .20* 4.40* 4%
2 Motivacion -.30** 10.03** 13%
3 Control de emociones -.38*** 16.83*** 25%
4 Motivacion X Control de emociones 22* 6.81* 30%

Notas: Niveles de significacion estadistica *<.05  **<.001 ***<.0001

1. Para fines de menor extensién de la tabla, solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima
organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre desgaste psiquico
2. Se control¢ la antigliedad laboral ya que Gnicamente esta variable sociodemografica se encontrd
relacionada significativamente con el desgaste psiquico y la motivacion en andlisis bivariados

Fuente: Elaboracion propia

El efecto moderador se representa en la figura 15; se observa que la fuerza en
la relacion negativa entre motivacion y desgaste psiquico es significativamente

diferente cuando existe bajo o alto control de emociones.

| Control de
3.00 Emaociones
T Bajo
T Ao
2.507] Bajo: B2 Lineal = 0.135
Alto: R< Lineal = 0.044
o 2.00
= T
= ~—
w ~—
@ 1.50-] —
i T
= —~—
2 ~—
T ——
&l ~
1.007 e — T—
—=
50— -
00—
T T ¥ T T T
-1.50 -1.00 -s0 .0o .50 1.00

Motivacion
Figura 15. Efecto moderador de control de emociones en la relacion entre motivacion y
desgaste psiquico
Nota: Las puntuaciones de la gréafica corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia
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En cuanto a la dimension desencanto profesional, un modelo de regresion
jerérquica resulté significativo al incorporar a la variable moderadora, indicando
efecto moderador; los principales coeficientes se concentran en la tabla 57, donde se
observan efectos principales del componente de inteligencia emocional percepcion

de emociones, asi como un incremento de varianza al incorporarse al modelo.

Tabla 57
Coeficientes de las regresiones jerardquicas sobre la dimensién criterio indolencia (SOT)
Modelos Variable independiente Beta F R2
1 Area laboral -.05 25 1%
2 Recompensas -.16 2.5 1%
3 Percepcién de emociones S R 19. 16%
4 Recompensas X Percepcién de emociones -.19* 4.0 19%

Notas: Niveles de significacion estadistica *<.05  **<.001 ***<.0001

1. Con fines de menor extension de la tabla, solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima
organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre desgaste psiquico
2. Se control¢ el area laboral ya que Unicamente esta variable sociodemografica se encontrd relacionada

significativamente con las recompensas en andlisis bivariados

El efecto moderador se representa en la figura 16; se muestra que la fuerza
en la relacion negativa entre las recompensas y el desencanto profesional es

significativamente diferente cuando existe baja o alta percepcién de emociones.

Fercepcidn
2.50— de
Emociones

“— Baja
T Ala

Eaja: R2 Lineal = 0002

2.00— atta: R2 Lineal = 0.040

1 .50

1 .00—]

Desencanto Profesional

.50

.00

T T T
-3.00 -2.00 -1.00 (nlv] 1.00 200

Recompensas

Figura 16. Efecto moderador de percepcion de emociones en la relacién entre recompensas
y desencanto profesional
Nota: Las puntuaciones de la grafica corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia
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Por dltimo, ningln modelo de regresion jerarquica efectuado en torno a las

relaciones entre alguna dimension del clima organizacional y la dimensién culpa del

SQT resulté significativo al incorporar a la variable moderadora, lo que indica

inexistencia de efecto moderador de la inteligencia emocional en estas relaciones.

En el esquema de la figura 17 se concentran las dimensiones de inteligencia

emocional y del clima organizacional cuya interaccion ejercié efecto moderador sobre

determinados componentes del SQT, de manera que se facilite su visualizacion y

comprension.

Relaciones sociales

Beneficios

Control de emociones

llusién por el trabajo

Percepcion de emociones

Relaciones sociales X
Control de emociones

Motivacién

Beneficios X Percepcién de
emociones

Control de emociones

Desgaste psiquico

Motivacién X Control de
emociones

Recompensas

Percepcion de emociones

Desencanto profesional

Recompensas X
Percepcion de emociones

NN N

Figura 17. Interacciones entre dimensiones del clima organizacional e inteligencia emocional que

ejercieron efecto moderador sobre el SQT

Fuente: Elaboracion propia
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7.2.6 Discusion y limitaciones

Esta segunda etapa se realizé para atender tres objetivos. El primero consistio
en identificar los niveles de SQT, inteligencia emocional y clima organizacional en la
muestra de estudio. A este respecto, los niveles de SQT presentados por los
trabajadores patrticipantes fueron bajo y muy bajo principalmente, mientras que los
niveles medio y alto tuvieron una presencia reducida. Estos hallazgos son
comprensibles, ya que la prevalencia de este fendmeno tanto tedrica como
empiricamente se espera alta en trabajadores que atienden a usuarios, por ejemplo,
profesores y personal al cuidado de la salud (Maslach, 2003; Gil-Monte, 2005), lo
cual no fue el caso del presente estudio, ya que se realiz6 con colaboradores de
areas de produccion y oficinas de una compafia dedicada a producir farmacos y

suplementos alimenticios, cuyo contacto con usuarios de servicios es escaso.

Para el caso de los niveles de las dimensiones de la inteligencia emocional y del
clima organizacional, los cuales fueron determinados con base en la mediana, en
general resultaron en porcentajes principalmente altos en poco mas de la mitad de
los participantes. Estos hallazgos no pueden compararse ya que no hay estudios
donde también se hayan determinado los niveles de estos constructos con base en
dicha medida, sin embargo, se interpretan de forma tal que parecen indicar que en
su mayoria los trabajadores consideran poseer altas habilidades de inteligencia
emocional, y que al clima organizacional lo perciben favorable. Por lo tanto, con base
en dichas evidencias se aceptd parcialmente la hipétesis alterna nimero uno de esta
etapa, ya que los niveles del SQT no fueron principalmente altos, pero si lo fueron en

cuanto a la inteligencia emocional y el clima organizacional.

El segundo objetivo consisti6 en analizar las relaciones entre las variables
sociodemogréficas, el SQT, el clima organizacional y la inteligencia emocional, cuyos
resultados obtenidos permitieron aceptar parcialmente la hipotesis alterna nimero
dos, ya que por un lado, solamente algunas de las variables sociodemograficas se

encontraron relacionadas significativamente con determinadas dimensiones de los
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constructos, y por otro, tales dimensiones en su mayoria se encontraron

relacionadas significativamente entre si.

Los hallazgos sobre las reducidas relaciones significativas entre las variables
sociodemogréficas y el SQT no son sorpresivos, ya que evidencia empirica
relacionada no permite concluir sobre la existencia de un patron especifico (e.g. De
Souza et al., 2012; Tejada y Gomez, 2011), lo que sugiere proseguir con su analisis
y medicién para detectar la razén de esas inconsistencias. Con respecto al clima
organizacional, los hallazgos también consistieron en escasas asociaciones
significativas con estas variables, las cuales a causa de que no se dispone evidencia
empirica afin, no pueden contrastarse, por lo que queda interpretar que al parecer no
hay diferencias considerables en la percepcién del clima organizacional a partir de
ellas. Esto también sugiere proseguir su abordaje en investigaciones siguientes, ya
que este vacio en el conocimiento apenas comienza a cubrirse con el presente
estudio. En lo que respecta a los resultados de las relaciones del sexo y la edad con
la inteligencia emocional, debido a que en ningun caso fueron significativas, divergen
totalmente con estudios en donde si lo fueron (e.g. Arora et al., 2010; Fernandez-
Berrocal et al., 2012; Cabello et al., 2016; Khan y Minbashian, 2017); por lo tanto,

existe la necesidad de realizar trabajos adicionales.

Para finalizar la reflexion sobre el segundo objetivo, las relaciones entre las
dimensiones del SQT, inteligencia emocional y clima organizacional fueron
principalmente significativas, y en mayor cantidad entre aquellas que componen a la
inteligencia emocional y al SQT. Lo anterior puede explicarse desde la reflexion de
gue las emociones son aspectos medulares en ambos constructos; por un lado,
dicha inteligencia implica habilidades relacionadas con las emociones, y por otro,
debido a que el SQT es un agotamiento de tipo emocional desarrollado en el entorno

del trabajo.

El tercer objetivo fue examinar el efecto moderador de la inteligencia
emocional en las relaciones entre las dimensiones del clima organizacional y del

SQT. Para su atencion se efectuaron diversos modelos de regresion jerarquica,
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cuyos resultados mostraron dicho efecto en algunas de las relaciones establecidas
entre variables. Por lo tanto, se aceptd parcialmente la hipétesis alterna dos de esta
etapa, la cual planteaba que ejerceria efecto moderador en las relaciones entre las

dimensiones del clima organizacional y del SQT.

Entre los hallazgos obtenidos se encuentra que los beneficios otorgados por la
empresa farmacéutica propician en mayor medida una ilusion por el trabajo si los
trabajadores perciben sus emociones y las involucran en sus pensamientos y
comportamientos. A diferencia, en los trabajadores que poseen un nivel bajo de esta
habilidad de inteligencia emocional, el impacto de los beneficios organizacionales en

la ilusion por el trabajo es menor.

Otro hallazgo consiste en que las recompensas brindadas por la compafiia
aminoran la presencia de desencanto profesional (actitudes negativas e indiferencia
en el contexto laboral) en los trabajadores que perciben sus emociones y las
involucran adecuadamente en sus pensamientos y comportamientos. En contraparte,
en aquellos en los que esta habilidad es baja, el efecto de las recompensas en la

indolencia es nulo practicamente.

También se encontr6 que las relaciones sociales sostenidas por los
colaboradores en el contexto laboral aumentan la ilusion por el trabajo Unicamente
en quienes poseen un control de emociones alto. Es posible que esta habilidad les
permita sostener mejores intercambios sociales con sus compafieros de trabajo, y
que conjuntamente incidan en su mayor ilusion por el trabajo. En contraparte, en
aguellos en los que esta habilidad es baja, el efecto de las relaciones sociales en la

ilusién por el trabajo es inexistente.

Los hallazgos obtenidos reflejaron que el efecto de la motivacion realizada en
la organizacion sobre el desgaste psiquico es nulo en los trabajadores que controlan
sus emociones. En cambio, la motivacion disminuye el desgaste psiquico en aquellos

gue no controlan sus emociones adecuadamente.
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En lo que respecta a la dimensién del SQT denominada culpa, fue ciertamente
inesperado el no observar efecto moderador alguno; no obstante, una posible
explicacion consiste en que es una expresion del SQT que a decir de Gil-Monte
(2005; 2011) sirve principalmente para identificar el perfil del trabajador en cuanto a
su desarrollo, por lo que en ocasiones puede no acompafarlo. Lo anterior
posiblemente sucedié con los colaboradores de este estudio, ya que la media de
experimentacion de la culpa que reportaron fue escasa, al ubicarse entre “nunca” y

“algunas veces al afno”.

En resumen, la evidencia empirica obtenida indica que la inteligencia
emocional ejerce efecto moderador solo en algunas de las relaciones entre
dimensiones del clima organizacional y del SQT, lo que ciertamente no demerita su
relevancia, ya que es natural esperar que las relaciones entre variables no sean en
todos los casos significativas considerando que los eventos y situaciones que se
suscitan y experimentan a lo largo del tiempo en el entorno de trabajo son percibidos
de manera distinta entre los trabajadores, y siendo esto lo que puede suscitar a su
vez las diferentes reacciones afectivas que pueden llegar a experimentar, tal como
sefala la teoria de eventos afectivos (Weiss y Cropanzano, 1996). De esta forma,
algunos aspectos del trabajo pueden ser relevantes o considerados como negativos
por algunos colaboradores, pero no por otros. Por lo tanto, se observa necesario

realizar mas estudios para identificar aquellas relaciones mas frecuentes y sélidas.

Mencion aparte requiere que, si bien algunas de las dimensiones de
inteligencia emocional presentaron un rol moderador, también mostraron efectos
principales en la mayoria de sus relaciones con el SQT, es decir, mantuvieron un
papel predictor independiente; diversa evidencia afin se encuentra en
investigaciones relacionadas (e.g. Augusto-Landa et al., 2006; Vera et al., 2007,
Kaur et al., 2013). En este tenor, en los cuatro modelos de regresion jerarquica que
resultaron significativos al incorporar como moderador a algin componente de la
inteligencia emocional, Unicamente algunas dimensiones del clima organizacional
presentaron efectos principales sobre las del SQT, mientras que, a diferencia, las de

dicha inteligencia los mostraron en todos ellos.
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Ademas, en tres de estos cuatro modelos, la varianza del SQT explicada por
los componentes de inteligencia emocional fue superior en comparacién con la que
explicaron las dimensiones del clima organizacional. De tal forma, sefalar a las
variables organizacionales como los predictores mas importantes del SQT, tal como
argumentan algunos autores (Maslach, 2003; Gil-Monte, 2005), queda un tanto en
entredicho, al menos en este trabajo y especificamente en la muestra de estudio.
Aunado a ello, el clima organizacional generalmente se mide mediante una amplia
cantidad de dimensiones, cuya falta de uniformidad impide realizar comparaciones

mas detalladas al nivel dimensional en torno a su prediccion sobre el SQT.
Limitaciones

Esta etapa de estudio presenta algunas limitaciones. La primera de ellas se
refiere a su disefio transversal, el cual impide sefalar causalidad en las relaciones
encontradas. En otras investigaciones se sugiere seguir disefios longitudinales para
observar su persistencia en el tiempo; asi como experimentales, donde pueda
controlarse el efecto de variables. Por otra parte, el haber utilizado solo autoinformes
para recolectar datos es otra limitacion, ya que existe el riesgo de haber obtenido
varianza comun por el método de medicion. En estudios afines, ademas de los
autoinformes, y especificamente para el caso de aquellos con los que se evalle a la
inteligencia emocional se recomienda incorporar otras metodologias disponibles para
su medicién, tales como pruebas objetivas basadas en el desempefio observado, las

cuales son evaluadas por un panel de jueces expertos.

