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RESUMEN

El sindrome de Cronos ha sido poco estudiado. Este es un sindrome que afecta tanto a las empresas como a sus
empleados en una gama de circunstancias y escenarios variados. El propdsito de este estudio fue analizar las pro-
piedades psicométricas de la Escala de Percepcion del Sindrome de Cronos. Se obtuvo una muestra de 204 emplea-
dos de diversas zonas de Puerto Rico con edades entre los 21 y 70 afios; el 71.1 % eran féminas y el 28.9 % varones.
Los resultados obtenidos mostraron que la escala posee una estructura bifactorial: factor 1; control, con .92 y factor
2; miedo con .86 de consistencia interna mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Se utilizaron los valores Eigen
como criterio para identificar factores, asi como la prueba Kaiser-Meyer-Olkin para medir adecuacidad y el Chi-
cuadrado de la esfericidad de Bartlett. Se examind la estructura factorial utilizando el método de extraccion de ejes
principales y rotacion oblicua, logrando obtener una escala con excelentes propiedades psicométricas. Estos resul-
tados aportan una escala robusta que puede ser utilizada para estudiar el sindrome de Cronos.

Palabras Claves: sindrome de Cronos, propiedades psicométricas, liderazgo, salud ocupacional

ABSTRACT
Chronos’ syndrome is a poorly studied syndrome that affects companies as well as their employees in a variety of
circumstances and settings. The purpose of this study was to analyze the psychometric properties of the Chronos’
Syndrome Perception Scale. A sample of 204 employees from various areas of Puerto Rico with ages between 21
and 70 years was obtained. 71.1% of the sample were female and 28.9% male. The results obtained show that the
scale has a factorial structure of two factors: factor 1; control, with .92 and factor 2; fear with .86 internal consistency
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using Cronbach's alpha coefficient. Eigen values were used as criteria to identify factors, as well as Kaiser-Meyer-
Olkin test to measure adequacy, in addition to Chi-square of Bartlett's sphericity. The factorial structure was exam-
ined using the Principal Axix Factoring and Obliming rotation extraction method, obtaining a scale with excellent
psychometric properties. These results provide a robust scale that can be used to study Chronos’ syndrome.

Keywords: Chronos’ syndrome, psychometric properties, leadership, occupational health

INTRODUCCION

El trabajo constituye una de las fuentes de bienes-
tar psicologico y social mas valiosa para los seres hu-
manos. Existe una estrecha conexion entre las relacio-
nes de trabajo y las condiciones de vida especifica-
mente centradas en la salud del clima laboral y el
desarrollo social (Escalona, 2006). En los pasados
anos, el sindrome de Cronos adquirié relevancia a ni-
vel internacional como fendémeno laboral (Flores-
Sandi, 2011). Uno de los pioneros en hablar de este
sindrome fue Socorro (2007), en su articulo El sin-
drome de Cronos: El temor a ser desplazados. Este se
define como la combinacién de conductas ejercidas
por una persona que ocupa un puesto superior o ge-
rencial, que presenta temor a delegar por ser despla-
zado o sustituido de su puesto por aquellos que per-
cibe como amenaza en su area laboral (Flores-Sandi,
2011).

Este sindrome obtiene su nombre de la mitologia
griega, donde Cronos destrona a su padre por su ne-
cesidad de poder, siendo esta historia uno de los pi-
lares mitologicos de Grecia. Extrapolando estas des-
cripciones al area laboral, se refiere a experimentar el
temor a ser desplazado cuando un compariero o cola-
borador demuestra tener iguales o mayores habilida-
des para ocupar el puesto en el que se desempefia,
afectando negativamente el clima laboral (Pasache,
2018).

