Liderazgo y su relacion con compromisoy
desgaste ocupacional (burnout): un estudio
transcultural entre colombianos y mexicanos

v

Ignacio Alejandro Mendoza- Juan Carlos Castaiio- Jesus Felipe Uribe-Prado
Martinez! Benjumea Universidad Nacional
Universidad Anahuac del Universidad Tecnolégica de Autéonoma de México
Sur (México) Pereira (Colombia) (México)

Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar las similitudes y diferencias entre los factores
de liderazgo transformacional y transaccional en variables de resultado con el compromiso
organizacional y el desgaste ocupacional entre muestras de mexicanos y colombianos, desde
el modelo de Bass & Avolio (1994). La muestra fue de 240 profesionistas (n=240), 112
mexicanos y 128 colombianos; El Modelo de ecuaciones estructurales demostré que el
compromiso afectivo influye de forma directa significativa en mayor medida en la efectividad
y en menor medida, en el esfuerzo extra, reflejandose diferencias significativas en la varianza
explicada a partir de las R Cuadradas, siendo mayores en los profesionistas colombianos, en
comparacién con los mexicanos. Los instrumentos mostraron adecuados niveles de validez
en los analisis factoriales confirmatorios; obteniendo un solo factor en cada una de las subes-
calas y una varianza explicada superior a .60. Los coeficientes de confiabilidad Alfa de
Cronbach fueron superiores a .70 en todas las subescalas. Los resultados apoyan hipoétesis
transculturales de acuerdo a supuestas diferencias y similitudes etic y emic de la etnopsico-
logia de Diaz-Guerrero (1996) para estudios culturales, su importancia es relevante para la
psicologia social organizacional.

Palabras Clave: Liderazgo, Transformacional, Transaccional, Variables de resultado,
Etnopiscologia.

Leadership and commitment in relationships and occupational wear
(burnout): a cross-cultural study between Colombian and Mexican

Abstract

The aim of the research was to determine the similarities and differences between the factors
of transformational and transactional leadership in outcome variables with organizational
commitment and occupational wear between Mexican and Colombian samples, from Bass &
Avolio (1994) model. The sample consisted of 240 professionals (n = 240), 112 Mexicans and
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128 Colombians. The structural equation model showed that affective commitment directly
affects significantly more on the effectiveness and to a lesser extent in the extra effort, reflec-
ting significant differences in the explained variance from the R Square, being higher in the
professionals Colombians, compared to Mexicans. The instruments showed adequate levels
of validity in the confirmatory factor analysis; obtaining one factor in each of the subscales
and .60 variance explained above. Reliability coefficients Cronbach’s alpha were higher than
.70 in all subscales. The results support hypothesis according transcultural alleged diffe-
rences and similarities etic and emic ethnopsychology Diaz-Guerrero (1996) for cultural
studies, its importance is relevant for organizational social psychology.

Keywords: Leadership, Transformational, Transactional, Outcomes, Etnopiscologia.

En el presente estudio de tipo transcultural, se realiz6 una comparacién entre estudiantes de
maestria en administracion, profesionistas mexicanos y colombianos de la Ciudad de México y
Pereira, en las variables de los constructos de liderazgo transformacional, compromiso organizacional
y desgaste profesional; para ello se hizo una breve descripcién de cada uno de los conceptos que las
componen, la metodologia, los instrumentos que sirvieron para hacer la medicién y el procedimiento

para llegar a los resultados y conclusiones.

1 Liderazgo

Segtn Burns (1978) y Bass (1985), los liderazgos transformacional y transaccional involucran un
intercambio entre lideres y seguidores de tal forma que los seguidores reciben algo a cambio de cumplir
con los deseos del lider. El liderazgo transaccional implica recompensas contingentes y administracién
por excepcioén, mientras que los lideres transformacionales motivan a sus seguidores para un rendi-
miento mas alla de las expectativas al transformar las actitudes, creencias y valores de los seguidores
contrario al hecho de simplemente cumplir con su trabajo (Yukl, 2002). El modelo de liderazgo trans-
formacional de Bass (1985) ha sido asociado con una variedad de resultados positivos en lo individual
y en la organizacion; incrementa la satisfaccion del empleado (Podsakoff et al, 2000), con el compro-
miso organizacional (Bycio et al,1995), con la satisfaccién hacia su supervisor (Podsakoff et al, 1990),
con el esfuerzo extra que realiza el empleado hacia la organizacion (Seltzer & Bass,1990), reduce la
intencion del empleado de abandonar su empleo (Bycio, Hackett, & Allen,1995), mejora la ciudadania
organizacional (Podsakoff et al, 2000), mejora el rendimiento en general del empleado (Yammarino
et al, 1993), influye en diferentes niveles gerenciales y en el desempefio de los subordinados (Howell &
Avolio, 1993) y, también en el disefio del medio ambiente laboral (Bass, 1985).

El liderazgo transformacional tiene cuatro importantes caracteristicas: estimulacion intelectual,
consideracion individual, influencia de atributos e influencia de comportamientos (Bass, 1999; Ismail
et al, 2010; Pillai et al, 1999).

El modelo completo de Bass y Avolio (1994) integra trece sub-escalas que corresponden a conductas

que pueden presentar los lideres; seis corresponden al liderazgo transformacional: la influencia



idealizada de atributos, la influencia idealizada de conducta, la inspiracién motivacional, la estimu-
lacién intelectual, la consideracion individual y la tolerancia psicolégica. Tres sub-escalas integran
el liderazgo transaccional: el premio contingente, la administraciéon por excepcién activa y la admi-
nistracion por excepcion pasiva. Existe otra sub-escala denominada “laissez faire” (dejar hacer). Para
evaluar el efecto de las sub-escalas transformacionales y transaccionales de los lideres en los segui-
dores o trabajadores inmediatos se pueden integrar tres variables de resultado que son: satisfaccion,
esfuerzo extra y efectividad. El liderazgo y su relacion con variables de resultado en una empresa
mexicana mostré un modelo estructural comparativo entre transformacional y transaccional con
correlaciones directas significativas e inversas con el laissez faire, siendo el mejor antecedente inme-
diato para la comparacion transcultural que en este estudio se pretendié para conocer similitudes y

diferencias entre México y Colombia (Mendoza-Martinez et al, 2014).