Otra limitacion pudiera encontrarse, en algunos casos, en el tamafio de la
muestra de estudio, ya que en tres de los cuatro modelos de regresion jerarquica que
resultaron significativos al incorporar a la variable moderadora se introdujeron a tres
variables independientes, y en el restante se insertaron cuatro en virtud de que en
este caso fue necesario controlar el efecto de la antigiiedad laboral. De tal manera, el
ratio variable independiente-participante fue de 35:1 y 26:1, respectivamente. Este
altimo es menor a la recomendacién de Wilson y Morgan (2007), quienes indican

preferentemente contar con ratios superiores a 30:1, aunque, por otro lado, también
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sefalan contar como minimo con ratios de 10:1 para llegar a detectar un efecto. Por
su parte, Knofczynski y Mundfrom (2008) con base en diversas simulaciones Monte
Carlo argumentan que para obtener un coeficiente de correlacién p? elevado, del
orden de .90 en una regresion multiple compuesta por siete variables independientes
y cuyos fines son predictivos es suficiente contar con 40 participantes. De cualquier
manera, para incrementar la potencia estadistica, y, por lo tanto, dar mayor fortaleza
a los resultados obtenidos se recomienda en estudios posteriores incorporar un

namero de participantes mayor al del presente.
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Capitulo 8. Confirmacion estructural del CIEA y analisis del efecto moderador

de la inteligencia emocional

Como resultado de los hallazgos obtenidos en el segundo estudio de esta
investigaciéon quedaron algunos cabos sueltos. Por un lado, aquellos que giran en
torno a identificar la replicacion y fortaleza psicométrica de la estructura factorial del
cuestionario CIEA en muestra proveniente de una nueva compafiia del sector
industrial, ya que en el segundo estudio Unicamente se examind y determind su
composicion a nivel exploratorio. Por otro lado, sobre la solidez del efecto moderador
de la inteligencia emocional en las relaciones entre las dimensiones del clima
organizacional y SQT; en concreto, en identificar si dicho efecto presenta patrones
de similitud en su expresion, lo cual claramente abonaria mayor sustento y precision
a las estrategias de desarrollo de la inteligencia emocional que pudieran promoverse
en los trabajadores industriales. Por lo tanto, se decidi6 realizar este tercer estudio

en busca de indagar y clarificar con mayor precisién estos aspectos.

8.10bjetivos

1. Confirmar la estructura factorial del CIEA en una muestra de trabajadores de una
compafiia industrial de produccidon metalmecanica.

2. Analizar las relaciones entre las variables sociodemogréficas, las dimensiones del
clima organizacional, de inteligencia emocional y del SQT en la muestra de
estudio.

3. Analizar el efecto moderador de la inteligencia emocional en las relaciones entre
las dimensiones del clima organizacional y del SQT en la muestra de estudio.
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8.2 Hipotesis y variables

Tabla 58

Hipotesis nulas y alternas del tercer estudio

Hipotesis nula

Hipotesis alterna

Ho1l La estructura factorial del CIEA no se
confirma.

HO2 Las variables sociodemogréficas, las
dimensiones del clima organizacional, inteligencia
emocional y SQT no se encuentran relacionados
significativamente.

HO3 La inteligencia emocional no ejerce efecto
moderador en las relaciones entre las
dimensiones del clima organizacional y del SQT

en la muestra de estudio.

H1 La estructura factorial del CIEA se confirma
con dos dimensiones.

H2 Las variables sociodemogréficas, las
dimensiones del clima organizacional, inteligencia
emocional y SQT se encuentran relacionados
significativamente.

H3 La inteligencia emocional ejerce efecto
moderador en las relaciones entre las
dimensiones del clima organizacional y del SQT

en la muestra de estudio.

Las variables fueron las mismas que se consideraron en el segundo estudio de

esta investigacion, es decir, la dependiente fue el sindrome de quemarse por el
trabajo (SQT), la independiente fue el clima organizacional (CO), y la moderadora fue
la inteligencia emocional (IE); por lo tanto, a fin de evitar la repetividad, se omite

describirlas nuevamente en este espacio (para su revision, ver el apartado 7.2.2)
8.3 Método de trabajo

Las caracteristicas metodologicas que se siguieron en este tercer estudio se
presentan en los apartados siguientes.

8.3.1 Tipo de estudio

Este estudio fue cuantitativo y se desarroll6 de manera deductiva (Creswell,
2015). El alcance fue exploratorio-correlacional, ya que la intencién fue confirmar la
estructura del CIEA, asi como explorar el efecto moderador de la inteligencia
emocional en las relaciones entre las dimensiones del clima organizacional y SQT. El
disefio fue no experimental de corte transversal, ya que los datos se recabaron en un

momento Unico, tanto por cuestiones logisticas como también ante la imposibilidad
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de realizar un seguimiento a lo largo del tiempo debido a la indisposicién de la

empresa participante a permitir mas de una medicién.
8.3.2 Poblacion, muestra participante y seleccion

La poblacién participante fueron 430 trabajadores de las diferentes areas de
una compaiia industrial dedicada a la fabricacion y comercializacion de equipo
metalmecanico y refrigerante, cuyas ubicaciones industriales se encuentran en el
Centro Industrial del Valle de Cuernavaca (CIVAC), en el Estado de Morelos, y sus
oficinas corporativas en la Ciudad de México. La invitacion a participar para el caso
de CIVAC se realizé mediante avisos colocados en los tableros de la planta, y para
los trabajadores corporativos con base en invitacion personalizada enviada
individualmente a sus correos electrénicos. La muestra que se logré obtener se
compuso de 374 colaboradores, equivalente a una tasa de participacion del 87%. En
vista de se conformé de manera conveniente, no se realizaron estrategias
estadisticas para su determinacion o seleccion; asimismo, no se establecieron
criterios de exclusion, ya que se buscaba que todos tuvieran la misma oportunidad

de participar.

Entre sus caracteristicas sociodemograficas, 85% correspondié al sexo
masculino y 15% al femenino; 68% laboraba en la planta de produccion y 32% en
oficinas corporativas; la edad se ubicé en rango de entre 18 y 62 afios, con media de
35.5 afios y desviacion estandar de 9.6 afios; el estado civil de 34% fue soltero(a),
49% casado(a), 13.5% union libre y 2.5% viudo(a); la antigliedad laboral se ubico en
rango entre menos de un afo y 34.8 afios, con media de 16.75 afios y desviacion
estdndar de 16.25 afios. Por ultimo, el grado escolar de 2% fue primaria, 17%

secundaria, 27% preparatoria, 52% licenciatura y 2% posgrado.
8.3.3 Instrumentos para recoleccion de datos

En este tercer estudio los instrumentos de recoleccion fueron los mismos que se
utilizaron en el anterior. El SQT se evalud con el Cuestionario para la Evaluacion del

Sindrome de Quemarse por el Trabajo version desencanto profesional (CESQT-DP;
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Gil-Monte, 2011); el clima organizacional con la Escala Multidimensional de Clima
Organizacional (EMCO; Goémez y Vicario, 2008; Patlan-Pérez y Flores, 2013); y la
inteligencia emocional con el Cuestionario de Inteligencia Emocional Autoevaluada
(CIEA), elaborado en la primera de las etapas del estudio previo. Por lo tanto, para
evitar la repetitividad se omite en este espacio la descripcion de cada uno de estos
instrumentos, toda vez que se realizd de manera profunda en el segundo estudio ya

mencionado (ver apartado 7.2.4.3).
8.3.4 Procedimiento

La aplicacion de los instrumentos se realiz6 de manera online a través de una
plataforma virtual tanto para los trabajadores de la planta CIVAC como para los que
encontraban en las oficinas corporativas. En la planta se contd con la colaboracion
de un equipo conformado por tres becarios, quienes apoyaron al personal que por
motivo de su baja escolaridad o competencias tecnoldgicas reducidas no pudieron
contestar solos. Esto no se replico en las oficinas corporativas debido a que en estas
instalaciones de la empresa la escolaridad es alta, y practicamente todos los
trabajadores contaban con equipo de computo fijo o portatil para responder los

cuestionarios sin mayores dificultades.
8.3.5 Principios éticos

En este estudio se tratd de cumplir con los principios éticos en la investigacion
con personas, sefialados por Koepsell y Ruiz (2015), y en la Declaracion de Helsinki
(1964). A los participantes se les dispuso el consentimiento informado de manera
impresa o virtual, previamente a comenzar a responder los cuestionarios, y se
resolvieron dudas al respecto. La confidencialidad y anonimato de sus respuestas
fueron resguardadas. Asimismo, se aseguro el principio de la autonomia al brindarles
en todo momento la libertad suficiente para decidir participar o no en la investigacion.
Por la parte de los posibles dafios, los instrumentos no parecian contener preguntas
gue pusieran en riesgo a los participantes o afectarles, de modo que se cubri6 el

principio de no maleficencia. No obstante, el principio de beneficencia se atendio
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parcialmente, ya que la informacién obtenida se retorn6 de manera general a los
participantes, pero no de manera individualizada. Tampoco se les brindaron
beneficios como resultado de este estudio, en forma de terapias individuales o
mediante la implementacion de mejoras organizacionales en la gestion del trabajo,
ya que la empresa no autorizo estrategias al respecto, con lo que se incumplié con el

principio de justicia.
8.3.6 Andlisis de datos

La estructura factorial del CIEA se confirmd con analisis factorial confirmatorio,
mediante modelos de ecuaciones estructurales cuya bondad de ajuste se determiné
con varios indicadores, lo que de acuedo a Ruiz, Pardo y San Martin (2010) es
necesario para sostener con mayor fortaleza el ajuste. De tal manera, dos
indicadores de ajute absoluto considerados fueron el chi-cuadrado X? (>.05) y la
razéon X3/gl (<3); uno de ajuste comparativo fue el CFl (>.90); uno de ajuste
parsimonioso fue el NFI (>.90); y, por ultimo, el RMSEA (<.08) y el RMR (=entre 0 y
.08) (ver estos hallazgos en el apartado 8.4.1 “modelo confirmatorio de la estructura
factorial del CIEA”)

Posteriormente, como parte del andlisis del efecto moderador de la inteligencia
emocional en las relaciones entre las dimensiones del clima organizacional y SQT,
los datos de las variables se representaron con la media, desviacion estandar,
asimetria y curtosis, y la confiabilidad de las dimensiones se determindé mediante el
coeficiente alfa de Cronbach. Todos estos aspectos se presentan en el apartado
8.4.2 denominado “estadisticos descriptivos y confiabilidad de las dimensiones de los
constructos”, ubicado al inicio de la seccién de resultados obtenidos en este tercer

estudio.

Las relaciones entre las dimensiones del SQT y las variables sociodemograficas
se analizaron para identificar cuales de éstas ultimas serian controladas en los
modelos de regresion jerarquica, debido a que en la revision de la literatura

presentada en el capitulo uno de esta investigacion se presentaron evidencias
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empiricas respecto a sus correlaciones entre si. Para ello se utilizaron diversas
técnicas estadisticas. En torno al sexo, area laboral, estado civil y grado escolar se
realizaron pruebas “t”; cabe destacar que, para el caso de las dos ultimas de estas
variables, debido a la heterogeneidad de los grupos originales que las conformaron
fue necesario reagruparlos en solo dos, los cuales para el estado civil fueron “vive sin
pareja” y “vive con pareja’, y en torno al grado escolar “educacion basica” y
“educacion superior o posgrado”. Con la edad y antigiedad laboral se utilizd
correlacion de Spearman. Estas mismas técnicas se utilizaron con iguales
especificaciones para identificar las asociaciones con respecto a los componentes
del clima organizacional, ya que, si bien la evidencia empirica en torno a ellas es
inexistente, parece coherente suponer que estan relacionados debido a la naturaleza
individual que reviste a la percepcion del clima organizacional; de tal modo, fue

necesario controlar su posible efecto en los andlisis de regresion posteriores.

Por otro lado, las relaciones entre las dimensiones de inteligencia emocional y las
variables “sexo” y “edad” se examinaron mediante prueba “t” y correlacion de
Spearman, respectivamente. Por un lado, con base en la premisa de que las mujeres
gestionan de manera mas eficiente sus emociones en comparaciéon con los hombres,
lo cual es consistente con estudios empiricos relacionados (e.g. Arora et al., 2010;
Khan y Minbashian, 2017), los cuales se abordaron en la revision de la literatura
realizada en el capitulo tres de esta investigacion. Por otro lado, ya que la edad
parece influir en las variaciones de la gestion de las emociones, de forma tal que
parece realizarse con mayor eficiencia conforme la persona crece, lo cual se
sustenta en evidencia empirica relacionada (Fernandez-Berrocal et al., 2012; Cabello
et al., 2016), también vista en el capitulo ya sefialado. Todos los hallazgos obtenidos
se presentan en el apartado 8.4.2 “relaciones entre variables sociodemograficas y
dimensiones del SQT, CO e IE".

En lo que respecta a las asociaciones entre las dimensiones del clima
organizacional, inteligencia emocional y SQT, se analizaron con correlacion de

Spearman, de modo que fuera posible acotar su incorporacién a los modelos de

180



regresion jerarquica posteriores. Los hallazgos se presentan en el apartado 8.4.4

“relaciones entre dimensiones del SQT, CO e IE.

Cabe destacar que de las dimensiones del clima organizacional contenidas en el
cuestionario EMCO, la de “beneficios y recompensas” se desintegré en sus items
componentes ya que tanto éstos, como el nombre de la dimension reflejaban dos
aspectos diferentes. Por un lado, las recompensas de acuerdo a Siegrist (2010,
2012) son retribuciones que el trabajador recibe en forma de dinero, estima, y
oportunidades de desarrollo, y por lo tanto se otorgan en funcién de un buen
desempefio sostenido a lo largo del tiempo, o de un trabajo excepcionalmente
realizado en un periodo especifico. Mientras tanto, a los beneficios tienen derecho
todos los trabajadores por el hecho de laborar en la empresa, independientemente
del desempefio mostrado. De tal forma, se conjuntaron los items 21 y 22 en

representacion de “beneficios”, y el 20 y 23 para las “recompensas”.