El sindrome de Cronos podria representar un
riesgo para la organizacion debido a una combina-
cion de variables como el temor a ser desplazado, a
delegar, egocentrismo, autoengano, relaciones socia-
les inadecuadas y desarrollo limitado, entre otras.
Bustillo (2010), menciona que el lugar idéneo donde
se desarrolla este sindrome suele ser en aquellas or-
ganizaciones con una cultura tradicional en la que se
premia la lealtad y la obediencia en prejuicio de la efi-
cacia. Ante esto, Flores-Sandi (2011) indica que el jefe
Cronos es aquel que ocupa un puesto de relativa im-
portancia dentro de la organizacion como gerente,
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supervisor, directivo o personal que se encuentre
dentro del sistema jerarquico con poder en la toma de
decisiones de la empresa. Ademas, suele estar rela-
cionado con otros tipos de sindromes laborales aso-
ciados a la cultura organizacional, que incrementan la
insatisfaccion laboral afectando la salud psicolégica y
fisica de sus victimas como de otros trabajadores, pro-
moviendo negligencias, ausentismo, aumento de per-
misos e incapacidad médica (Pavén, 2010).

Flores-Sandi (2011) define el sindrome de Cronos
como un fenémeno que afecta la cultura organizacio-
nal de las empresas, atacando sin distincién de ta-
mano, género o nacionalidad. El mismo puede pasar
desapercibido por la sutileza con la que puede surgir.
Su manifestacidn se relaciona con inseguridad y mie-
dos personales. Se ha podido identificar mayormente
en puestos gerenciales y de supervisién de equipos.
Este autor, ademas, plantea que la persona que lo pa-
dece no quiere expresar sus emociones, exhibir sus
carencias ni hablar de sus temores. Por el contrario,
desea ostentar la manifestacion de su poder, sobre
todo en sus subalternos, a fin de evitar cualquier aten-
tado contra su puesto.

Por su parte, Socorro (2007), establecié que el sin-
drome de Cronos afecta las cinco premisas basicas de
la gerencia del capital humano: productividad, comu-
nicacién, identificacion, conducta y motivacion; que
estan orientadas al bienestar y desarrollo de toda la
organizacion. Las acciones y conductas de las perso-
nas con sindrome de Cronos, generan desinterés la-
boral, baja productividad, irresponsabilidad, ausen-
cias y baja calidad del trabajo (Duarte-Tencio, 2013;
Flores-Sandi, 2011; Medina, 2015; Socoro, 2007). Ade-
mas, laceran las relaciones laborales, pues la persona
subordinada se limita a interactuar con su superior
solo lo necesario, y busca el momento oportuno para
para librarse de él. Esto podria generar sentimientos
de impotencia, indiferencia y resentimiento, aumen-
tando la barrera de la comunicacién y disminuyendo
la  productividad, desempeno, creatividad y
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dinamismo, aportando a un ambiente laboral no sa-
ludable. Campos et al. (2008), afiaden que el sindrome
Cronos se produce en el ambito laboral de manera
continua, reiterada, premeditada y consciente.

Segun Pasache (2018), el jefe Cronos puede mos-
trar conductas de degradacién hacia las victimas, en
especial aquellos que identifica con un mayor grado
de competencia, inteligencia y preparacion, pues re-
presentan una amenaza para €l. Esto pone en riesgo
el ambiente laboral y la salud organizacional. Los ha-
llazgos de Campos et al. (2008), coinciden con los
mencionados anteriormente pues estos presentan la
etiologia del sindrome basado en la personalidad,
temperamento y actitudes del victimario. Estos auto-
res describen unas manifestaciones generales del sin-
drome tales como: lanzar rumores, expresar agresio-
nes verbales, humillar y criticar, robar ideas, amena-
zar, impedir el reconocimiento, maltrato fisico y mo-
ral, acusar o dejar sin hacer nada al colaborador. El
clima organizacional es el conjunto de elementos pre-
sentes en los escenarios laborales y como inciden en
la conducta del trabajador; esta influenciado por la
percepcion que se tiene de la organizacion, lo que de-
terminara la motivacion al realizar cualquier tarea
(Reyes, 2001). Por otra parte, para Chiavenato (2009),
“el clima organizacional es el ambiente interno exis-
tente entre los miembros de la organizacion, y se halla
estrechamente relacionado con el grado de motiva-
cion reinante” (p. 19). El comportamiento por parte
de los empleados, sus actitudes y dinamicas, estan
particularmente atadas al clima organizacional (Ca-
pera et al.,, 2011) que es considerado un factor clave
en el desarrollo empresarial (Garcia, 2009). Debido a
la competitividad empresarial las compafiias invier-
ten en medir la gestion organizacional para identifi-
car aquellos aspectos que afecten negativamente el
clima organizacional con el fin de mantener los obje-
tivos de cada empresa (Armas, 2010; Reinoso & Ara-
neda, 2007; Robles & Borja, 2008; Ruiz, 2011).