2 Compromiso Organizacional

El compromiso ha sido definido por Allen y Meyer (1990) como un estado psicolégico que incluye la
creencia de un individuo y el reconocimiento del valor de su trabajo elegido, y la voluntad de mante-
nerse en ese trabajo. Asi mismo el compromiso presenta tres factores: la creencia en los objetivos y la
aceptacion de las metas y valores, la voluntad de hacer un esfuerzo, y un fuerte deseo de mantenerse
vinculado a la empresa. (Allen & Meyer, 1996; Yen-Hsu, 2009).

Existen diferencias conceptuales sobre lo que es el compromiso organizacional, para algunos son
comportamientos y para otros son actitudes, el compromiso organizacional es conocido generalmente
como una actitud multidimensional del trabajo; segtin Allen y Meyer citados por (Udechukwu, 2006),
el compromiso actitudinal es la manera de como los individuos piensan de su relacién con la labor y
la empresa, es como el individuo piensa acerca de los objetivos y metas individuales o personales y
como pueden ser logrados en la organizacion para la cual trabaja; el compromiso de permanencia es la
manera de como el individuo se puede quedar atrapado en una organizacién y como él enfrenta esta
situacion, es decir, el trabajador se aferra a la organizacién por motivos econémicos. De esta forma,
los trabajadores con un elevado “compromiso afectivo” permanecen en la empresa porque lo desean,
mientras que aquéllos con un elevado “compromiso de permanencia” sé quedan porque lo necesitan,
es decir tienen una dependencia econémica de la misma (Alvarez-Llorente, 2008).

Sin embargo, en la evolucién del constructo de compromiso organizacional se ha definido otro
elemento llamado: compromiso normativo, entendido éste como una obligacién moral de permanecer
en la organizacion, en donde dejar la organizacion para él es algo incorrecto (Chuo, 2003; Peralta-
Gomez et al, 2007).

Actualmente las investigaciones se han centrado en los tres factores identificados en el modelo de
Allen y Meyer (1990) que son el compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de conti-
nuidad. Asi como en desagregar si dicho compromiso es a la organizacion, al jefe inmediato o a la labor

en si misma (Meyer et al, 2015). Igualmente, los nuevos trabajos de investigacion sobre este constructo



estan buscando nuevos perfiles como combinaciones de los tres componentes para relacionarlos con
los comportamientos que se presentan en la interaccion laboral (Meyer et al, 2013).

En esta era de la globalizacion, y la multiculturalidad los lideres organizacionales quieren que el rendi-
miento del personal mejore. Sin embargo, les preocupa como es el compromiso de los empleados y como este
se comporta de acuerdo al contexto cultural en donde se encuentra inmersa la organizacion, la inquietud en
este aspecto se inicid en trabajos realizados para comparar como eran las diferencias de compromiso entre
trabajadores japoneses y estadounidenses en 1982 y se han alcanzado comparaciones entre los componentes del
compromiso y los valores culturales como el individualismo, el colectivismo, tratando de encontrar diferencias
entre las nacionalidades (Meyer et al, 2012).

Algunos autores comentan que el compromiso se desarrolla como algo natural, debido a que
las personas se deben comprometer con algo (Udechukwu, 2006). Esta preocupacién radica en que
los dirigentes organizacionales se han dado cuenta que la tinica ventaja competitiva real radica en el
talento humano que esté comprometido con los objetivos y metas de la empresa (Lorca-Sanchez, 2010).
En estudios recientes, Meyer et al. (2012), han buscado cual de los tres componentes del compromiso
tiene relacién con uno u otro comportamiento dentro de la organizacién y se ha encontrado que el

compromiso afectivo tiene una relacion directa con el desempefio.

3 Desgaste Ocupacional (burnout)

La primera aproximacion al término fue hecha por Freudenberger en 1974 para describir el estado
fisico y mental que se observaba entre los jovenes voluntarios que trabajaban en una clinica de desin-
toxicacion. Después de un afio se sentian agotados, eran facilmente irritables, habian desarrollado
una actitud cinica hacia sus pacientes y tendian a evitarlos (citado en Augusto-Landa et al, 2012);
seglin Arias et al. (2008), el desgaste ocupacional se muestra como una sensacién de fracaso ocasio-
nado por la sobrecarga de trabajo o de la exigencia de energia, por las demandas excesivas de las
labores del individuo. Para Maslach & Jackson (1981) el desgaste profesional es “un sindrome de agota-
miento emocional y cinismo que ocurre con frecuencia entre las personas que hacen algtn tipo de
trabajo con personas” o al respecto Pines & Aronson (1988) lo definieron como “una pérdida gradual de
preocupacioén y de todo sentimiento emocional hacia las personas con las que trabajan y que conlleva
a un aislamiento o deshumanizacién” o como “un sindrome de agotamiento emocional, desperso-
nalizacion y baja realizacién personal, que puede ocurrir en individuos que trabajan con personas”,
(citado en Schaufeli & Dierendonck,1993); otros lo describen como un trastorno del estado del 4animo
que se presenta en los trabajadores de la salud que, al igual que el estrés, también afecta los resultados
organizacionales (Garcia et al, 2014).

El término acufiado como burnout ha tenido diferentes traducciones, ocasionando asi algunas
confusiones, algunos autores lo denominan el sindrome del quemado, quemarse por el trabajo,
quemazon profesional, desgaste, agotamiento profesional, segin Gil-Monte, existen cerca de dieci-

nueve términos que se refieren al mismo fenémeno, (Gil-Monte, 2003). En México, Uribe-Prado (2008)



le ha llamado desgaste ocupacional evitando de esta manera adjetivos que se puedan asociar a otros
conceptos culturales.

Para Ortega & Lopez (2004) los profesionales se enfrentan a una tarea compleja en la que influyen
diferentes circunstancias, destacandose los estresores especificos de la profesiéon en donde estan invo-
lucrados los factores emocionales y otros relacionados con la organizacién del trabajo, convirtiéndose
éstos en variables personales y variables organizacionales.

Se han efectuado andlisis a los modelos tedricos que pueden ser clasificados en tres grupos: los
modelos desarrollados en el marco de la teoria socio cognitiva del yo, los modelos elaborados desde
las teorias del intercambio social y, los elaborados desde la teoria organizacional (Gil-Monte & Peird,
1999).