Por ultimo, el efecto moderador de la inteligencia emocional en las relaciones
entre las dimensiones del clima organizacion y SQT se examiné con modelos de
regresion lineal jerarquica, efectuados con el método “pasos sucesivos”, y que
implicaron tres o cuatro pasos en virtud del control de variables sociodemogréficas.
En el primero, fueron controladas cuando fue necesario; en el segundo se introdujo
una dimensién de clima organizacional; en el tercero una de inteligencia emocional; y
en el cuarto se introdujo la variable moderadora, obtenida de multiplicar una a una y
entre si las dimensiones del clima organizacional e inteligencia emocional. Los
valores de las dimensiones predictoras se estandarizaron antes de ejecutar las
regresiones; para ello se les restd la media (es decir, la “centralizacion”), y de esta
manera se evitd la multicolinealidad (Aiken y West, 1991). Los hallazgos se
presentan en el apartado 8.4.5 “efecto moderador de la inteligencia emocional’,
donde también se representa graficamente dicho efecto con base en dividir en dos
grupos mediante la mediana, los valores de las dimensiones de inteligencia
emocional, considerando nivel alto los que estuvieron hacia arriba, y bajo los que se
ubicaron por debajo. Todos los analisis se realizaron con SPSS version 21, y su

modulo para modelos de ecuaciones estructurales AMOS version 22.
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8.4 Resultados obtenidos

En virtud de que se realizaron diversos analisis de datos, y que por lo tanto los
hallazgos obtenidos también fueron de diversa indole, este apartado se dividié en

diferentes subapartados para facilitar la presentacion y comprensiéon de los mismos.
8.4.1 Modelo confirmatorio de la estructura factorial del CIEA

La mayoria de los indices de ajuste del modelo confirmatorio de la estructura
factorial del CIEA, compuesta por dos dimensiones, fueron satisfactorios, ya que se
obtuvo un indice X?=152.44 con p=.000, razén X?%/gl=2.88, CFI=.91, RMSEA=.071,
no obstante, los que estuvieron un poco fuera de lo esperado fueron el NFI=.87 y el
RMR=.12. Se representa en la figura 18, donde se observan saturaciones factoriales

en su mayoria elevadas, y correlacion alta entre las dos dimensiones del modelo.
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Figura 18. Modelo estructural confirmado de la estructura factorial del CIEA
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8.4.2 Estadisticos descriptivos y confiabilidad de las dimensiones de los

constructos

Los estadisticos descriptivos media, desviacidén estandar, asimetria, curtosis y
los coeficientes de confiabilidad de las dimensiones del SQT se concentran en la
tabla 59; aqui se observan alfas de Cronbach principalmente elevados, excepto para

el caso del desencanto profesional, y medias en rango entre .69 y 2.98.

Tabla 59
Descriptivos de las dimensiones del SQT en la muestra participante (n=374)
Dimensiones del SQT Media (rango de DE “ Asimetria  Curtosis
respuestas entre 0 y 5) Cronbach

llusién por el trabajo 2.98 0.81 g7 -0.79 0.43
Desgaste psiquico 1.09 0.89 .83 0.89 0.40
Desencanto profesional 0.90 0.67 51 0.69 0.09
Culpa 0.69 0.69 .81 1.35 2.41

En lo referente a las dimensiones de clima organizacional, los estadisticos
descriptivos de la media, desviacién estandar, asimetria, curtosis y los coeficientes
de confiabilidad se presentan en la tabla 60; aqui se observa que las medias se
encontraron en rango entre 2.77 y 4, y los coeficientes alfas de Cronbach fueron

primordialmente elevados (rango entre a=.66 y a=.85).

Tabla 60

Descriptivos de las dimensiones de clima organizacional en la muestra participante (n=374)
Dimensiones Media (rango de DE N Asimetria Curtosis

respuestas entre 1y 5) Cronbach

Satisfaccion de los trabajadores 3.83 0.64 .80 -0.29 0.40

Autonomia en el trabajo 3.48 0.85 .76 -0.25 -0.26

Relaciones sociales entre los miembros 387 0.70 a4 043 0.39

de la organizacién

Unién entre los comparieros de trabajo 3.94 0.70 .82 -0.48 0.02

Consideracion de directivos 4.26 0.65 77 -0.90 0.31

Beneficios 3.20 1.10 .78 -0.18 -0.75

Recompensas 2.77 1.11 .73 0.16 -0.71

Motivacion 4.00 0.68 .85 -0.22 -0.61

Liderazgo de directivos 3.78 0.75 .66 -0.16 -0.30
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Con relacién a las dimensiones de inteligencia emocional, los estadisticos

descriptivos compuestos por la media, desviacidén estandar, asimetria y curtosis, asi

como los coeficientes de confiabilidad se concentran en la tabla 61, donde destaca

que las medias fueron regulares y los alfas de Cronbach elevados.

Tabla 61

Descriptivos de las dimensiones de inteligencia emocional en la muestra participante (n=374)

Dimension de inteligencia

Media (rango entre

. DE Asimetria Curtosis
emocional 1y7) Cronbach
Percepcion de emociones 5.54 0.93 .82 -1.34 3.33
Control de emociones 4.89 0.93 .88 -0.31 -0.14

8.4.3 Relaciones entre variables sociodemograficas y dimensiones del SQT, CO

e lE

En este apartado se muestran los resultados del andlisis de las relaciones

entre las dimensiones del SQT, clima organizacional e inteligencia emocional y las

variables sociodemograficas, realizados para identificar cuales de éstas ultimas se

controlarian posteriormente en los modelos de regresion jerarquica. Primeramente,

se presentan los hallazgos obtenidos respecto a las dimensiones del SQT; los

correspondientes a su asociacion con el sexo se encuentran en la tabla 62, donde se

observa que las diferencias de medias no fueron significativas en ningan caso.

Tabla 62
Prueba ‘t” entre las dimensiones del SQT y la variable sexo (n=374)
Prueba de
Levene
para Prueba T para la igualdad de medias
igualdad
. » varianzas
imension : 9
Grupos N  Medias 95%
del SQT £ . Intervalo de
. . . rror tip. fi
. Sig. Diferencia connanza
F S T Gl (iateral) demedias 9¢12 para la
diferencia  giferencia
Inf.  Sup.
llusion por Masculino 343 2.96 19 66 -1.29 372 .20 =17 .13 -.43 .09
el Trabajo Femenino 41  3.13
Desgaste Masculino 343 1.07 .52 A7 -1.16 372 .25 -17 .15 -.46 12
Psiquico Eemenino 41 1.24
Desencanto Masculino 343 090 12 .73 .30 372 .76 .03 A1 -19 .25
Femenino 41 0.87
Masculino 343 068 35 55 .37 372 71 -.04 11 -27 18
Culpa . 0.73
Femenino 41 :
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Los resultados de la asociacion de las dimensiones del SQT con el area
laboral se muestran en la tabla 63; aqui se observa que las diferencias de medias

fueron significativas solamente con respecto a ilusion por el trabajo y culpa.

Tabla 63
Prueba ‘“t” entre las dimensiones del SQT y el area laboral (n=374)
Prueba de
Levene
para Prueba T para la igualdad de medias
igualdad
Dimension i i
Grupos N Medias varianzas
del SQT P 95% Intervalo de
; ; ; Error tip.  confianza para la
. Sig. Diferencia ; P
FoSie. T Gl (hiateral)  de medias . 9€12 diferencia
diferencia
Inf, Sup.
Direccién de 231 2.83
llusion por el planta 786 001 -452 372 0.00 -0.38 0.08 054  -0.21
Trabajo Otra Direccion 143 321
Direccién de 231 1.07
Desgaste planta 0.04 084 -056 372 0.58 -0.05 0.09 -0.24 0.13
Psiquico Otra Direccién 143 1.12
Direccién de 231 0.91
Desencanto  planta 0.68 041 036 372 0.72 0.03 0.07 -0.12 0.17
profesional Otra Direccién 143 0.88
Direccién de 231 0.75
cul planta 296 009 203 372 0.04 0.15 0.07 0.00 0.29
uipa 143 060

Otra Direccion

Los resultados de la asociaciéon de las dimensiones del SQT con el estado civil
se presentan en la tabla 64, donde destaca que las diferencias de medias fueron

significativas respecto a desgaste psiquico y desencanto profesional.

Tabla 64
Prueba ‘“t” entre las dimensiones del SQT y el estado civil (n=374)
Prueba de
Levene para . .
igualdad Prueba T para la igualdad de medias
Dimension Medias varianzas
del SQT Grupos N £ 95% Intervalo de
. ; ; rortip.  confianza para la
. Sig. Diferencia ; pe
F Sig. T Gl (bilateral)  de medias . dela diferencia
diferencia Inf Sup
Vive sin 130 2.90
llusion por el pareia .75 384 -1.29  372.00 .20 -11 .09 -.29 .06
Trabajo Vive con 244 3.02
pareja
Vive sin 130 1.24
Desgaste pareia 621 .013 252  372.00 .01 .24 .10 .05 43
Psiquico Vive con 244 1.00
pareja
Vive sin 130 0.99
Desencanto  pareja .58 445 2.06 372.00 .04 .15 .07 .01 .29
profesional Vive con 244 0.84
pareja
Vive sin 130 0.70
cul pareja .10 741 0.20 372.00 .84 .01 .08 -.13 .16
ulipa Vive con 244 0.60
pareja
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Los resultados de la asociacion de las dimensiones del SQT y el grado escolar
se muestran en la tabla 65; aqui destaca que las diferencias de medias fueron

significativas en todos los casos, excepto con respecto a la culpa.

Tabla 65
Prueba ‘t” entre las dimensiones del SQT y el grado escolar (n=374)
Prueba de
Levene para . .
igualdad Prueba T para la igualdad de medias
varianzas
Dimension G N Medi 95%
del SQT rupos as . Error tip. Intervalo de
. S0 pif e dela  confianza
F Sig. T Gl (bilat o ias diferenci para la
eral) a diferencia
Inf. Sup.
L 207 2.86
lusionpor  Coucacion bésica 613 .014 -320 372 .001 -27 .08 -43 -.10
el Trabajo  Educacion 167 3.13
superior/posgrado
L 207 0.94
Desgaste  uucacion basica 063 429 -348 372 .001 -32 .09 -50 -.14
Psiquico Educacién 167 1.26
superior/posgrado
L 207 0.83
Desencanto -0Ucacion basica 126 262 -216 372 031 -15 .07 -29 -01
profesional  Educacion 167 0.98
superior/posgrado
L 207 0.75
cuba Educacion basica 438 .037 188 372 .061 .13 .07 -01 .28
P Educacién 167 0.61

superior/posgrado

Los resultados de las correlaciones de Spearman entre edad y antigiedad
laboral con respecto a las dimensiones del SQT se muestran en la tabla 66, donde
se observa que la edad se relacion6 en sentido inverso con el desencanto
profesional, y que la antigiiedad laboral lo hizo también de manera inversa con esta

misma dimension, y en sentido directo con la culpa.

Tabla 66

Correlaciones de Spearman entre edad, antigliedad laboral y las dimensiones del SQT
Variables llusién por el Desgaste Desencanto

Culpa
sociodemograficas trabajo Psiquico profesional
Edad .055 -.101 -.154" .098
Antigliedad laboral -.027 -.058 -.116" .182™

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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En lo que corresponde a los resultados de los analisis de las relaciones entre

las variables sociodemogréficas y las dimensiones del clima organizacional, se

presentan en las tablas siguientes. Los que se refieren a su asociacion con el sexo

se encuentran en la tabla 67, donde se observa que las diferencias de medias fueron

significativas Unicamente con respecto a las relaciones sociales.

Tabla 67

Prueba “t” entre las dimensiones del clima organizacional y la variable sexo (n=374)

Prueba de Levene
para la igualdad de

Prueba T para la igualdad de medias

Dimensién del varianzas 959 |
clima Grupos N  Medias ’ 5% Intervalo
organizacional si Diferencia Error tip. de confianza
9 F Sig. T Gl 19 - de la para la
(bilateral)  de medias di . h .
iferencia diferencia
Inf. Sup.
__ couing 338 384
lsa“SfaCC'O”de aseuiino 157 021 047 372 0.64 0.05 011  -0.16 0.26
0s _ 4 379
trabajadores Femenino
aseuling 38 347
Autonomia en asculino 694 001 -101 372 031 -0.14 014  -042 013
el trabajo . 41 3.61
Femenino
asculing 38 389
Relaciones asculino 001 091 194 372 0.05 0.22 012 000 045
sociales . 41 3.67
Femenino
aseuing 333 395
Unién entre los oooHino 000 099 087 372 0.38 0.10 012  -0.13 033
comparfieros . 41 3.85
Femenino
asculing 338 428
Consideracion asculino 352 006 -174 372 0.08 -0.19 011  -0.40 0.02
de directivos . 41 4.43
Femenino
aseuing 38 32
Benciic ascuiino 042 052 047 372 0.64 0.09 018  -027 045
enerticlos ) 41 3.12
Femenino
aseuing 38277
. asculino 096 033 012 372 0.90 -0.02 018  -0.38 034
ecompensas ‘ 41 279
Femenino
aseuing 38 40
Votivacis ascuiino 112 029 089 372 0.37 0.10 011  -0.12 032
otivacion - 41 3.01
Femenino
aseuing 338 377
Liderazgo de aseutino 000 095 -041 372 0.68 -0.05 012  -030 0.19
directivos . 41 3.82
Femenino
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Los

resultados de

las

relaciones entre

las dimensiones del

clima

organizacional y el area laboral se muestran en la tabla 68; aqui se observa que las

diferencias de medias fueron significativas con respecto a la autonomia de los

trabajadores, las relaciones sociales, la unidn entre los comparieros y la motivacion.