Reichers y Schneider (1990), indican que el com-
portamiento organizacional y la nocién de clima or-
ganizacional se definen a partir de las percepciones
hacia las politicas, practicas y procedimientos de las
evaluaciones de liderazgo, los procesos de toma de
decisiones, las relaciones interpersonales entre em-
pleados, los roles, el reconocimiento, las apreciacio-
nes y los objetivos. Las percepciones sobre el clima
organizacional estdn determinadas por los
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sentimientos, emociones y comportamiento de los in-
dividuos en las organizaciones, en relacion con su en-
torno laboral y la respuesta de sus empleados. Por
otra parte, el liderazgo es uno de los factores mas de-
terminantes para el éxito de cualquier empresa u or-
ganizacion. El lider o supervisor tiene la capacidad de
influir sobre la gente para que trabaje con entusiasmo
en la consecucion de objetivos para el bien comun.
Esta capacidad de influencia es un claro indicador de
que el lider ejerce un poder sobre los demas (Agiiera,
2004; Daft, 2006).

El liderazgo debe ir cargado de motivacién que
oriente y empuje a los demads para alcanzar los objeti-
vos organizacionales. La motivacion inicia con una
meta a lograr o una necesidad a satisfacer, y pro-
mueve la realizacién y mantenimiento de una con-
ducta determinada. Esta puede ser externa (fuera del
individuo) o interna (el individuo se motiva a si
mismo) (Costumero, 2007; Gonzalez, 2006).

Desde el campo organizacional, es importante to-
mar en cuenta como el sindrome de Cronos impacta
al empleado, asi como a los supervisores, su liderazgo
y la calidad de vida en el area laboral. Por lo general,
el perfil de un jefe Cronos es aquel que ocupa un
puesto de importancia en la empresa, posee baja au-
toestima, poca preparacion académica, carece de
competencia laboral y tiene cierta antigiiedad en la
organizacion (Bustillo, 2010; Pavén, 2010). Ademas,
siempre trata de rodearse de gente “mediocre” y su-
misa para utilizarlos a su favor (Duarte-Tencio, 2013).

Duarte-Tencio (2013), establece una relacién entre
los estilos de liderazgo y el sindrome Cronos dejando
en evidencia las siguientes conclusiones: 1) los pues-
tos con alto grado de responsabilidad deben ser ocu-
pados por personas que gozan de un mayor potencial
y valor para que guien a la organizacion; 2) el lider
define el clima que va a predominar en la organiza-
cion; 3) el poder es importante para aquellos que es-
tan sometidos a él, por lo que su ausencia produce
desorden y esto va en contra de la eficiencia de la em-
presa.

El liderazgo posee varios componentes funda-
mentales (Gonzalez, 2006): (1) autoridad o poder del
lider, (2) habilidad de comprensién a los subordina-
dos, (3) habilidad de inspirar a los seguidores, y (4)
estilo favorecedor de liderazgo. De igual forma, el po-
der que ejerce el sindrome de Cronos en sus
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subalternos puede ser usado por algunos para redu-
cir el entorno de los demas (castigar) o aumentar sus
medios (premiar) y utilizarlo para servirse de los que
lo rodean (Duarte-Tencio, 2013). Detras de este sin-
drome puede esconderse un agresor con conductas
degradantes hacia la victima con el objetivo de elimi-
narla de la organizacién. Especialmente, ataca a aque-
llas victimas inteligentes, con elevado nivel de com-
petencia y preparacion (Pavoén, 2010; Valda, 2010).