Segin Mercado-Salgado & Gil-Monte (2010), para desagregar el fendmeno del sindrome del quemado
se han establecido tres dimensiones segiin el Maslach Burnout Inventory (MBI): a) Agotamiento
emocional o sensacién de desgaste fisico y mental; b) Despersonalizacién y/o alteracién en las rela-
ciones cotidianas con las personas que asiste, se manifiesta el distanciamiento y la indiferencia y, c)
Falta de realizacion personal o sentimiento de insuficiencia, autoestima baja y frecuente desmoti-
vacion. Una variante a esta vision la presenta Gil-Monte (2003) a este constructo presentandolo en
cuatro parametros asi: a) ilusion por el trabajo, b) desgaste psiquico ¢) indolencia y, d) apariciéon de
sentimientos de culpa por el comportamiento y las actitudes negativas desarrolladas en el trabajo y,
en especial, hacia las personas con las que se establecen relaciones laborales.

El sindrome de desgaste ocupacional se desarrolla en el contexto de la salud laboral; se han desa-
rrollado conceptos explicativos al respecto, donde varios autores concuerdan con que este sindrome
es mas propenso a darse en las carreras que requieren una interaccion continua del profesional con los
clientes. Uno de los mayores impedimentos para su identificaciéon o diagnostico ha sido la carencia de
un concepto puntual y universal de sus caracteristicas, pero diferentes autores concuerdan con que
se trata de un estado laboral crénico (Gil-Monte, 2003).

Este sindrome, denominado también como sindrome del trabajador quemado o SQT, segin
Mercado-Salgado & Gil-Monte (2010), es motivo de preocupacién por sus repercusiones emocionales,
conductuales o psicosomaticas, que puede tener implicaciones sociales, laborales y familiares; esta
psicopatologia estd estrechamente relacionada a los cambios dindmicos en la evolucién de los puestos
de trabajo y las nuevas formas de relacionarse con el mismo (teletrabajo, tercerizacién laboral, nuevas
formas de contratacion), tanto asi que la medicina del trabajo lo ha establecido como una enfermedad
de tipo profesional (Tuesca et al, 2006).

Algunos autores determinan como causa posible la exposicién permanente al estrés y a la dife-
rencia existente entre las demandas organizacionales y los recursos personales para atenderlas, lo cual
genera un estado de fatiga y de frustracion al no alcanzar a cumplir con todos los requerimientos o
las expectativas esperadas (Contreras et al, 2013). Por lo anterior, el sindrome del desgate ocupacional
genera efectos en la salud de los trabajadores, la evaluacion del desempefio y los procesos organizacio-
nales, de alli suimportancia y la relevancia que genera académica y profesionalmente este fenémeno.

De acuerdo con Diaz-Guerrero (1996), Reyes-Lagunes y Diaz-Loving (2001), un inconveniente de

los instrumentos adaptados a diferentes culturas es que si bien se reconocen los comportamientos



universales, se omiten los particulares culturalmente; segtin los autores, es importante considerar la
interaccion de todo fendmeno psicoldgico con su contexto social y cultural con su natural conforma-
cion de etno-psicologias, la representatividad con relacién al dilema de determinar si los resultados
de las investigaciones son universales (etic) o particulares de un grupo cultural (emic); lo anterior en
un claro reconocimiento a contextos, semanticas y significados culturales contenidos en los items, y
finalmente, espacios histérico-socioculturales que rigen la aparicién, desarrollo, evolucién e interre-
lacién con otras variables de un fenémeno que la teoria e investigacién ha mostrado con fundamento
en las complejas unidades culturales denominadas premisas histérico-socioculturales (PHSC). Con
una vision cultural en México se han realizado estudios en los que se relacionan los constructos de
compromiso y desgaste asociados a los conflictos personales; Mercado-Salgado & Gil-Monte (2010)
encontraron que existe una relacién inversa entre el compromiso organizacional y el desgaste profe-
sional utilizando el modelo de compromiso de Allen y Meyer y el modelo de Gil-Monte; en otro estudio,
Uribe-Prado et al. (2015) utilizaron el modelo de Allen y Meyer y la Escala de Desgaste Ocupacional
(EDO), encontrando también una correlacion negativa entre ambos constructos y bajos puntajes de
fiabilidad en los componentes del compromiso. En Colombia existen trabajos en donde se han utilizado
el desgaste ocupacional mediante la validaciéon del MBI en servicios de salud (Cogollo-Millanés et al,
2010 y, Martinez & Barato, 2011), relacionando el empoderamiento cémo generador de compromiso
(Giraldo-Marin, 2012) o con el liderazgo (Contreras et al, 2013) pero no la relacién del compromiso y del
desgaste con la efectividad u otras variables de resultado por parte del liderazgo. Esta relacion de los
dos constructos trat6 de ser explicada por Castafio-Benjumea (2014); sin embargo, la aplicacién de los
Instrumentos de compromiso de Allen y Meyer y el MBI de Maslach no presentaron buen comporta-
miento en su validacién y confiabilidad, requiriendo probablemente de una adaptacién de los mismos.

Con base en todo lo anterior y buscando corroborar una visién sociocultural y etnopsicolégica,
esta investigacion pretendié mostrar las posibles diferencias culturales respecto al modelo causal de
subescalas de compromiso organizacional y desgaste profesional que explican las subescalas de varia-
bles de resultado de liderazgo entre profesionistas mexicanos comparados con colombianos, utilizando

un instrumento adaptado para dicha investigacion.

4 Meétodo

Por lo ya expuesto en parrafos anteriores esta investigacién cobra importancia por pretender
demostrar coherencia teérica y de hallazgos previos con relacién a un modelo mundialmente recono-
cido en paises de habla inglesa principalmente como es el de Bass & Avolio (1994) pero sin informa-
cion transcultural en América Latina, particularmente entre México y Colombia; especificamente
es importante por la adopcion de los instrumentos a emplear, el instrumento (ICO) inventario de
compromiso organizacional desarrollado para el contexto mexicano y colombiano y el (IDP) inventario
de desgaste profesional y su comportamiento para ambos contextos y las variables de resultado del
instrumento (MLQ) Multifactor Leadership Questionnaire para el contexto Mexicano adaptado por

Mendoza-Martinez (2005); también cobra relevancia por agregar conocimiento sobre las relaciones



existentes entre los constructos de compromiso organizacional y desgaste profesional en profesio-
nistas de dos paises latinoamericanos y su relaciéon con la efectividad expresada en las variables de
resultado del modelo de liderazgo de Bass & Avolio (1994). Se traté de un estudio ex — post — facto,
observacional, retrospectivo parcial, transversal y explicativo por el uso de modelos de ecuaciones
estructurales (Byrne, 2010; Hair et al, 2006; Kerlinger, 2005). Se le considera transcultural porque
busca diferencias psicoldgicas entre las muestras objeto de estudio (Vergara y Balluerka, 2000). Para
realizar el estudio se plantearon las siguientes hipétesis de investigacion:

HI: “Las subescalas de compromiso organizacional, desgaste profesional y variables de resultado
jerarquizan en primero, segundo y tercer lugar respectivamente para profesionistas mexicanos y
colombianos”.