Tabla 68

Prueba ‘“t” entre las dimensiones del clima organizacional y el area laboral (n=374)

Dimension del

Prueba de
Levene para
la igualdad
de varianzas

Prueba T para la igualdad de medias

clima Grupos N  Medias 95% Intervalo
organizacional ) ) . Error tip. de confianza
F Sig. T Gl _S|g. D|feren(_:|a de la para la
(bilateral)  de medias . . ) .
diferencia diferencia
Inf. Sup.
) B Direccién de 231 3.86
|Sat'5faCC'0n de  planta 6.4 .012 110 372.00 274 074 .068 -059  .208
0S o 143 3.78
trabajadores Otra Direccién
Direccion de 231 3.35
Autonomia en planta 10.6 .001 -4.00 372.00 .000 -.354 .088 -528 -.180
el trabajo . » 143 3.70
Otra Direccion
Direccion de 231 3.94
Relaciones planta 0.0 .836 242 372.00 .016 .180 .074 .034 .326
sociales X B 143 3.76
Otra Direccion
Direccién de 231 4.01
Unién entre los Planta 0.2 .646 247 372.00 .014 184 .074 .038 .330
compafieros . B 143 3.83
Otra Direccién
Direccion de 231 4.22
Consideracion planta 51 .024 -1.73 372.00 .084 -.120 .069 -.256 .016
de directivos . » 143 4.34
Otra Direccion
Direccién de 231 3.19
Benefici planta 20 .163 -0.29 372.00 772 -.034 .118 -.265 197
eneficios ‘ - 143 322
Otra Direccion
Direccion de 231 271
R planta 04 512 -1.30 372.00 .195 -.153 .118 -.384 .079
ecompensas _ - 143 287
Otra Direccion
Direccion de 231 4.07
Motivacis planta 6.2 .013 268 372.00 .008 192 .072 .051 .334
otivacion ‘ - 143 288
Otra Direccion
Direccién de 231 3.74
Liderazgo de planta 1.7 .187 -1.10 372.00 272 -.088 .080 -.246 .069
directivos 143 3.83

Otra Direccion
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Los

resultados de

las

relaciones entre

las dimensiones del

clima

organizacional y el estado civil se presentan en la tabla 69, donde destaca que las

diferencias de medias no fueron significativas en ninguno de los casos.

Tabla 69

Prueba ‘t” entre las dimensiones del clima organizacional y el estado civil (n=374)

Prueba de Levene
para la igualdad de

Prueba T para la igualdad de medias

Dimension del varianzas
- H 95% Intervalo
Medias
c!lma_ Grupos N . . . Error tip. de confianza
organizacional E Si T Gl Sig. Diferencia de la para la
9- (bilateral)  de medias . . ) .
diferencia diferencia
Inf. Sup.
) » Vive sin 130 3.77
fatlsfacclon de pareja 04 83 141 372.00 159 -.10 07 -23 .04
os
trabajadores Vive con 244 3.86
pareja
Vive sin 130 3.51
Autonomia en  Pareid 1.29 .26 0.50 372.00 621 .05 .09 -14 .23
el trabajo Vivecon 244  3.47
pareja
Vive sin 130 3.79
Relaciones pareja 1.45 23 -149 372.00 137 -11 .08 -26 .04
sociales Vivecon 244 391
pareja
Vive sin 130 3.86
Unién entre los Pareia .86 36 -1.78 372.00 .077 -14 .08 -28 .01
companeros Vive con 244 3.99
pareja
Vive sin 130 4.26
Consideracign  Pareja 1.75 19 0.00 372.00 1.000 .00 07 -14 14
dedirectvos  \jecon 244  4.26
pareja
Vive sin 130 3.11
. pareja .57 .45 -1.12  372.00 .263 -.13 A2 -37 .10
Beneficios
Vive con 244 3.25
pareja
Vive sin 130 2.76
pareja .25 .62 -0.14 372.00 .887 -.02 A2 -25 .22
Recompensas
Vive con 244 2.78
pareja
Vive sin 130 3.92
L pareja 2.33 .13 -1.65 372.00 .099 -12 .07 -27 .02
Motivacién
Vive con 244 4.04
pareja
Vive sin 130 3.73
Liderazgo de  Pareia 211 15 -0.93 372.00 .351 -.08 .08 -24 .08
directivos Vivecon 244 3.80
pareja
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Los resultados de la asociacion de las dimensiones del SQT y el grado escolar

se muestran en la tabla 70; aqui destaca que las diferencias de medias fueron

significativas en todos los casos, excepto con respecto a la culpa.

Tabla 70

Prueba “t” entre las dimensiones del clima organizacional y el grado escolar (n=374)

Dimension del

Prueba de
Levene para
la igualdad
de varianzas

Prueba T para la igualdad de medias

clima Grupos N  Medias 95% Intervalo
organizacional ) Sig. Diferencia Error tip. de confianza
F Sig. T Gl (bilateral)  de medias .de Ia' lparala'
diferencia diferencia
Inf. Sup.
o 207 3.93
Satisfaccion de  Educacion basica 440 037 322 372.00 .001 211 065 082  .340
!((r);bajadores Educacién 167 371
superior/posgrado
L 207 3.41
Autonomia en | oucacion basica 229 131 -1.97 372.00 049 173 088 -346  .000
el trabajo Educacién 167 3.58
superior/posgrado
o 207 3.99
Relaciones Educacion basica 1.89 .169 3.93 372.00 .000 281 072 141 422
sociales Educacién 167 3.71
superior/posgrado
o 207 4.08
Unién entre los  oUcacion basica 0.70 .405 434 372.00 .000 310 071 169  .450
comparieros Educacién 167 3.77
superior/posgrado
L 207 427
Consideracien  Coucacion basica 191 .167 028 372.00 782 .019 068 -114  .152
de directivos Educacién 167 4.25
superior/posgrado
L 207 3.35
- Educacion basica 479 029 293 372.00 .004 333 114 109 556
Beneficios Educacion 167 301
superior/posgrado
o 207 2.89
o Educacion basica 349 062 227 372.00 024 260 115 035 485
ecompensas Educacion 167 263
superior/posgrado
L 207 4.16
Motivacis Educacién basica 478 029 534 372.00 .000 364 068 230  .498
otivacion Educacin 167 3.80
superior/posgrado
L 207 3.80
Liderazgo de Educacion basica 547 020 071 372.00 A76 056 078 -098 210
directivos Educacién 167 3.74
superior/posgrado
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Los resultados de las correlaciones de Spearman entre edad y antigiedad
laboral con respecto a las dimensiones del clima organizacional se contienen en la

tabla 71; aqui se observa que ninguna de las relaciones fue significativa.

Tabla 71
Correlaciones de Spearman entre edad, antigliedad laboral y dimensiones del clima organizacional (n=374)

Relaciones Consider Recom
Variables Satisfaccion Autonomia . Unién . Beneficios Motivacion Liderazgo
sociales acion pensas
Edad .080 .057 .029 .059 .019 .013 .017 .006 .042
Antigliedad
laboral .031 -.010 .007 .044 -.039 -.041 -.073 .034 -.021

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados de los analisis de las relaciones entre las variables sexo y edad
con respecto a las dimensiones de inteligencia emocional se presentan en las tablas
siguientes. Aquellos que corresponden a sus asociaciones con el sexo se presentan
en la tabla 72; como aqui puede verse, las diferencias de medias no fueron

significativas con respecto a ninguna dimension del clima organizacional.

Tabla 72
Prueba “t” entre las dimensiones de inteligencia emocional y la variable sexo (n=374)
Prueba de
Levene
para Prueba T para la igualdad de medias
Dimension igualdad de
de ; varianzas
inteligencia Grupos N Medias Error  95% Intervalo de
emocional si Diferencia tip. de  confianza para
F Sig. T Gl 219 - | la diferencia
(bilateral) de medias di
iferen
. Inf. Sup.
cia
333 5.56

Percepcion Masculino
de . 41 539 00 100 110 372 .27 17 .15 -13 47
emociones Femenino

Masculino 333  4.87

Control de
5.04 .00 .99 -1.06 372 .29 -.16 .15 -.47 .14

emociones  Eemenino 41

En la tabla 73 se concentran los resultados de las asociaciones entre la edad
y las dimensiones de inteligencia emocional; aqui se observa que esta variable

estuvo relacionada significativamente con el control de emociones.
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Tabla 73
Correlaciones de Spearman entre la edad y las dimensiones de inteligencia emocional
(n=374)

Variable Percepcion de emociones Control de emociones

Edad -.052 -.107"

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Para una mejor comprension de los resultados obtenidos en este apartado, en
la tabla 74 se concentran las variables sociodemograficas que estuvieron
relacionadas significativamente con alguna de las dimensiones del SQT, clima
organizacional e inteligencia emocional, las cuales se controlaron posteriormente en

los modelos de regresion jerarquica donde fue necesario hacerlo.

Tabla 74
Resumen de las relaciones significativas entre las variables sociodemogréaficas y las dimensiones del
SQT, clima organizacional e inteligencia emocional

. Dimensiones de los constructos con los que resultaron relacionadas
Variables q

sociodemograficas SQT Clima organizacional Intellggnma
emocional
-llusién por el trabajo -Autonomia en el trabajo
< -Culpa -Relaciones sociales
Area laboral it ~
-Unién entre los compafieros
-Motivacion
Sexo -Relaciones sociales
Edad -Desencanto profesional —Control de
emociones
o -Desgaste psiquico )
Estado civil -Desencanto profesional ~ -Union entre los compafieros
Antigiiedad laboral -Desencanto profesional
-Culpa
-llusion por el trabajo -Satisfaccion de los trabajadores
-Desgaste psiquico -Autonomia en el trabajo
-Desencanto profesional  -Relaciones sociales
Grado escolar -Uniodn entre los comparieros
-Beneficios
-Recompensas
-Motivacion

8.4.4 Relaciones entre dimensiones del SQT, CO e IE

Los resultados de las correlaciones de Spearman entre las dimensiones de los
constructos de estudio se concentran en la tabla 75; aqui se observa que la mayoria

resultaron significativas, aunque en menor medida en lo que respecta a culpa.
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Tabla 75
Correlaciones de Spearman entre dimensiones del clima organizacional, SQT e inteligencia
emaocional (n=374)

llusién por Desgaste Desencanto Percepcion Control de

el trabajo psiquico profesional Culpa de emociones emociones
Satisfaccion .363" -.446™ -.553" -.145™ 226" 130
Autonomia 274" -.200" -.221" -.091 162" .033
Relaciones sociales 251" -.307" -.405" -.087 .200™ 123"
Union 307" -.357" -.468" -.148" 248" .098
Consideracion 332" -.412" -.494" -.161" .269™ 165
Beneficios .329" -.303" -.360" -.036 A71" .005
Recompensas 220" -.281" -.304™ -.070 128" .044
Motivacion .295" -.382" -.415" -.098 229" 116"
Liderazgo de directivos .349™ -.333" -.433™ -.062 .223" .088
llusion trabajo 1 -.255™ -.399" - 117 307" .209”
Desgaste psiquico 1 .619" 313" -.217" -.157"
Desencanto profesional 1 296" -.262 -.195™
Culpa 1 -.215" -.266**
Percepcion de emociones 1 335
Control de emociones 1

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

Como puede verse en la tabla anterior, de las relaciones entre las
dimensiones del clima organizacional y del SQT, la mayoria resultaron significativas.
Cabe destacar que, respecto a ilusion por el trabajo, con una fuerza entre pequefa y
media (rango entre r=.22 y r=34); lo mismo sucedi6é con desgaste psiquico (rango
entre r=-.20 y r=-.44), y con desencanto profesional (rango entre r=-.26 y r=-.55); en
lo tocante a culpa, la fuerza fue pequefia (rango entre r=-.11 y r=-.16). De una
manera similar, la mayoria de las relaciones entre las dimensiones de clima
organizacional y de inteligencia emocional resultaron significativas; con respecto a
percepcion de emociones presentaron una fuerza de regular a media (rango entre
r=.24 y r=.41), lo mismo que con control de emociones (rango entre r=.23 y r=.38).
Por otra parte, todas las relaciones entre las dimensiones del SQT y de inteligencia
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emocional fueron significativas. En lo que corresponde a percepcién de emociones,
con una fuerza de regular a media (rango entre r=-.21 y r=.30), y de la misma

manera con control de emociones (rango entre r=-.15y r=-.26).

Derivado de que la mayoria de las dimensiones de clima organizacional e
inteligencia emocional se mostraron asociadas significativamente con las
dimensiones del SQT, todas se introdujeron en los modelos de regresion jerarquica
efectuados para examinar el efecto moderador de la inteligencia emocional. Cabe
sefialar que esta decision se tomO ya que, si bien algunas dimensiones no
presentaron relacién significativa, se les consideré debido a que en los pasos que
conforman a este tipo de modelos puede suceder que las relaciones entre el
predictor y el criterio se conviertan en significativas, asi como cambiar el sentido de

su relacion, ya sea de positivo a negativo o viceversa (Ato y Vallejo, 2011).
8.4.5 Efecto moderador de la inteligencia emocional

Para analizar el efecto moderador de la inteligencia emocional en las
relaciones entre las dimensiones del clima organizacional y SQT se efectuaron 72
modelos de regresion jerarquica, en los cuales se incorporaron una a una las
variables predictoras, es decir, las nueve dimensiones de clima organizacional y las
dos de inteligencia emocional, asi como las variables criterio, que fueron las cuatro
dimensiones del SQT (9x2x4=72). Ocho de estos modelos resultaron significativos al
incorporar a la variable moderadora, lo que indicé efecto moderador ejercido por los
componentes de inteligencia emocional en interaccion con los de clima
organizacional; de entre ellos, cuatro involucraron tanto al desgaste psiquico como al
desencanto profesional. Cabe destacar que en ningin modelo que involucré a la

ilusién por el trabajo y la culpa se obtuvo efecto moderador significativo.
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En la tabla 76 se observan efectos principales de la percepcién de emociones,

y un incremento significativo de varianza a cada paso efectuado.

Tabla 76

Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimensién criterio desgaste psiquico (SQT)

Modelos Variable independiente Beta F del modelo R2
1 Grado escolar .20* 15.79*** 4%
2 Edad =11 4.61* 5%
3 Relaciones sociales entre los miembros -.28%** 32.39%** 13%
4 Percepcion de emociones -.18*** 23.63*** 16%
5 Relaciones sociales X Percepcién de emociones 15%* 10.55** 18%

Notas: Niveles de significacion estadistica *<.05  **<.001 ***<.0001

1. Para fines de menor extension de la tabla, solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima
organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre desgaste psiquico
2. Se control6 el grado escolar y la edad ya que se encontraron relacionados significativamente con el
desgaste psiquico y las relaciones sociales en analisis bivariados

Fuente: Elaboracion propia

El efecto moderador se representa en la figura 19; aqui se observa que la
fuerza en la relacion entre relaciones sociales y desgaste psiquico es

significativamente diferente entre la baja y alta percepcion de emociones.
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Figura 19. Efecto moderador de percepcidon de emociones en larelacién entre relaciones sociales y
desgaste psiquico
Nota: Las puntuaciones del grafico corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 77 se observan efectos principales de la percepcién de emociones,

y un incremento significativo de varianza a cada paso efectuado.