H2: “Existen diferencias significativas para las subescalas de compromiso organizacional, desgaste
profesional y variables de resultado entre profesionistas mexicanos y colombianos”.

H3: “Las subescalas de compromiso organizacional y desgaste profesional explican a las subescalas
de variables de resultado para profesionistas mexicanos y colombianos”.

Participantes

El total de la muestra se integr6 por 240 profesionistas, matriculados en maestria en administra-
ciéon de una universidad Mexicana y otra Colombiana, de los cuales 112 fueron mexicanos (46.67%)
y 128 colombianos (53.33%); quienes dieron respuesta al cuestionario de forma voluntaria; el 48.3%
del sexo femenino y el 51.7% masculino; el 28.3% entre 20 y 30 afios de edad, el 30.8% entre 31y 40
afios, el 27.1% entre 41 y 50 y, el 13.8% de 50 o mdas afios de edad; respecto a su contrato laboral, el
60.8% eran personal de confianza, el 10.4% sindicalizado y el 28.7% con otro tipo de contrato; el 35.4%
contaba con menos de tres afios de antigliedad en su empleo, el 20% entre tres y cinco afios, el 18.8%
entre seis y 10 afios y, el 25.8% con mas de 10 afios de antigiiedad en el trabajo; finalmente, respecto al

nivel jerarquico de sus puestos, el 24.6% fue directivo, el 52.9% mando medio y, el 22.5% operativo.

5 Instrumentos

El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) fue adaptado por Mendoza-Martinez (2005) para
medir las subescalas del modelo tedrico de Bass y Avolio sobre el liderazgo transformacional, transac-
cional, Laissez faire y variables de resultado con .70 de confiabilidad general. En el presente estudio
solo se emplearon los reactivos que miden las subescalas de variables de resultado siendo: satisfac-
cion, esfuerzo extra y efectividad. Dichas subescalas se midieron bajo un tipo de diferencial seman-
tico. El Inventario de Compromiso Organizacional (ICO) fue adaptado por los autores del presente
estudio para medir subescalas del modelo teérico de Meyer y Allen (1991) sobre el compromiso orga-
nizacional siendo: el compromiso afectivo, el compromiso normativo y el compromiso continuo con
.60 de confiabilidad general. Finalmente, el instrumento de Desgaste Profesional (IDP) fue adaptado

por los autores del presente estudio para medir subescalas del modelo teérico de Maslach sobre el



desgasto profesional siendo estas: el cansancio emocional (CE), despersonalizacion (D) y baja realiza-

cion personal (BRP) con una confiabilidad global de 65% (Castafio-Benjumea, 2014).

Procedimiento

Comprendiendo la naturaleza de las hipdtesis de investigaciéon fue necesario emplear pruebas
estadisticas como son: intervalos de confianza para las medias comparadas, pruebas “T” de Student,
correlaciones bivariadas de Pearson, coeficientes de fiabilidad alfa de Cronbach, analisis factoriales
confirmatorios; asi como modelos de ecuaciones estructurales (Byrne, 2010; Hair et al, 2006; Kerlinger,
2005).

Los intervalos de confianza para la media permitieron contrastar la hipdtesis 1; se emplearon para
analizar de manera jerarquizada las puntuaciones medias de las distintas subescalas del perfil jerar-
quizado de todos los instrumentos referentes al compromiso organizacional, desgaste profesional y
variables de resultado, para comprender la importancia que dan dichos profesionistas en el bloque
de primer lugar las fortalezas, en el bloque de segundo lugar los factores intermedios y en el bloque
de tercer lugar las debilidades. Comprendiendo la naturaleza bivariada de la hipétesis 2, fue nece-
sario emplear pruebas “T” de Student para analizar las posibles diferencias significativas de todas las
subescalas de los instrumentos entre profesionistas mexicanos en comparaciéon con los colombianos.
Con respecto la naturaleza multivariada de la hipétesis 3, fue necesario emplear modelos de ecua-
ciones estructurales para analizar la influencia causal de subescalas de compromiso organizacional y
desgaste profesional en subescalas de variables de resultado en profesionistas mexicanos comparados
con los colombianos.

Se generaron paralelamente, diversos ejercicios de regresiéon multiple para obtener sus respec-
tivos coeficientes Beta estandarizados y los Indices estadisticos de ajuste para evaluar el modelo. Los
coeficientes de correlacion de Pearson producto-momento permitieron contrastar la hipotesis 3; se
emplearon para analizar las correlaciones existentes entre las subescalas del instrumento y se estruc-
turaron bajo una matriz de correlaciones. La confiabilidad de cada una de las variables o subescalas
implicadas en los analisis estadisticos, se pudieron evaluar mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach.
Con el fin de analizar la validez de constructo de cada una de las subescalas de los instrumentos,
fue necesario realizar analisis factoriales confirmatorios con el método de componentes principales
utilizando la rotacién varimax, asi como la Durbin Watson por una diferenciacién hipotética entre
las variables. De la misma forma, se aplicé el indice Kaise-Meyer-Olkin (KMO) para evaluar la perti-

nencia del uso del analisis factorial conforme a la muestra utilizada.

6 Resultados

Hipotesis 1. Para contrastar la hipétesis H1 fue necesario realizar analisis estadisticos referentes
a los intervalos de confianza de cada subescala y jerarquizarlos a partir de sus puntuaciones medias

y su desviacién estandar. Para analizar la validez de las subescalas fue necesario correr un analisis



factorial confirmatorio con el método de componentes principales, y para evaluar la confiabilidad de
las mismas, fue pertinente obtener el coeficiente alfa de Cronbach.

A partir de los Intervalos de confianza de las medias al 95 %, se determinaron las subescalas que
integran el “Perfil Jerarquizado” de los instrumentos. La determinacién de los cortes o bloques fue
arbitraria siguiendo el orden jerarquizado del perfil, tomando en cuenta un ordenamiento consecu-
tivo a partir de la media de cada subescala; pensando ubicar las primeras tres subescalas dentro del
primer bloque clasificindose como “fortalezas”, las siguientes tres para el segundo bloque conside-
radas como factores “intermedios”, y las siguientes tres para el tercer bloque evaluadas como “debi-
lidades”. Se presenta a continuacion en la Tabla 1 el orden jerarquico de las puntuaciones medias de

todas las subescalas para mexicanos:

Bloque Jerarquia Subescalas N Media Desviacion tip. Inferior Superior Normal Estandarizada Reactivos Factores Varianm explicada KMO
1 2 Compromiso_nommativo 112 2068 5.01 1874 2162 078 am 4 1 6178 0=
Primer blogue 1 E1_Compromiso_afectivo 112 2000 593 1888 2111 Q&8 088 4 1 6484 0&
3 E3_Compromiso_continuo 112 1859 6.21 1743 197 08 08 4 1 7434 0.8
4 EE_Esfuero_extra 117 1656 782 1510 1803 Q%5 0ss 4 1 EbE3 0E
Segundo blogue 5 B9 Hectividad 112 1600 172 145 1745 0% 0s4 4 1 EA07 0%
6 E7_Satistaccian 112 1570 1.55 428 1711 0853 0s3 4 1 E32e 08
7 E4 Cansancio_emocional 112 122 6.33 11,4 1344 Q=1 081 4 1 7240 0.8
Tercer blogue g E6_Bajs_realiacion_personal 112 1222 £.68 1097 1347 (QER 088 4 1 T418 0.8
9 E5_Despersonalizaciin 112 352 513 B56 1048 0B85 057 4 1 7133 0.8
—

Tabla 1: Intervalos de confianza para todas las sub-escalas de los instrumentos
en profesionistas mexicanos. Fuente: Elaboracion propia.

En el bloque uno se encuentra en primer lugar, la E2 Compromiso normativo con una media de
20.68 (D.E. 5.01); en segundo lugar, la E1 Compromiso afectivo con una media de 20.00 (D.E. 5.93); en
tercer lugar, la E3 Compromiso continuo con una media de 18.59 (D.E. 6.21). En el Segundo bloque, en
cuarto lugar, se encuentra la E8 Esfuerzo extra con una media de 16.56 (D.E. 7.82); en quinto lugar,
la E9 Efectividad con una media de 16.00 (D.E. 7.72); en sexto lugar la E7 Satisfaccién con una media
de 15.70 (D.E. 7.55). En el Tercer bloque, en el séptimo lugar se encuentra la E4 Cansancio emocional
con una media de 12.24 (D.E. 6.39); en el octavo lugar se encuentra la E6 Baja realizacién personal con
una media de 12.22 (D.E. 6.68); en noveno lugar la E5 Despersonalizaciéon con una media de 9.52 (D.E.
5.13). Se observan en la Tabla 1, los coeficientes de confiabilidad alfa de Cronbach estandarizadas supe-
riores a 0.70 en todas las subescalas; asi como el resultado del analisis factorial confirmatorio de cada
subescala y su consecutivo % de varianza explicada, siendo superior a 0.60 en todas ellas. Los indices
KMO fueron superiores a 0.50 en todas las subescalas; por lo cual, se satisface la pertinencia del uso
del analisis factorial en la muestra de profesionistas mexicanos.

Con relacién a los intervalos de confianza para todas las subescalas de los profesionistas colom-
bianos ver la Tabla 2. Se observa en la Tabla 2 el orden jerarquico por la puntuacion media: en el primer
bloque se encuentra en el lugar uno, la E8 Esfuerzo extra con una media de 21.77 (D.E. 5.33); en segundo
lugar, la E9 efectividad con una media de 21.90 (D.E. 5.30); en tercer lugar, la E7 satisfacciéon con una

media de 21.38 (D.E. 5.07). En el segundo bloque, en cuarto lugar, se encuentra la El compromiso



afectivo con una media de 21.32 (D.E. 5.22); en quinto lugar, la E2 compromiso afectivo con una media
de 20.95 (D.E. 5.20); en sexto lugar la E3 compromiso continuo con una media de 18.35 (D.E. 6.06). En
el tercer bloque, en el séptimo lugar se encuentra la E6 baja realizacién personal con una media de
10.62 (D.E. 5.67); en el octavo lugar se encuentra la E4 cansancio emocional con una media de 9.92
(D.E. 5.20); en noveno lugar la ES despersonalizacién con una media de 8.38 (D.E. 4.41). Se observan
en la Tabla 2, los coeficientes estandarizados de confiabilidad alfa de Cronbach superiores a 0.70 en
todas las subescalas; asi como el resultado del analisis factorial confirmatorio de cada subescala y su
consecutivo % de varianza explicada, siendo superior a 0.60 en todas ellas. Los indices KMO fueron
superiores a 0.50 en todas las subescalas; por lo cual, se satisface la pertinencia del uso del analisis

factorial en la muestra de profesionistas colombianos.

Elogue Jerarquia Subescalas N Media Desviacion tip. Inferior Superior Normal Estandarizmda Reactivos Factores Varianza explicada KMO

1 E8_Esfuerzo_extra 128 1177 533 208 127 0% 043 4 1 Ei45 085

Primer blogue 2 ED_Efectividad 128 2138 530 2046 1232 0% 03 4 1 B2T1 086
3 E7_Satisfaccian 128 2138 507 2045 2236 051 ool 4 1 7938 0E4

4 E1_Compromiso_afectivo 138 2132 .22 2041 2323 082 082 4 1 B5.47 078

Segundo blogue 5 E2_Compromiso_nomativo 128 2085 520 2004 218  (QBD 080 4 1 6275 076
] E3_Compromiso_continwg 128 1835 0.0b 1725 1841 08D 080 4 1 b1B% 077

7 E5_Baja_realizacion_personal 128 10082 567 982 1161 084 o0& 4 1 B7.55 078

Tercer bloque E 4 Cansancio_emocional 128 997 520 901 1083 07 0s7 4 1 7211 050
9  E5_Despersondimcion 128 B3R 141 760 915 Q82 082 4 1 65.83 073

I

Tabla 2: Intervalos de confianza para todas las sub-escalas de los instrumentos
en profesionistas colombianos. Fuente: Elaboracién propia.