Tabla 77

Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimensién criterio desgaste psiquico (SQT)

Modelos Variable independiente Beta F del modelo R2
1 Grado escolar 20%** 15.79*** 4%
2 Area laboral -.14* 5.15* 5%
3 Unién entre los compafieros de trabajo SRCY haiid 57.41*** 18%
4 Percepcion de emociones -.15%* 9.27* 20%
5 Unién X Percepcién de emociones 12* 6.09* 21%
Notas: Niveles de significacion estadistica *<.05  **<.001 ***<.0001

1. Para fines de menor extension de la tabla, solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima

organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre desgaste psiquico

2. Se control6 el grado escolar y el area laboral ya que se encontraron relacionados significativamente con el

desgaste psiquico y la union entre los comparieros de trabajo en analisis bivariados

Fuente: Elaboracion propia

El efecto moderador se representa en la figura 20, donde destaca que la

fuerza en la relacion entre union y desgaste psiquico es significativamente diferente

entre la baja y alta percepcidén de emociones.
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Figura 20. Efecto moderador de percepcidon de emociones en la relacién entre unién entre compafieros y

desgaste psiquico

Nota: Las puntuaciones del grafico corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 78 se observan efectos principales de la percepcién de emociones,

y un incremento significativo de varianza a cada paso efectuado.

Tabla 78

Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimensién criterio desgaste psiquico (SQT)

Modelos Variable independiente Beta F del modelo R2
1 Grado escolar 20%** 15.79*** 4%
2 Edad -11* 4.61* 5%
3 Beneficios -.30%** 37.09*** 14%
4 Percepcion de emociones -.18*** 14.35*** 17%
5 Beneficios X Percepcién de emociones .10* 4.30* 18%

Notas: Niveles de significacion estadistica *<.05  **<.001 ***<.0001

1. Para fines de menor extension de la tabla, solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima
organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre desgaste psiquico
2. Se control6 el grado escolar y la edad ya que se encontraron relacionados significativamente con el
desgaste psiquico y los beneficios en analisis bivariados

Fuente: Elaboracion propia

El efecto moderador se representa en la figura 21, donde destaca que la
fuerza en la relacion entre beneficios y desgaste psiquico es significativamente

diferente entre la baja y alta percepcion de emociones.
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Figura 21. Efecto moderador de percepcion de emociones en la relacién entre beneficios y desgaste
psiquico
Nota: Las puntuaciones del grafico corresponden a los puntajes estandarizados de las variables
Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 79 se observan efectos principales de la percepcién de emociones,

y un incremento significativo de varianza a cada paso efectuado.

Tabla 79

Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimensién criterio desgaste psiquico (SQT)

Modelos Variable independiente Beta F del modelo R2
1 Grado escolar 20%** 15.79%** 4%
2 Edad -11* 4.61* 5%
3 Motivacion -.36%** 52.48*** 16%
4 Percepcion de emociones -.15%* 9.1** 18%
5 Motivacién X Percepcién de emociones -.10* 4.81* 19%

Notas: Niveles de significacion estadistica *<.05  **<.001 ***<.0001

1. Para fines de menor extension de la tabla, solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima
organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre desgaste psiquico
2. Se control6 el grado escolar y la edad ya que se encontraron relacionados significativamente con el
desgaste psiquico y la motivacion en andlisis bivariados

Fuente: Elaboracion propia

El efecto moderador se representa en la figura 22, donde destaca que la
fuerza en la relacion entre beneficios y desgaste psiquico es significativamente

diferente entre la baja y alta percepcion de emociones.
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Figura 22. Efecto moderador de percepcion de emociones en la relacién entre motivacion y desgaste
psiquico
Nota: Las puntuaciones del grafico corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia

198



En la tabla 80 se observan efectos principales de la percepcién de emociones,

y un incremento significativo de varianza a cada paso efectuado.

Tabla 80
Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimension criterio desencanto profesional (SQT)
Modelos Variable independiente Beta F del modelo R2
2 Antigliedad laboral -.18** 11.96* 3%
3 Relaciones sociales entre los miembros - 4 3% 85.25%** 21%
4 Percepcion de emociones -.20%** 18.61*** 25%
5 Relaciones sociales X Percepcién de emociones A1* 5.47* 26%

Notas: Niveles de significacién estadistica *<.05 **<.001 ***<.0001

1. Para fines de menor extension de la tabla, solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima
organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre desencanto profesional
2. Se control6 el grado escolar y la edad ya que se encontraron relacionados significativamente con el desgaste
psiquico y la motivacion en andlisis bivariados

Fuente: Elaboracion propia

El efecto moderador se representa en la figura 23, donde se observa que la
fuerza en la relacion entre relaciones sociales y desencanto profesional es

significativamente diferente entre la baja y alta percepcion de emociones.
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Figura 23. Efecto moderador de percepcion de emociones en larelacién entre relaciones sociales y
desencanto profesional
Nota: Las puntuaciones del grafico corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 81 se observan efectos principales de la percepcién de emociones,

y un incremento significativo de varianza a cada paso efectuado.

Tabla 81

Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimension criterio desencanto profesional (SQT)

Modelos Variable independiente Beta F del modelo R2
2 Antigliedad laboral -17* 11.96* 3%
3 Beneficios - 37*** 61.70%** 17%
4 Percepcion de emociones - 21%** 19.72%** 21%
5 Beneficios X Percepciéon de emociones .10** 4,18** 22%
Notas: Niveles de significacién estadistica **< 001 ***<.0001

1. Para fines de menor extension de la tabla, solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima

organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre desencanto

profesional

2. Se controlé la antigliedad laboral ya que se encontr6 relacionada significativamente con el desencanto

profesional en analisis bivariados

El efecto moderador se representa en la figura 24, donde se observa que la

fuerza en la relacion entre beneficios y desencanto profesional es significativamente

diferente entre la baja y alta percepcion de emociones.
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Figura 24. Efecto moderador de percepcidn de emociones en larelacion entre beneficios y desencanto

profesional

Nota: Las puntuaciones del grafico corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 82 se observan efectos principales de la percepcién de emociones,

y un incremento significativo de varianza a cada paso efectuado.

Tabla 82
Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimension criterio desencanto profesional (SQT)
Modelos Variable independiente Beta F del modelo R2
2 Antigliedad laboral -.18* 11.96** 3%
3 Recompensas =31 42.28*** 13%
4 Percepcion de emociones - 22%** 21.62** 18%
5 Recompensas X Percepcién de emociones .10* 4.06* 19%

Notas: Niveles de significacién estadistica *<.05 **<.001 ***<.0001

1. Para fines de menor extension de la tabla, solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima

organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre desencanto

profesional

2. Se controlé la antigliedad laboral ya que se encontro relacionada significativamente con el desencanto

profesional en analisis bivariados

El efecto moderador se representa en la figura 25, donde se observa que la

fuerza en la relacion entre recompensas y desencanto profesional es

significativamente diferente entre la baja y alta percepcion de emociones.
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Figura 25. Efecto moderador de percepcion de emociones en la relacién entre recompensas y desencanto

profesional

Nota: Las puntuaciones del grafico corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 83 se observan efectos principales de la percepcién de emociones,

y un incremento significativo de varianza a cada paso efectuado.

Tabla 83

Coeficientes de las regresiones jerarquicas sobre la dimension criterio desencanto profesional (SQT)

Modelos Variable independiente Beta F del modelo R2
2 Antigliedad laboral -.18** 11.96** 3%
3 Motivacion - 44rrx 91.86*** 22%
4 Percepcion de emociones S Y il 14.34*** 25%
5 Motivacion X Percepciéon de emociones A1 5.69* 26%
Notas: Niveles de significacién estadistica *<.05 **<.001 ***<.0001

1. Para fines de menor extension de la tabla, solo se incluyen las interacciones entre las dimensiones de clima
organizacional e inteligencia emocional que mostraron efecto moderador significativo sobre desencanto
profesional

2. Se controlé la antigliedad laboral ya que se encontro relacionada significativamente con el desencanto

profesional en analisis bivariados

El efecto moderador se representa en la figura 26, donde se observa que la

fuerza en la relacion entre motivacion y desencanto profesional es significativamente

diferente entre la baja y alta percepcion de emociones.
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Figura 26. Efecto moderador de percepcion de emociones en la relacién entre motivacion y desencanto

profesional

Nota: Las puntuaciones del grafico corresponden a los puntajes estandarizados de las variables

Fuente: Elaboracion propia

202



En la figura 27 se concentran las dimensiones de inteligencia emocional y
clima organizacional cuya interaccion ejercid efecto moderador sobre algunos
componentes del SQT. Como se observa, se presentd un patron recurrente que

involucra a las relaciones sociales, los beneficios y la motivacion.

Relaciones sociales Unién entre compafieros

Percepcion de emociones Desgaste psiquico

Percepcion de emociones

Unién X Percepcion de
emociones

Relaciones sociales X
Percepcién de emociones

Beneficios Motivacién

Percepcion de emociones Desgaste psiquico Percepcion de emociones

Motivacién X Percepcion
de emociones

Beneficios X Percepcion de
emociones

Relaciones sociales Recompensas

Percepcién de emociones Desencanto profesional

Percepcion de emociones

Recompensas X
Percepcion de emociones

Relaciones sociales X
Percepcion de emociones

Beneficios Motivacién

Percepcion de emociones Desencanto profesional

Percepcion de emociones

Motivaciéon X Percepcién
de emociones

NN NN

AN AN IN /1N

Beneficios X Percepcion de
emociones

Figura 27. Interacciones entre dimensiones del clima organizacional e inteligencia emocional que
ejercieron efecto moderador sobre el SQT

Fuente: Elaboracion propia

203



8.5 Discusion y limitaciones

Este tercer estudio se realizé para atender tres objetivos. El primero de ellos
consistio en confirmar la estructura factorial del CIEA, lo cual se atendié mediante la
realizacion de un analisis factorial confirmatorio de primer orden, con base en un
modelo de ecuaciones estructurales, cuya bondad de ajuste fue satisfactoria en la
mayoria de los indices que se consideraron. Por lo tanto, su estructura, compuesta
por las dimensiones percepcion de emociones y control de emociones se mostro
vélida. De esta manera, se aceptd la hipotesis alternativa niamero uno, la cual

postulaba que su estructura factorial se confirmaria con dos dimensiones.

Al retomar estos hallazgos, como también los del segundo estudio que antecede
se observa que la fortaleza y validez de dicho instrumento es sélida y robusta para la
medicion de la inteligencia emocional en contexto laboral mexicano. En este sentido,
las contribuciones brindadas sobre la investigacion de este fenémeno recaen en lo
tedrico y en lo empirico, toda vez que se ha elaborado y confirmado un cuestionario

para su medicion en un contexto donde son escasos, como es el caso de México.

El segundo objetivo consisti6 en analizar las relaciones entre las variables
sociodemograficas con respecto al SQT, el clima organizacional y la inteligencia
emocional, con la intencion de identificar cuales de dichas variables se controlarian
en los modelos de regresion jerarquica subsecuentes. Los resultados obtenidos
permitieron aceptar parcialmente la hipotesis alternativa namero dos, ya que por un
lado, solamente algunas variables sociodemogréficas se encontraron relacionadas
significativamente con algunas dimensiones de los constructos, y por otro, varias de

las dimensiones se encontraron relacionadas significativamente entre si.

A un nivel méas especifico, los hallazgos sobre las relaciones significativas entre
las variables sociodemograficas y el SQT no son sorpresivos, ya que evidencia
empirica disponible, incluso acumulada a lo largo de décadas que se llevan en su

estudio no permite concluir sobre la existencia de un patron consistente entre si (e.g.
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De Souza et al., 2012; Tejada y Gomez, 2011), lo que sugiere proseguir con su

andlisis y medicion en estudios siguientes para encontrar una posible explicacion.

En lo que corresponde al clima organizacional, se obtuvo una mayor cantidad de
asociaciones significativas con las variables sociodemograficas, sin embargo, debido
a que no se dispone de evidencia empirica afin, estos hallazgos no pueden
contrastarse sino Unicamente interpretarse. De tal forma, al parecer existen
diferencias en la percepcion del clima organizacional a partir de algunas de dichas
variables, de las cuales, considerando los hallazgos del presente estudio y del
anterior, el area laboral, la edad, el estado civil y el grado académico son las mas
consistentes, lo que sugiere prestarles atencion especial, y proseguir con su estudio

en investigaciones siguientes.

En los resultados de las relaciones de la inteligencia emocional con la edad vy el
sexo, Unicamente se observaron diferencias estadisticas en torno a la edad, lo cual
coincide con los hallazgos de otros estudios afines (e.g. Arora et al., 2010;
Fernandez-Berrocal et al., 2012; Cabello et al., 2016; Khan y Minbashian, 2017). Sin
embargo, hace falta realizar estudios adicionales para clarificar con mas precision
esta relacion, y determinar con mayor solidez que tal como se argumenta
tedricamente y se expreso en lo empirico, las personas conforme crecen desarrollan

una mayor eficacia en el manejo de sus emociones.