Tomando en cuenta las Tablas 1 y 2 se puede observar lo siguiente: en el primer bloque para los
profesionistas mexicanos se ubican subescalas de compromiso (E2 compromiso normativo, la El
compromiso afectivo y la E3 compromiso continuo), mientras que para los profesionistas colombianos
se ubican las subescalas de variables de resultado (E8 esfuerzo extra, la E9 efectividad y la E7 satis-
faccién). En el segundo bloque para los profesionistas mexicanos se ubican subescalas de variables de
resultados (E8 esfuerzo extra, E9 efectividad y la E7 satisfaccién), mientras que para los profesionistas
colombianos se ubican las subescalas de compromiso (E1 compromiso afectivo, E2 compromiso norma-
tivo y la E3 compromiso continuo). En el tercer bloque para los profesionistas mexicanos se ubican
subescalas de desgaste profesional (E4 cansancio emocional, E6 baja realizacion personal y ES desper-
sonalizacién), mientras que para los profesionistas colombianos se ubican igualmente subescalas de
desgaste profesional (E6 baja realizacion personal, E4 cansancio emocional y la ES despersonaliza-
cién). Lo anterior permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la alternativa con una p. del .05 ya que
mexicanos y colombianos jerarquizaron diferente las subescalas aplicadas.

Hipotesis 2. Para contrastar la hipétesis H2 fue necesario realizar pruebas T de Student para
analizar las diferencias significativas de las subescalas de todos los instrumentos, comparando las
puntuaciones medias de los profesionistas mexicanos con los colombianos.

A continuacion, se presentan los resultados de la Prueba T de Student en la Tabla 3. La Tabla 3
permite observar las diferencias significativas de cada una de las subescalas de todos los instru-

mentos en el perfil de compromiso, desgaste profesional y variables de resultados desde la percepcién



de los profesionistas investigados. Se detallan diferencias significativas a un intervalo de confianza del
95 % en 4 de las 9 subescalas del modelo de analisis, siendo: en la E4 Cansancio emocional la media fue
mayor en los profesionistas mexicanos con un 12.24 (D.E. 6.39), en comparacion con los colombianos
con un 9.92 (D.E. 5.20). En la E7 Satisfaccion la media fue mayor en los profesionistas colombianos con
una puntuacioén de 21.38 (D.E. 5.07), mientras que para los mexicanos fue de 15.70 (D.E. 7.55). En la
E8 Esfuerzo extra la media fue mayor en los profesionistas colombianos con una puntuacién media
de 21.77 (D.E. 5.33), mientras que para los mexicanos fue de 16.56 (D.E. 7.82). Por ultimo, en la E9
Efectividad la media fue mayor en los profesionistas colombianos de 21.39 (5.30), mientras que para
los mexicanos fue de 16 (D.E. 7.72). Aunque en la Tabla 1, los profesionistas mexicanos reportaron en el
primer bloque jerarquizado las tres subescalas de Compromiso organizacional. Por parte de los profe-
sionistas colombianos, en la Tabla 2 reportan en el segundo bloque jerarquizado a las puntuaciones
medias de subescalas de Compromiso organizacional.

En la Tabla 3, los profesionistas mexicanos reportan mayor puntuacién en la E4 Cansancio
emocional con una media de 12.24 (D.E. 6.93), en comparacién con los colombianos con una media de
9.92 (D.E. 9.92); aunque en la Tabla 1, se observa que en los profesionistas mexicanos las subescalas
de desgaste profesional se ubican en el tercer bloque jerarquizado. Por parte de los profesionistas
colombianos, en la Tabla 2 reportan en el tercer bloque jerarquizados a las puntuaciones medias de
subescalas de Desgaste profesional; ya que en la Tabla 1, se observa que los profesionistas mexicanos
ubicaron en el tercer bloque a la E6 Baja realizacién personal, mientras que los profesionistas colom-

bianos la ubicaron en el tercer bloque jerarquizado, pudiéndose observar en la Tabla 2.

Subescalas Pais N  Media Desviacion tip. t gl Sig. (bilateral)
El_Comproamiso_afectivo México 112 20000 5493 -1.84  238.00 0.07
Colombia 128 21.32 5.22 -1.82  223.06 0.07
E? Compromiso_normative  México 112 20.68 5.01 -0.40  238.00 0.69
Colombia 128 2095 5.20 -0.40 23575 0.69
E3_Compromiso_continuo México 112 1859 6.21 030 238.00 077
Colombia 128 18.35 6.06 0.30 23219 0.77
E4_Cansancio_emocional México 112 12.24 6.39 310  238.00 0.00 ®
Colombia 128 552 5.20 3.06 21395 0.00
ES_Despersonalizacién México 112 8.52 5.13 186 238.00 0.07
Colombia 128 8,38 4.41 184 22036 0.07
E6_Baja_realizacidn_personal México 112 1222 6.68 202 238.00 0.05
Colombia 128 1062 5.67 199 21913 0.05
E7_Satisfaccidn México 112 1570 7.55 -6.91 238.00 0.00
Colombia 128 21.38 5.07 -6.74 190.12 0.00 *
EE_Esfuerzo_extra México 112  16.56 7.82 -6.08  238.00 0.00
Colombia 128 21.77 5.33 =594 19200 0.00 *
E9 Efectividad México 112 16.00 7372 -6.37  238.00 0.00
Colombia 128 21.39 5.30 -6.22 19290 0.00 .

Tabla 3: Diferencias significativas de las puntuaciones medias de cada una de las subescalas de los
instrumentos comparando a los profesionistas mexicanos con los colombianos. Fuente: Elaboracion propia.

Por lo que corresponde a las variables de resultado los profesionistas colombianos reportan mayores
puntuaciones medias en la E7 Satisfaccion 21.38 (D.E. 5.07), en la E8 Esfuerzo extra de 21.77 (D.E.5.33)



y en la E9 Efectividad de 21.39 (D.E. 5.30); mientras que para los profesionistas mexicanos reportaron
puntuaciones menores en la E7 Satisfacciéon con un 15.70 (D.E. 7.55), en la E8 Esfuerzo extra con un
16.56 (D.E. 7.82) y en la E9 Efectividad con una 16 (D.E. 7.72). Sin embargo, en la Tabla 1 los mexicanos
reportaron en el segundo bloque jerarquizado a las subescalas de variables de resultado; mientras que
en la Tabla 2 se observa que los profesionistas colombianos ubican en el primer bloque jerarquizado a
las variables de resultado.

Lo anterior permite Aceptar la H2 con una p. del .05, se puede afirmar que existen diferencias
significativas en los profesionistas investigados, donde los colombianos reportan mayor puntuacién
media en la E7 Satisfaccion, en la E8 Esfuerzo extra y la E9 Efectividad; mientras que los profesionistas
mexicanos reportan mayor puntuaciéon media en la E4 Cansancio emocional.

Hipotesis H3. Para contrastar dicha hipdtesis fue necesario correr un modelo de ecuaciones estruc-
turales bajo en enfoque causal. Se generaron paralelamente, diversos ejercicios de regresion multiple,
sus respectivos coeficientes Beta estandarizados y los Indices estadisticos de ajuste para evaluar el
modelo.

El modelo de ecuaciones estructurales desarrollado permitié visualizar las variables exbgenas
o independientes segin la hipdtesis como (subescalas de compromiso organizacional y desgaste
profesional) y las variables endégenas o dependientes (subescalas de variables de resultados), con
sus correspondientes reactivos que integran cada una de ellas, evaluando dicha hipétesis en forma
conjunta. Se corrié un modelo de ecuaciones estructurales previo para integrar todas las subescalas
del modelo hipotetizado desde la postura nula.

A continuacién, se presenta en la Figura 1, el modelo de ecuaciones estructurales para dicha
hipétesis.

En la Figura 2, se observa el modelo de ecuaciones re — especificado causal final; donde el EEI
compromiso afectivo tiene una influencia directa significativa con su coeficiente beta estandarizado
de 0.44 en la EES8 esfuerzo extra, explicando aproximadamente un 20 % de su varianza explicada a
partir de su R cuadrada; asi como también influye de forma directa significativa con su coeficiente
beta estandarizado de 0.48 en la EE9 efectividad, explicando aproximadamente un 23 % de su
varianza explicada a partir de su R cuadrada. Un dato importante, es la correlacion existente entre la
EE8 Esfuerzo extra con la EE9 Efectividad siendo de 0.90

En la parte inferior de la Figura 2, se observan los indices del modelo. La p. obtenida permite
rechazar la hipdtesis nula al obtener un puntaje mayor de 0.05, siendo .71. El CMIN/DF siendo 0.78,
nos confirma un modelo excelente, un RMSEA de 0.00 confirma un buen ajuste a un intervalo de
confianza del .95 %, los indices NFI, TLI y CFI de 1 son sustentables, apoyan y confirman la bondad

del ajuste.
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Figura 1: Modelo de Ecuaciones Estructurales hipotetizado de las subescalas de Compromiso
organizacional, Desgaste profesional y Variables de resultados. Fuente: Elaboracién propia.

Cabe sefialar que dicho modelo inicial, se corrié siguiendo la estadistica multivariada de Modelos
de ecuaciones estructurales; por lo que se obtuvieron los resultados preliminares, para evaluar las
variables significativas que deben prevalecer, y no significativas que debemos quitar. Por altimo,
se obtuvo un modelo re-expecificado que pudo satisfacer los niveles significativos a un intervalo de

confianza del 95 %, dicho modelo se presenta en la Figura 2.

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

Modelo Re -

e 1243 16.00 0.71 0.78 0.00 0.99 1 1
especificado

I
Tabla 4: Indices del modelo. Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 2: Modelo de Ecuaciones Estructurales Re - especificado de las subescalas de Compromiso
organizacional, Desgaste profesional y Variables de resultados. Fuente: Elaboracién propia.

Se presenta a continuacién los resultados de la corrida de regresion con los pesos no estandarizados

en la Tabla 5, y los pesos estandarizados en la Tabla 6.

R Estimado  Error estandar Radio critico P
S.E. (CR)

EE8 Esfuerzo extra <--- EEl_Compromiso_afectivo 0.58 0.10 5.97 kK
EE9 Efectividad <--- EEl Compromiso_afectivo 0.67 0.10 6.63 ok
P41_E9 Efectividad <--- EE9_Efectividad 0.98 0.04 23.39 HAK
P38 E9 Efectividad <--- EE9 Efectividad 0.93 0.04 21.26 *oEk
P18 El_Compromiso_afectivo <--- EEl_Compromiso_afectivo 1.09 0.10 11.42 ok
P33_E1_Compromiso_afectivo <-—- EEl_Compromiso_afectivo 1.03 0.09 10.89 R
P40_E8 Esfuerzo_extra <--- EE8 Esfuerzo extra 1.00 0.05 20.04 ol
***p<.001

E—

Tabla 5: Pesos no estandarizados de los coeficientes beta del modelo
re-especificado. Fuente: Elaboracién propia.



Subescalas Pesos

EE8_Esfuerzo extra <--- EE1_Compromiso_afectivo 0.44
EE9 Efectividad <--- EE1_Compromiso_afectivo 0.48
P29 El1 Compromiso afectivo <--- EEl Compromiso afectivo 0.81
P44 E9 Efectividad <--- EE9 Efectividad 0.93
P41_E9 Efectividad <--- EE9 Efectividad 0.91
P38 E9 Efectividad <--- EE9 Efectividad 0.88
P45 E8 Esfuerzo extra <--- EE8 Esfuerzo extra 0.88
P18 El Compromiso_afectivo  <--- EE1 Compromiso_afectivo 0.80
P33 _El1 Compromiso_afectivo  <--- EE1 Compromiso_afectivo 0.74
P40 E8 Esfuerzo extra <--- EE8 Esfuerzo extra 0.93
*Exp<.001

I
Tabla 6: Pesos de los coeficientes beta estandarizados del modelo re-especificado. Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 6, se pueden observar los Coeficientes beta estandarizados de todas las subescalas invo-
lucradas en el modelo, fluctuando desde un 0.44 hasta un 0.93.
A continuacion, se presenta la Tabla 7, que representa las R Cuadradas estimadas de las distintas

subescalas del modelo.

Subescalas Estimado
EE9_Efectividad 0.23
EE8 Esfuerzo extra 0.20

P33 El1 Compromiso_afectivo 0.55
P18 El1_Compromiso_afectivo 0.64

P38 E9 Efectividad 0.77
P45 E8 Esfuerzo extra 0.78
P29 E1_Compromiso_afectivo 0.66
P40 _E8 Esfuerzo extra 0.86
P44 E9 Efectividad 0.86
P41 E9 Efectividad 0.83

I
Tabla 7: R Cuadradas estimadas de las variables del modelo. Fuente: Elaboracién propia.