En cuanto a las relaciones entre las dimensiones del SQT, la inteligencia
emocional y el clima organizacional, la mayoria resultaron significativas, y en el
sentido esperado teéricamente. Estas asociaciones pueden explicarse en virtud de la
interrelacion que se da entre estos constructos en el contexto laboral, ya que por un
lado, la percepcién del clima organizacional puede influir positiva o negativamente en
la aparicion del SQT, tal como se observa en evidencia disponible (Lubraska, 2011,
Lavian, 2012; Thompson y Rose, 2012), y por el otro, la inteligencia emocional
mantiene vinculos estrechos con ambos constructos, los cuales pueden ser positivos
con el clima organizacional, y en forma de factor protector ante las expresiones del
SQT (Gorgens-Ekermans y Brand, 2012).
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El tercer objetivo fue examinar el efecto moderador de la inteligencia
emocional en las relaciones entre las dimensiones del clima organizacional y SQT.
Para su atencion, se efectuaron diversos modelos de regresion jerarquica, cuyos
resultados fueron significativos estadisticamente en varias de las relaciones
establecidas entre variables. Por lo tanto, se aceptdé parcialmente la hipotesis
alternativa tres de este estudio. En este tenor, se identific6 que las relaciones
sociales que los trabajadores de esta empresa metalmecanica sostienen con los
demas compafieros disminuyen el desgaste psiquico en aquellos que no perciben
sus emociones y las involucran en sus pensamientos y comportamientos. En tanto,
en aquellos que poseen y ejercitan esta habilidad de inteligencia emocional, el efecto

de las relaciones sociales en el desgaste psiquico es escaso.

Otro hallazgo consiste en que la unién que los trabajadores perciben en la
compafiia aminora la presencia de desgaste psiquico solamente en aquellos que no
perciben sus emociones y las involucran adecuadamente en sus pensamientos y
comportamientos. En contraparte, en quienes poseen un nivel elevado de esta

habilidad, el efecto de la unién en el desgaste psiquico es mas bien reducido.

También se encontrd que los beneficios que la organizacidén otorga de manera
general y sin distincién a todos los colaboradores como retribucion por el trabajo
realizado disminuye el desgaste psiquico en quienes no poseen una percepcion de
emociones. Mientras tanto, aquellos que cuentan con esta habilidad, practicamente
no necesitan percibir que la empresa les otorga estos beneficios para con ello
mantener en niveles bajos el desgaste psiquico, es decir, el efecto que tienen tales
beneficios sobre esta expresion del SQT es escaso.

Los hallazgos obtenidos reflejaron también que la motivacion brindada por la
empresa disminuye el desgaste psiquico solamente en los trabajadores que no
perciben sus emociones. En cambio, en aquellos que cuentan con esta habilidad, el

efecto de la motivacién en el desgaste psiquico es practicamente nulo.
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También se encontrd que las relaciones sociales sostenidas por los
colaboradores con sus compafieros de trabajo disminuyen el desencanto profesional
en quienes poseen una percepcion de emociones baja. En aquellos que cuentan con
esa habilidad en nivel alto, el efecto de las relaciones sociales en el desencanto

profesional es sumamente reducido.

Otro hallazgo consistio en que los beneficios otorgados por la empresa
propician un menor desencanto profesional solamente en los trabajadores que
perciben sus emociones en medida escasa. A diferencia, en aquellos que cuentan
con un nivel alto de esta habilidad, el efecto de los beneficios en el desencanto

profesional es practicamente nulo.

Se encontré también que las recompensas brindadas por la compafia
aminoran las actitudes de desencanto profesional en los trabajadores que perciben
escasamente sus emociones. En contraparte, en aquellos que poseen esta habilidad
en medida amplia, el efecto de las recompensas en el desencanto profesional es

inexistente.

Por altimo, se encontrd que la motivacion recibida en la empresa disminuye el
desencanto profesional en los trabajadores que perciben sus emociones en un grado
bajo. De manera contraria, en aquellos trabajadores que cuentan con esta habilidad
en grado elevado, el efecto de la motivacidbn en el desencanto profesional es

practicamente nulo.

En lo que respecta a la dimension culpa, no se identifico efecto moderador
alguno. Una posible explicacion se encuentra en que al ser una expresion del SQT
gue Unicamente sirve para identificar el perfil del trabajador en cuanto a su
desarrollo, en ocasiones puede no presentarse, sin que ello indiqgue que no existe
dicha patologia (Gil-Monte, 2005, 2011). Lo anterior sucedioé en este estudio, ya que
la media de experimentacion de la culpa por parte de los trabajadores fue .62, es

decir, se ubico alrededor de la opcion de respuesta “nunca’.
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En resumen, la evidencia empirica obtenida indica que la inteligencia
emocional ejerce efecto moderador significativo estadisticamente en varias de las
relaciones entre las dimensiones del clima organizacional y del SQT. Esto es
compresible debido a que las relaciones entre variables no siempre pueden ser
significativas si se reflexiona en que los eventos y situaciones que se viven a lo largo
del tiempo en el entorno de trabajo son percibidos de manera distinta por cada uno
de los colaboradores, lo que a su vez suscita las diferencias en las reacciones
afectivas y emocionales que llegan a experimentarse (Weiss y Cropanzano, 1996).
En pocas palabras, algunos elementos del contexto laboral pueden parecerle
relevantes o negativos a algunos colaboradores y a otros lo contrario.

Limitaciones

El presente estudio tiene algunas limitaciones. La primera de ellas se refiere a
su disefio transversal, el cual impide sefalar causalidad en las relaciones entre las
variables; por lo tanto, en investigaciones futuras se sugiere seguir disefios
longitudinales que permitan observar su comportamiento a lo largo del tiempo.
Asimismo, el uso exclusivo de instrumentos de tipo autoinformado se considera otra
limitacion, debido a que conlleva riesgos de obtencién de varianza comun por la
utilizacion del mismo método de medicion; en estudios posteriores se recomienda
complementarlos con otras metodologias disponibles para evaluar los fendmenos de
estudio, entre las que se ubican pruebas objetivas en forma de reportes de terceros,

o medidas basadas en el desempefio.
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Capitulo 9. Conclusiones, recomendaciones, lineas de investigacion y

limitaciones
9.1 Conclusiones

La inteligencia emocional es hoy en dia un constructo de interés en el
contexto de las organizaciones, asi como en el ambito académico y de la consultoria
(Saks y Gruman, 2014). En el contexto organizacional, su estudio y aplicacion se ha
orientado hacia la practica, principalmente en torno a actividades propias de la
gestion de los recursos humanos, sin embargo, esta orientacion no ha ido de la
mano con una consolidacion del constructo en el aspecto tedrico, conceptual y
cientifico, con el que ademas dicha practica en ocasiones se observa desvinculada.
Lo anterior de alguna forma otorga cierta razén al argumento de Davies, Stankov y

Roberts (1998), de que parece ser un fendbmeno elusivo.

Bajo ese entendido es que se desarrolld esta investigacién, cuyas
aspiraciones fueron, por un lado, ahondar en el andlisis conceptual y psicométrico de
algunos de los instrumentos disponibles para su medicién, y por el otro, examinar el
efecto moderador que podria ejercer en las relaciones entre los componentes del
clima organizacional y del SQT. Con ese cometido se efectuaron tres estudios. En el
primero se analizaron las propiedades psicométricas del Cuestionario del rasgo
inteligencia emocional version corta (TEIQue-SF, por sus siglas en inglés; Petrides y
Furnham, 2003). En el segundo se elaboré una escala para evaluar la inteligencia
emocional como un cumulo de habilidades cognitivas percibidas por la propia
persona, a la cual se le llamé CIEA, y se utiliz6 para analizar el efecto moderador
propuesto en muestra de trabajadores industriales. En el tercer estudio se confirmoé
la estructura factorial del CIEA mediante modelos de ecuaciones estructurales de
primer orden, y nuevamente se analizO el efecto moderador de la inteligencia

emocional, también con trabajadores industriales.

Con estos antecedentes, cabe concluir que algunas de las mayores

aportaciones de esta investigacion son tedricas, ya que los hallazgos indican que la
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composicién de la inteligencia emocional en México parece sustentarse en dos
dimensiones. Asi también metodologicas, debido a que se elabord y confirmé un
cuestionario para medirla, cuya solidez y robustez tedrica-conceptual ha quedado
comprobada en dos estudios independientes. Asimismo, con base en los hallazgos
obtenidos y discutidos en los apartados correspondientes de cada uno de los tres
diferentes estudios, se plantean las conclusiones que se presentan en parrafos

siguientes.

Como es sabido, en el estudio de cualquier fendbmeno es fundamental e
imprescindible que el aspecto empirico esté soportado por una base teodrica-
conceptual robusta. Para el caso de la inteligencia emocional, puede concluirse que
ambos elementos se observan en buena medida desvinculados en aquellos de sus
modelos catalogados como mixtos, en los cuales se le concibe de diversas maneras,
algunas veces como un rasgo de personalidad, otras como una competencia social,
0 incluso también como una actitud. En este sentido, en un cumulo amplio de
estudios que se basan en tales modelos, se observa que la prueba empirica esta
desalineada, y en varios casos no se soporta por cimientos tedrico-conceptuales

robustos.

Esta conclusion se sustenta, por un lado, en la revision a la literatura realizada
a lo largo de esta investigacion. Por ejemplo, para el caso del rasgo inteligencia
emocional, de donde se desprende el TEIQue-SF, un meta-analisis de Joseph et al.
(2015) evidencio gue sus resultados se observan considerablemente influidos por la
amplitud de variables que su modelo de base contiene, algunas de las cuales o son
variables psicologicas consolidadas, tales como la autoeficacia y los cinco grandes
rasgos de personalidad, o se les traslapan en buena medida. Ademas, estos autores
argumentan que aqui, y en general en los demas modelos mixtos, no se da razén
sélida del por qué las variables que integran fueron incorporadas, y en su caso no
fueron incluidas otras, lo que siembra dudas respecto a su validez de constructo que
se trasladan a su medicion empirica. Lo anterior se observo en el primer estudio de

esta investigacion, donde no se logré replicar satisfactoriamente la composicién de la
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version corta del cuestionario del rasgo inteligencia emocional (TEIQue-SF, por sus
siglas en inglés; Petrides y Furnham, 2003).

Por otro lado, esta conclusién de igual manera se fundamenta en los
hallazgos empiricos obtenidos en el primer estudio de esta investigacion, donde la
evidencia no permiti6 sustentar las propiedades psicométricas del TEIQue-SF,
autoinforme emanado desde la postura del rasgo inteligencia emocional (Petrides y
Furnham, 2003), con lo que si bien no se invalida su teoria de sustento se aporta
evidencia que le cuestiona. En este estudio también se discutieron diversas
implicaciones empiricas, consistentes, por un lado, en que este rasgo incluye a
algunos factores cuyos componentes (los que son llamados facetas por sus autores)
no implican emociones (e.g. bienestar), o que a su interior se mezclan tanto aspectos
emocionales como otros que no lo son, tal como sucede con el factor sociabilidad y
el de autocontrol. Se observa por lo tanto una gran amplitud de variables de las
cuales algunas no parecen tener sustento en su consideracion dentro del modelo
tedrico-conceptual de soporte, tal como sefiala Joseph et al. (2015), y sin embargo
se miden. De tal forma, hay una clara desvinculacion y debilidad entre la teoria y la
prueba empirica.

Sin embargo, no todas las posturas teéricas de la inteligencia emocional son
débiles o se encuentran desvinculadas de su medicién empirica, tal como sucede
con los modelos mixtos, y en concreto con su concepcion como un rasgo de
personalidad. Este es el caso de aquella donde se le sitla como un cumulo de
habilidades de tipo cognitivo, representada por Mayer y Salovey (1997), y que se

soporta en el modelo de las cuatro ramas propuesto por estos mismos autores.

Lo anterior se resalta ya que dicho modelo se tom6 como base en esta
investigacion para elaborar el cuestionario CIEA, cuya estructura factorial,
compuesta por dos dimensiones, se confirm6 mediante un modelo de ecuaciones
estructurales, las cuales a su vez mostraron validez de contenido y de criterio. Si
bien, dicha estructura fue diferente a la esperada al haber tenido como sustento al

modelo de las cuatro ramas, cuyas dimensiones son la percepcion, comprension,
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uso y gestion de emociones, ello no imposibilita que dicho modelo pueda soportar la
elaboracion de escalas robustas en el aspecto teorico-conceptual y empirico en
diferentes latitudes. Al respecto, es probable que sus dimensiones, tal como las
definen Mayer y Salovey (1997) no se comprendan de la misma manera en
contextos ampliamente diferentes, como los propios de México, con lo que, si bien
tampoco se invalida la teoria de partida, ciertamente emergen algunas precauciones
gue habrian de considerarse sobre su validez de contenido, y sobre la cual tendrian
que realizarse especificamente estudios subsecuentes donde se analice y revise a

mayor profundidad.

Cabe sefnalar que el modelo de las cuatro ramas ha sido base en la
elaboracion de escalas en poblacion estadounidense, como el MSCEIT y el MEIS,
cuya estructura ha sido acorde en amplia medida, aunque con algunas diferencias,
con las cuatro dimensiones que lo conforman. No obstante, la orientacion de dichas
escalas es hacia la medicion de la inteligencia emocional con base en el desempefio
objetivo, observado y calificado por un panel de expertos, mas no mediante el
autoinforme, el cual es el enfoque del cuestionario CIEA. Desafortunadamente, en la
actualidad se cuenta con escasos cuestionarios de autoinforme emanados del
modelo de Mayer y Salovey (1997), lo que impide realizar comparaciones en torno a

su consistencia y replicabilidad.

A nivel internacional, unicamente se ha elaborado el cuestionario PEC en
poblacién francesa (Brasseur et al., 2013), no obstante, sus proponentes dividieron
en dos la dimension “percepcion de emociones”, por lo que al final la estructura se
compuso de cinco dimensiones y no de cuatro como el modelo propone. Wong y Law
(2002) también desarrollaron una escala, a la que denominaron WEIS, sin embargo,
se basaron en los primeros trabajos de Salovey y Mayer (1990), en los que si bien su
modelo se conformaba también de cuatro dimensiones, eran distintas a las que
plantearon posteriormente, las cuales sirvieron de base tanto a la elaboracion del
CIEA, como del PEC de Brasseur et al. (2013), es decir, las contenidas en el modelo

de las cuatro ramas (Mayer y Salovey, 1997).
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De tal forma, se concluye que la inteligencia emocional experimenta un vacio
tedrico-conceptual, ya que por un lado son escasas las posturas que sustenten
firmemente su estudio, y por otro, en general las existentes son divergentes,
inconsistentes e incluso excluyentes entre si. En la actualidad coexisten tres
principales corrientes: en una de ellas se le considera como un conjunto de
habilidades de tipo cognitivo (Mayer y Salovey, 1997); en un segunda se entiende
COmo un grupo o conjunto de competencias de tipo social (Bar-On, 1997); y en una
tercera como un rasgo de personalidad que se integra por un cumulo de diversas
habilidades emocionales autopercibidas, de variables de tipo cognitivo, asi también
de diversos rasgos de personalidad (Petrides y Furnham, 2003). Estas ultimas dos
se catalogan como modelos mixtos. Aunado a esta amplitud de concepciones, la
solidez de los preceptos de algunas de ellas es debatible, concretamente para el

caso de los ya mencionados modelos mixtos.

La postura del rasgo inteligencia emocional propuesta por Petrides y Furnham
(2003), ademéas de ser debatible desde el punto de vista empirico, también lo es
desde el aspecto tedrico-conceptual. Primeramente, porque desde la teoria de
rasgos estos se componen por un conjunto de variables o aspectos afines que
forman parte de un espectro comudn, por lo que sus caracteristicas son similares
entre si. De acuerdo con los argumentos de estos autores, el modelo en que se
sustenta lo elaboraron con base en una revision a la literatura sobre las diversas
dimensiones con las que se ha descrito y medido a la inteligencia emocional, y
finalmente incluyeron a las que ellos consideraron principales. Cabe destacar que
algunas de sus dimensiones son considerablemente divergentes entre si y no
parecen adecuarse a las caracteristicas de los rasgos ya sefialadas; este es el caso
de la empatia, el control del estrés, la regulacion de la emocion, la asertividad y la
autoestima. Al respecto, Mayer, Salovey y Caruso (2008) comentan que los modelos
gue se ubican en la categoria de mixtos, entre los que se encuentra el rasgo
inteligencia emocional, dan escasa o0 nula explicacion del por qué entre sus
componentes se encuentran algunas variables y otras no, lo que claramente coincide

con la forma en que Petrides y Furnham (2003) plantearon su modelo.
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Por lo tanto, es adecuado concluir que la inteligencia emocional es un campo
fértil para el planteamiento de propuestas tedricas y conceptuales acordes a los
distintos paises, ya que los contextos son en ocasiones diferentes a aquellos donde
se han elaborado algunas de las principales concepciones existentes. Estas
propuestas, de la mano con una operacionalizacion eficaz posiblemente aclararan
con el paso del tiempo y en mayor medida, los diversos vacios y contrariedades
esbozadas en estas conclusiones. Por lo tanto, una de las principales aportaciones
del CIEA en el estudio de este fendbmeno es la de abonar evidencia en torno a estos

vacios seflalados.

Otra conclusion afin radica en que la inteligencia emocional es un elemento de
relevancia en la gestién de los recursos humanos en el contexto del trabajo del
sector industrial, ya que se reconocen sus relaciones directas con todos los
componentes del SQT, de entre las cuales se retoman por su mayor recurrencia las
sostenidas por la percepcion de emociones con el desgaste psiquico y el desencanto
profesional. Asimismo, debido a que el efecto moderador fue mas recurrente y
consistente con respecto a las relaciones sociales, los beneficios, la motivacion y las
recompensas, por lo cual también destaca al involucrar la percepcion que los
trabajadores poseen en torno al clima de su organizacién, en este caso, sobre las
dimensiones sefaladas. Con estos hallazgos se va configurando un patron que
involucra de manera especifica y diferencial a determinadas dimensiones del clima
organizacional y del SQT, las cuales habrian de considerarse para el caso de

intervenciones enfocadas en estos fendmenos llevadas a cabo en el sector industrial.

Esto parece indicar que los esfuerzos que hagan las empresas industriales en el
afrontamiento del SQT, asi como en mejorar el clima organizacional y con ello la
percepcion que del mismo se forma el trabajador, no tendran resultados eficaces si
se hacen de manera separada e independiente, y sobre todo, si en ese proceso no
se involucra el desarrollo de las habilidades de inteligencia emocional en sus
colaboradores, en concreto, de la percepcion de emociones y el control de
emociones, ya que como se ha visto, ejercen efecto moderador sobre determinadas

relaciones entre aquellos constructos. En este sentido, ya que las condiciones de
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trabajo son complejas en la industria, considerar a la inteligencia emocional como un
componente importante de la gestion de los trabajadores industriales resulta en una
estrategia valida para protegerlos del SQT, asi como para tener mejores resultados

en la percepcion del clima organizacional que aqui se presenta.

De esta forma, la inteligencia emocional resulta relevante en el contexto
industrial debido a su caracter protector ante las posibles consecuencias que la
percepcion del clima organizacional puede representar sobre el SQT, fenémeno
psicolégico que por si mismo ha motivado décadas de investigacion pero que a la
fecha no posee un conjunto de estrategias consolidadas para atenderlo una vez que
se encuentra presente en grado elevado en el trabajador. En este sentido, una via
para prevenirlo, especificamente en sus interacciones con las percepciones del clima
organizacional, es fomentar el desarrollo de las habilidades de tipo cognitivo
relacionadas con las emociones, en este caso, de la percepcién de emociones y del
control de emociones, pero hacerlo de manera diferencial, es decir, fomentarlas solo
en aquellos trabajadores que presentan niveles bajos de las mismas, ya que como
se identificé en esta investigacion, la influencia de la percepcién de los componentes
del clima organizacional en el SQT en la mayoria de los casos es practicamente nula

cuando se trata de colaboradores que poseen niveles elevados.

Cabe senalar que esto no es motivo para que las organizaciones “entrenen” a
sus trabajadores para gestionar de manera eficiente sus emociones, mientras que el
contexto y organizacion del trabajo permanecen intactos, sino que se presenta como
una estrategia mas de la cual echar mano en la procuracién del bienestar, y de la
salud laboral y psicosocial de los trabajadores. En este sentido, es natural pensar
que por mas que se prepare al colaborador para gestionar eficazmente sus
emociones, esto sera insuficiente e ineficaz para lograr su subsistencia en un trabajo

donde las condiciones organizacionales son negativas.

Para finalizar este apartado, vale la pena sefialar que las dimensiones del clima
organizacional llamadas “relaciones sociales” y “recompensas”, las cuales fueron

mayormente consistentes en los dos estudios realizados sobre el efecto moderador
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de la inteligencia emocional, son tanto en nombre como conceptualmente, similares
al “apoyo social” y a las “recompensas” dentro de la literatura especifica a los
factores de riesgo psicosocial del trabajo, con lo que se reconoce otra posible via de
influencia de la inteligencia emocional en fenGmenos particulares al contexto laboral.
Estos factores, tal como sefala Siegrist (2010, 2012), son predictores de la
enfermedad fisica y psicosocial, por lo que queda abierta la posibilidad de indagar

mayormente al respecto en investigaciones subsecuentes.
9.2 Recomendaciones para las organizaciones

En este apartado se presentan algunas recomendaciones dirigidas hacia las
organizaciones del sector industrial, ya que el efecto moderador de la inteligencia
emocional se analizé en empresas participantes del mismo, las cuales se proponen
con base en la discusion de los hallazgos obtenidos en los estudios realizados en
esta investigacion. Estas propuestas no tienen un caracter prescriptivo, sino mas
bien tratan de orientar hacia una adecuada gestion de los fendmenos de estudio, es
decir, el SQT, el clima organizacional y la inteligencia emocional.

Inicialmente, se recomienda a las organizaciones que planean realizar estrategias
para afrontar el SQT en sus colaboradores, prestar atencién al desarrollo de la
inteligencia emocional, y preferentemente hacerlo con base en su comprensién como
un conjunto de habilidades cognitivas relacionadas con las emociones, y no como un
cumulo disperso de variables que no responden a un sentido y coherencia entre si,
tal como se propone en los modelos mixtos, los cuales no poseen solidez tedrica y
conceptual suficientes. Lo anterior se plantea de esta forma ya que las emociones
son relevantes en la comprensién del estrés (Mark y Smith, 2008), el cual al
presentarse de manera cronica en la organizacion es la causa principal del SQT
(Maslach, 2003; Gil-Monte, 2005, 2011).

Para Lazarus y Folkman (1986) el estrés es “una reaccion particular entre el
individuo y el entorno, evaluado como amenazante o desbordante de sus recursos y

gue pone en peligro su bienestar’ (p.43). Estos autores lo consideran una reaccion
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gue resulta no de un rasgo estable en el individuo, sino de un proceso compuesto de
cuatro elementos, los cuales son una causa externa o agente interno (estresor), una
evaluacion realizada por una mente o por un sistema fisiologico que distingue lo
amenazante de lo benigno, unas estrategias de afrontamiento utilizadas por el
organismo o0 mente para hacer frente al estresor, y un patron de efectos en la mente
y cuerpo denominados reacciones al estrés (Lazarus, 1993). Por lo tanto, seria
incoherente tratar de aminorar sus consecuencias fomentando el desarrollo de la
inteligencia emocional si a ésta no la conforman emociones, como es el caso de la
postura del rasgo (Petrides y Furnham, 2003), o cuando se le considera un cumulo
de competencias (Bar-On, 1997).

La promocion y desarrollo de la inteligencia emocional se sugiere efectuarla
mediante intervenciones enfocadas en los trabajadores que previamente se han
identificado niveles bajos o insuficientes de las habilidades que involucra; en dicha
deteccion se recomienda utilizar el instrumento de medicion CIEA, el cual se elaboro
con base en el modelo de las cuatro ramas de inteligencia emocional de Mayer y
Salovey (1997), aunque al respecto presenta algunas variaciones, ya que se
conforma solo de dos dimensiones relacionadas, mas no idénticas a aquellas que se
encuentran en el modelo sefalado. A pesar de ello, las intervenciones podrian
realizarse con base en el modelo, cuyas cuatro ramas en resumen consisten en la
habilidad de percibir emociones, su asistencia al pensamiento, la comprensiéon de
emociones, y su regulacion efectiva (Mayer et al., 2004). Lo que se pretende es
desarrollar las habilidades mediante capacitacibn y entrenamiento, tal como se
plantea en las guias de Ciarrochi y Mayer (2007). El enfoque de la intervencion
podria ser el nivel individual, aunque para el caso de las organizaciones el nivel
grupal es el idoneo si se considera que se busca su incremento para conseguir

resultados que se reflejen en todo un equipo o area de trabajo (Clarke, 2010).

La intervencion, a decir de Bagheri, Mohd y Besharat (2016) se orienta a que los
individuos logren una regulacion emocional efectiva, para lo cual es necesario
aprendan a percibir sus emociones, en lograr el aprendizaje necesario de las mismas

para expresarlas de una manera constructiva, y en comprender las causas y posibles
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consecuencias de una diversidad amplia de emociones, de modo que sean capaces
de utilizarlas eficazmente en sus procesos cognitivos. Algunas de las técnicas
utilizadas para este cometido implican lecturas cortas, desempefio de roles y
discusion grupal. Dicha intervencion podria conformarse de seis sesiones

semanales, con duracion de 2.5 horas.

Cuando se consideran los hallazgos obtenidos a lo largo de la presente
investigacion, se encuentra que la intervencion para el caso de los trabajadores
industriales de México tendria que enfocarse en las habilidades de percepcion y
control de emociones, las cuales se derivan del modelo de las cuatro ramas de
Mayer y Salovey (1997), que fue tomado como base. Por un lado, se enfocaria en
que el trabajador logre ser consciente de sus emociones experimentadas, y aprenda
como controlarlas ante las diversas situaciones que se le presentan. De esta forma,
se espera que una vez que logra detectarlas, ello se vincule con controlarlas e

involucrarlas efectivamente en sus procesos de pensamiento y comportamientos.

Otra recomendacion radica en que independientemente de la evaluacion y
posterior intervencion en inteligencia emocional, en las organizaciones también debe
atenderse al SQT. Por lo tanto, primero habran de detectarse sus niveles en los
trabajadores mediante la aplicacibn de una escala confiable, como puede ser el
CESQT, y posteriormente atenderlos mediante dos niveles.

El primero es el individual; en este caso, solo para los trabajadores que muestren
niveles elevados de SQT, a quienes puede atenderse con terapia cognitiva
conductual o alguna otra terapia psicolégica efectiva. La segunda via es mas
compleja, asi como eficaz, ya que en esta se dirige la atencion al nivel
organizacional, especificamente en aquellos elementos del clima organizacional cuya
interaccion con la inteligencia emocional presentd implicaciones sobre los
componentes del SQT en esta investigacion. En este caso, mediante la promocion
de las relaciones sociales en el trabajo, en el otorgamiento tanto de beneficios como
de recompensas suficientes y justas para los colaboradores, asi como en la

procuracion de una mayor motivacion brindada en la empresa. Con lo anterior
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directamente se atienden las causas del SQT, las cuales a decir de algunos autores
(Maslach, 2009; Gil-Monte, 2005), son organizacionales.

9.3 Lineas de investigacion

El conocimiento y aprendizaje sobre la inteligencia emocional logrados a lo largo
del desarrollo de los estudios que conforman a esta investigacion permite vislumbrar
tres lineas de investigacion futura, dos de las cuales giran en torno al analisis de las
relaciones de la inteligencia emocional con el clima organizacional y el SQT, y la
tercera sobre la necesidad de desarrollar conocimiento particular a este campo en el
contexto latinoamericano, asi como también sobre organizaciones de otros sectores

econdmicos, no solo el industrial.

La primera linea consiste en brindar mayor atencién a las habilidades de
inteligencia emocional como predictores directos del SQT, esto en virtud de que las
variables organizacionales han sido consideradas teorica y empiricamente sus
predictores fundamentales (Gil-Monte, 1999, 2005, 2011; Maslach, 2009). La
segunda linea se refiere a proseguir el analisis de su relacion y comportamiento en
interaccidén con variables diferentes a las que componen al clima organizacional, en
concreto con algunas de las ubicadas en el marco de los factores psicosociales del
trabajo, cuya relevancia en la salud bio-psicosocial de los trabajadores y en el

entorno organizacional es notoria.