Por altimo, para comparar el mismo Modelo de Ecuaciones Estructurales entre los profesionistas
mexicanos con los colombianos, fue necesario correr un analisis de estructura de covarianza.
A continuacién, se presenta en la Figura 3, el modelo de ecuaciones estructurales bajo un analisis

de covarianza para los profesionistas mexicanos.
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Estadisticos X2 D.F. P CMIN/DF RMSEA NFI TLI CFI

Modelo Re - especificado 88.28 48.00 0.00 1.84 0.06 094 097 097

Figura 3. Modelo de Ecuaciones Estructurales bajo un analisis de covarianza
para los profesionistas mexicanos. Fuente: Elaboracién propia.

En la parte inferior de la Figura 3 y Figura 4, se observan los indices del modelo tanto para
los profesionistas mexicanos como para los colombianos. El CMIN/DF siendo 1.84, nos confirma un
modelo excelente, un RMSEA de 0.06 confirma un buen ajuste a un intervalo de confianza del .90 %,
los indices NFI, TLI y CFI de I son sustentables, apoyan y confirman la bondad del ajuste.

A continuacién, se presenta en la Figura 4, el modelo de ecuaciones estructurales bajo un analisis
de covarianza para los profesionistas colombianos. Lo anterior permite rechazar la Hip6tesis Ho: con
una p. de 0.01 en virtud de que existen diferencias significativas entre mexicanos y colombianos para
liderazgo, desgaste y compromiso.
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Figura 4. Modelo de Ecuaciones Estructurales bajo un analisis de covarianza
para los profesionistas colombianos. Fuente: Elaboracién propia.

7 Discusion de los resultados

Haciendo una comparacién de la jerarquizacion de las subescalas de los diferentes constructos
podemos resaltar que los profesionales colombianos presentan un mayor compromiso organizacional
que los profesionales mexicanos (CA: 21.32 colombianos vs 20.00 mexicanos); (CN: 20.95 colombianos
vs 20.68 mexicanos); (CC: 18.35 colombianos vs 20.68 mexicanos) jerarquizando estas subescalas para
los colombianos prevalece el CA, mientras que para los mexicanos prevalece el CC; este resultado nos
hace pensar en futuros trabajos en donde a través de las caracteristicas culturales puedan ser expli-
cados estos resultados o por las caracteristicas de las practicas de gestiéon humana o de desarrollo
econémico de los paises. Se corroboran los hallazgos de Meyer, et al. (2012) por las diferencias entre
mexicanos y colombianos; asi como las encontradas previamente para norteamericanos y japoneses,

de igual forma se encontraron diferencias culturales entre los tipos de compromiso (Meyer et al, 2012).



Sobre el desgaste en ambos grupos las subescalas aparecen en el tercer bloque, pero la jerarquiza-
cion difiere en orden y en puntuacién a saber (CE: 9.92 colombianos vs 12.24 mexicanos); (BRP: 10.62
colombianos vs 12.22 mexicanos); (D: 8.38 colombianos vs 9.52 mexicanos). Las puntuaciones en las
tres dimensiones son mas altas en el grupo de profesionales mexicanos que en los colombianos, indi-
cando que el desgaste profesional se presenta en mayor grado en los profesionales mexicanos que en
los colombianos, resultado que puede ser contrastado en estudios posteriores por el estilo de vida y el
ritmo laboral diferente en ambos paises. Ya antes habian supuesto diferencias culturales los estudios
previos de Mercado-Salgado & Gil-Monte (2010) y lo esperado entre colombianos como antecedente en
los estudios de Castafio-Benjumea (2014).

Y en las puntuaciones obtenidos en las variables de resultado (EE: 21.77 colombianos vs 16.56 mexi-
canos); (E: 21.39 colombianos vs 16.00 mexicanos); (S: 21.38 colombianos vs 15.70 mexicanos). El perfil
tiene la misma jerarquizacion, pero los profesionales colombianos presentan una considerable dife-
rencia mas alta en las marcaciones de estas variables de resultado. Finalmente, se ha llevado a cabo
un primer estudio transcultural para México y Colombia con relacién al liderazgo, comprobando que
las diferencias culturales tienen un peso en cada region, independientemente de sus coincidencias,
lo que resalta la importancia de reconocer los aspectos etic y emic de la propuesta etnopsicolégica de
Diaz-Guerrero (1996).

El modelo de explicacién de las variables de resultado permite observar como el compromiso
afectivo explica las variables de resultado esfuerzo extra y efectividad con una influencia del 0,42
entre el compromiso afectivo y el esfuerzo extra y de 0,48 en la influencia del compromiso afectivo y la
efectividad. Encontrando mayor impacto de este compromiso en las variables de resultado en el grupo

de profesionistas colombianos que los profesionistas mexicanos.

8 Conclusiones

Los datos que arroja el estudio permite concluir que:

El grupo de profesionistas colombianos presenta puntuaciones medias mayores que los profesio-
nistas mexicanos, para las variables de resultado esfuerzo extra, efectividad y satisfaccién; con dife-
rencias significativas en todas sus componentes; la obtencion de los resultados es al parecer tiene una
mayor prioridad para el grupo de profesionistas colombianos que para los profesionistas mexicanos.

En lo referente al compromiso organizacional, si bien no se presentaron diferencias significativas
en ninguna de sus componentes entre los dos grupos, las puntuaciones medias en el compromiso
afectivo (21.32, 20,00) y compromiso normativo (20.96, 20,68) fueron mayores en los profesionistas
colombianos, el compromiso continuo (18.35, 18,59) fue sensiblemente mayor en los profesionistas
mexicanos.

El desgaste profesional se presenta en mayor grado en los profesionistas mexicanos que en
los profesionistas colombianos, se encontraron diferencias significativas en la media del cansancio
emocional (9.92, 12.24) y las medias de la baja realizacién personal (10.62, 12,22) y la despersonali-

zacion (8.38, 9.52). Estas diferencias pueden ser explicadas posiblemente por el tipo de ciudad donde



fueron obtenidas las muestras para los profesionistas mexicanos fue la Ciudad de México, una mega
ciudad, mientas que los profesionistas colombianos fue la ciudad de Pereira, una ciudad intermedia.
Posiblemente la movilidad puede jugar como un factor que afecte la presencia del sindrome.

El compromiso afectivo genera un impacto directo y positivos en las variables de resultado
esfuerzo extra y efectividad en los grupos de profesionistas que hicieron pate de estudio, sin embargo,
es considerablemente mayor en el grupo de profesionistas colombianos.
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