Los argumentos que sustentan la segunda linea de estudio consisten en que el
efecto moderador de la inteligencia emocional se observé consistentemente en las
relaciones entre dimensiones del clima organizacional (relaciones sociales y
recompensas) que son consideradas factores psicosociales del trabajo dentro de la
literatura correspondiente a los principales modelos de estudio de dichos factores.
Tal es el caso de la dimension del clima organizacional llamada relaciones sociales,
cuyo concepto “grado en que los trabajadores perciben el trabajo con sus
comparferos en una atmosfera de amistad y camaraderia, donde existe buena

comunicacién para el trabajo en equipo” es considerablemente similar al del apoyo

219



social: “conjunto de interacciones que ayudan al trabajador a desempefiar sus
labores, y que incluye componentes como la amistad, trabajo colectivo, apoyo
instrumental, tangible, informativo y emocional”’, el cual es considerado un factor
psicosocial de gran relevancia, y que forma parte del modelo demandas-control del
trabajo de Karasek y Theorell (1990).

Otro caso similar es el de la dimensién del clima organizacional llamada
recompensas, cuyo nombre y concepto “grado en que los trabajadores perciben que
la organizacion busca retribuir el trabajo por medio de estimulos y recompensas,
tales como incremento de salarios, vacaciones, incentivos, bonos y premios que
hacen sentirse satisfecho y obtener reconocimiento”, es similar a los del factor
psicosocial también llamado recompensas dentro del modelo desequilibrio esfuerzo-
recompensas de Siegrist (2010, 2012): “retribucién en forma de dinero, estima, u

oportunidades de promocion o seguridad laboral”.

Los factores psicosociales del trabajo contenidos en los modelos demanda-
control del trabajo (Karasek y Theorell, 1990) y desequilibrio esfuerzo-recompensas
(Siegrist, 2010, 2012), y en especifico el apoyo social y las recompensas retomados,
de acuerdo a sus autores y a diversa evidencia empirica disponible son predictores
de diversos dafios, tales como enfermedades cardiovasculares (Siegrist, 2010;
Tomfohr, Edwards, Madsen y Mills, 2015) y mentales (Pauker, et al. 2010). En este
sentido, en futuras investigaciones se podrian analizar directamente las relaciones
entre los factores psicosociales del trabajo y la inteligencia emocional, asi como el
posible efecto moderador de esta Ultima en torno a determinadas relacionadas de
dichos factores con otras variables criterio que sean de importancia en el contexto de
las organizaciones, por ejemplo, el desempeiio en el trabajo o la efectividad

organizacional.

Para finalizar, la tercera via consiste en la necesidad de desarrollar modelos y
teorias sobre la inteligencia emocional que reflejen los aspectos culturales, de
lenguaje y comportamiento propios de naciones como México, y en general de

aguellas que componen a Latinoamérica, al ser este un espacio geografico que
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integra a paises con caracteristicas compartidas sobre dichos aspectos sefialados,
de forma que sea posible desprender instrumentos de medicion confiables y validos.
Existe la necesidad de desarrollar conocimiento propio que no solo refleje dichos
aspectos, sino que a la vez sirva de base a un crecimiento intelectual particular a
estos contextos, cuyas caracteristicas difieren considerablemente de los
predominantes en aquellas naciones desarrolladas donde se genera gran parte del
conocimiento, no solo en relacién a la inteligencia emocional, sino en practicamente

cualquier otra area del conocimiento humano.
9.4 Limitaciones de esta investigacion

Para finalizar esta investigacion, se hace necesario reflexionar sobre las
limitaciones de los estudios que la conforman, las cuales si bien se abordaron a
profundidad al final de los capitulos donde se desarrolla cada uno de ellos, aqui se
retoman de manera integrada para ubicar en una perspectiva amplia las

conclusiones que derivaron de los hallazgos obtenidos en los mismos.

Una primera limitacion que se tiene es el que las muestras de estudio no se
integraron de manera aleatoria y representativa, y que fueron abordadas en un
tiempo Unico, es decir, transversalmente. Por lo tanto, estas conclusiones se refieren
Unicamente a aquellos participantes que las conformaron, no cuentan con la
posibilidad de generalizarse a la poblacion a la que cada una de ellas corresponde y
tampoco puede aseverarse causalidad en las relaciones detectadas. Estas
limitaciones, ciertamente no desechan los hallazgos recabados ni las conclusiones
propuestas, sino mas bien abren la puerta a realizar otras investigaciones donde

sean subsanadas.

Otro aspecto relacionado con las muestras de estudio, y que pudiera parecer
una limitacion, consiste en el incumplimiento del requerimiento de normalidad de los
datos en varios casos, toda vez que algunas de las pruebas estadisticas utilizadas
para analizar las relaciones entre las variables (prueba “t”, ANOVAS), e identificar el

efecto moderador de la inteligencia emocional (regresion lineal multiple) fueron
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paramétricas, las cuales se aplican en datos cuya distribucion de procedencia es
normal. Sin embargo, a decir de Sainani (2012), estas pruebas solamente pueden
llegar a desenvolverse de manera deficiente en muestras no normales cuando su
tamafo es pequefio, del orden de 80 participantes 0 menos (las muestras de la
presente investigacion se conformaron de entre 106 y 374 participantes). Asimismo,
Mircioiu y Atkinson (2017) agregan que las pruebas paramétricas y no paramétricas
aplicadas en datos normales o no normales, obtenidos mediante una escala de
respuesta tipo Likert, es decir, ordinal (tal como todas aquellas que fueron utilizadas
en esta investigacion), generalmente arrojan resultados significativos idénticos, con

la diferencia de que las primeras son mas discriminantes.

Otra limitacion relacionada con las muestras, en especifico las del primer y
segundo estudio, es el tamafo. Cabe la posibilidad de que al no ser tan grandes
pudieran haber tenido influencia en los hallazgos obtenidos, y por ende en las
conclusiones generales de la investigacion. Por un lado, en la no replicacion de la
estructura factorial del TEIQue-SF durante el primero de ellos; por otro, en la
robustez de la estructura factorial del CIEA, y en la potencia estadistica de las
regresiones jerarquicas aplicadas para analizar el efecto moderador de la inteligencia
emocional, evidenciadas en la primera y segunda etapa del segundo estudio,
respectivamente. Como se argumentd en los apartados correspondientes, algunos
autores indican que ratios de 5:1 (tal como fue en los estudios del TEIQue-SF y del
CIEA) implican probabilidades del 40% de producir soluciones factoriales correctas, y
pueden llegar a generar items clasificados en factores erréneos (Costello y Osborne,
2005). No obstante, otros estudiosos discrepan de lo anterior; tal es el caso de De
Winter et al. (2009), quienes afirman, con base en simulaciones Monte Carlo, que la
replicacion correcta de estructuras factoriales es viable incluso en muestras menores

a 50 participantes.

Para el caso de la limitacion de la potencia estadistica de las regresiones
jerarquicas del estudio dos, si bien seria deseable que hubiera sido mayor a la que
se tuvo, ello no demerita la evidencia obtenida, la cual posee fortaleza toda vez que

de acuerdo a Wilson y Morgan (2007), aquellos ratios en el orden de 10:1 en
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modelos de regresion pueden permitir detectar un efecto, aunque sugieren
preferentemente contar con mayores a 30:1 (lo cual se cumplié en la mayoria de las
regresiones jerarquicas realizadas). Esto es coincidente con lo sefialado por
Knofczynski y Mundfrom (2008), quienes afirman sustentados en simulaciones Monte
Carlo, que en una regresion multiple compuesta por siete variables independientes, y
cuyos fines son predictivos, es suficiente contar con 40 participantes.

Por dltimo, una limitacién presente en ambos estudios, y que por lo tanto
también puede empafiar en alguna medida las conclusiones presentadas, es que los
procesos de adaptacion y elaboracion de los cuestionarios TEIQue-SF y CIEA, y de
la recoleccién de datos sobre el clima organizacional, la inteligencia emocional y el
SQT no se enriquecieron con metodologias y aspectos de tipo cualitativo, cuyo

conjunto habria brindado una perspectiva mas robusta a los mismos.
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Anexos

Anexo 1: Cuestionario para la evaluacion del sindrome de quemarse por el

trabajo, version desencanto profesional (CESQT-DP)

Instrucciones: contesta cada afirmacion marcando con “X” la opcion de respuesta que mejor refleje hasta qué

grado estas de acuerdo o en desacuerdo acerca de su significado. Hay cinco opciones posibles:

Nunca Raramente: A veces: algunas Frecuentemente: Muy frecuentemente:
algunas veces al veces al afio algunas veces por todos los dias
afio semana
0 1 2 3 4
Opciones de respuesta
Afirmaciones

0 1 2 3 4
1. Mi trabajo me supone un reto estimulante 0 1 2 3 4
2. No me apetece hacer ciertas cosas de mi trabajo 0 1 2 3 4
3. Me siento decepcionado por lo que es mi trabajo 0 1 2 3 4
4. Me preocupa el trato que he dado a algunas
personas en el trabajo 0 1 2 3 4
5. Veo mi trabajo como una fuente de realizacion
personal 0 1 2 3 4
6. Creo que merezco algo mejor que este trabajo 0 1 2 3 4
7. Pienso que estoy estancado/a y no progreso en
este trabajo 0 1 2 3 4
8. Pienso que estoy saturado/a por el trabajo 0 1 2 3 4
9. Me siento culpable por alguna de mis actitudes en
el trabajo 0 1 2 3 4
10. Pienso que mi trabajo me aporta cosas positivas 0 1 2 3 4
11. Creo que algunas cosas que hago en mi trabajo
no sirven para nada 0 1 2 3 4
12. Me siento agobiado/a por el trabajo 0 1 2 3 4
13. Tengo remordimientos por algunos de mis
comportamientos en el trabajo 0 1 2 3 4
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Afirmaciones

Opciones de respuesta

1 2 3
14. Etiqueto o clasifico a las personas segun su
comportamiento 1 2 3
15. Mi trabajo me resulta gratificante 1 2 3
16. Pienso que deberia pedir disculpas a alguien por
mi comportamiento 1 2 3
17. Me siento cansado/a fisicamente en el trabajo 1 2 3
18. Me siento desgastado/a emocionalmente 1 2 3
19.Me siento ilusionado/a por mi trabajo 1 2 3
20.Me siento mal por algunas cosas que he dicho en
el trabajo 1 2 3
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Anexo 2: Escala multidimensional de clima organizacional (EMCO)

Instrucciones: Contesta cada afirmacién marcando con “X” la opcién de respuesta que mejor refleje
hasta qué grado estas de acuerdo o en desacuerdo. Hay cinco opciones posibles:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Afirmaciones Opciones de respuesta

2

w
N

1. Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades

2. Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo

3. Dentro de la organizacién los trabajadores disfrutan realizar sus

actividades

4. Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades

5. Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer sus

actividades

6. Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar los

problemas relacionados con sus actividades

7. A cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer la forma en

gue desea realizar sus actividades

8. Los trabajadores se llevan bien entre ellos

9. En la organizacién hay comparierismo entre los trabajadores

10. Existe confianza entre los compafieros para platicar cualquier tipo de

problema

11. Cuando se incorpora un nuevo empleado, los trabajadores de

inmediato lo integran al grupo

12. Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten parte de un

mismo equipo

13. En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales

14. En la organizacion la unién entre compafieros propicia un ambiente

agradable

15. El director trata a su personal de la manera mas humana posible

16. El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con respeto

17. Los directivos dan apoyo a su personal en la realizacion de sus

actividades

18. El jefe trata con indiferencia a su personal

19. Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados de manera

deshumanizada

20. La organizacion emplea incentivos para que los trabajadores realicen

mejor sus actividades

21. Todos los trabajadores dentro de la organizacion tienen posibilidades

de ser beneficiados por su trabajo

22. La organizacion otorga estimulos a los trabajadores para mejorar su 1 2

desempefio

23. Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores 1 2

24. Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo 1 2
1 2
1 2
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25. Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas

26. Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su
trabajo

27. El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas
relacionadas al trabajo

28. En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del jefe en la
realizacién de las tareas

29. Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan con
los objetivos de la organizacién

Nota: Son items inversos el 4, 18, 19y 29
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Anexo 3: Cuestionario de inteligencia emocional autoevaluada (CIEA)

Instrucciones: Contesta cada afirmacion marcando con “X” la opcion de respuesta que mejor refleje hasta qué

grado estas de acuerdo o en desacuerdo. No tomes mucho tiempo en reflexionar acerca de su significado exacto,

procura contestar lo mas sincero posible. No hay respuestas correctas o incorrectas. Las opciones posibles para

cada afirmacion van de 1 hasta 7:

1 2 3 4 5 7
Completamente Muy en Algo en Ni de acuerdo ni Algo de Muy de Totalmente
en desacuerdo desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo

Opciones de

respuesta
Afirmaciones

2|3/ 4|5|6|7
1. Cuando algo me afecta o beneficia, inmediatamente logro identificar la emocion que 2l 3| 4l 5| 6| 7
genera en mi persona
2. La mayor parte del tiempo me resulta dificil ejercer control sobre mis emociones 2| 3| 4/5/6|7
3. Cuando me siento mal emocionalmente, con facilidad logro detectar la causa y con ol 3| 4| 5| 6| 7
ello, modificar mis pensamientos
4. No siempre comprendo a qué se deben las emociones que siento 2| 3/ 4/5/6|7
5. Ante cualquier situacidn regularmente me es sencillo percibir las emociones que ol 3| 4| 5| 6| 7
experimento
6. A menudo me es dificil entender las respuestas emocionales de otras personas 203/ 4|5/6|7
7. La mayor parte del tiempo logro comprender las emociones que se manifiestan en ol 3| 4| 5| 6| 7
mi
8. Mis expresiones emocionales a menudo delatan si alguien no me cae bien 2/ 3/ 4|5|6|7
9. Si me encuentro en una discusion, generalmente logro vincular positivamente mis ol 3| 4| 5| 6| 7
emociones con mis ideas
10. Cuando he pasado por una situaciéon emocional complicada, logro aprender de ella ol 3| 4|l 5| 6| 7
y considerar la ensefianza para otras situaciones posteriores
11. Por lo general, mis pensamientos se encuentran libres de influencias emocionales 2| 3/ 4|5/ 6|7
12. Cuando enfrento alguna situacion especifica, cominmente logro separar en mis 21 3l 4| 5/ 6| 7
pensamientos la parte emocional de la de otras esferas
Nota: son items inversos el 2, 4,6y 8
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