Propdsito de Investigacion

El sindrome Cronos cuenta con pocos estudios
profesionales que lo describan. La poca informacion
existente hace necesario ampliar el conocimiento e
impacto de este para poder identificarlo, prevenirlo y
tratarlo. Para ello debemos comenzar desarrollando
un instrumento que logre medir el constructo. Es por
ello, que la presente investigacion tiene como propo-
sito desarrollar y validar una escala para medir la per-
cepcion del sindrome de Cronos en una muestra de
empleados. A continuacion, se presentan los objeti-
vos para esta investigacion:

1. Llevar a cabo un analisis de reactivos para cono-
cer la discriminacion biserial (rvis) de los reactivos
de la escala.

2. Evaluar la consistencia interna del instrumento
utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.

3. Realizar un analisis de factores exploratorio con
una extraccion Principal Axis Factoring y una ro-
tacién Oblimin.

4. Describir la percepcion del sindrome de Cronos
en la muestra de empleados de Puerto Rico me-
diante analisis descriptivos de la escala.

METODO
Disefio de Investigacion

La presente investigacion empled un disefio no ex-
perimental transversal de tipo instrumental (Montero
& Leodn, 2007). El estudio fue aprobado por el Comité
para la Etica en la Investigacién de la Universidad
Carlos Albizu. Para la recopilacion de los datos se uti-
liz6 la plataforma digital PsychData y se compartio el
anuncio con el enlace de PsychData a través de dis-
tintas redes sociales (e.g., Facebook, WhatsApp).
Todo participante tuvo disponible una hoja de con-
sentimiento informado. Una vez el participante con-
sentia, tenia acceso al cuestionario de datos
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sociodemograficos y a la escala de percepciéon del sin-
drome de Cronos.

Tabla 1
Datos Sociodemogrificos
f %
Sexo
Mujeres 145 71.1
Hombres 59 28.9
Estado Civil
Casado/a 84 41.2
Soltero/a 65 31.9
Divorciado/a 19 9.3
Viudo/a 2 1.0
Convivencia 26 12.7
Noviazgo 8 3.9
Preparacion Académica
Menos Escuela Superior 1 0.5
Escuela Superior 9 44
Curso Técnico 47 23.0
Créditos Universitarios 10 4.9
Bachillerato 71 34.8
Maestria 49 24.0
Doctorado 16 7.8
Otro 1 0.5
Tipo de Jornada
Tiempo Completo 157 77.0
Tiempo Parcial 21 10.3
Por Contrato 24 11.8
Temporero por Agencia 2 1.0
Supervisa Empleados
St 40 19.6
No 164 80.4
Supervisor/a 27 13.2

Nota. f=frecuencia.

Participantes

La muestra estuvo compuesta por 204 participan-
tes entre las edades de 21 a 70 afios (M = 41.20, DE =
10.37). Los participantes indicaron que llevan entre 1
a 40 afios trabajando en su actual organizacion (M =
11.43, DE =9.62) y que llevan entre 0 a 40 afios en el
puesto de trabajo actual (M = 8.67, DE = 8.40). La ma-
yoria de los participantes fueron del género femenino
(71.1%, n = 145), casados (41.2%, n = 84), con grados
de Bachillerato (34.8%, n = 71), trabajadores a tiempo
completo (77.0%, n = 157), que no supervisan emplea-
dos (80.4%, n = 164), con ingresos entre los $25,001 a
$50,000 (50.5%, n = 103), trabajadores de
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organizaciones privadas (51.5%, 1 =105), pertenecien-
tes a la industria de la educacion (23.5%, n =48) y la
seguridad (15.7%, n = 32), que trabajan en la zona ur-
bana de Puerto Rico (83.8%, n = 171), y viven en el
area metro de Puerto Rico (33.3%, n =68). En la Tabla
1 se presentan los datos sociodemograficos reporta-
dos por los participantes.

Instrumentos

Se utilizo un cuestionario de datos sociodemogra-
ficos en donde se le solicitaba a los participantes in-
formacion respecto a su edad, afos trabajando para la
organizacion actual, anos en el puesto actual, género,
estado civil, preparacion académica, tipo de jornada
en la que trabaja, si supervisa o no empleados, puesto
que ocupa, ingreso anual aproximado, tipo de orga-
nizacion, tipo de industria para la que trabaja, ubica-
cion del trabajo y area de residencia.

La escala de percepcion del sindrome de Cronos
fue desarrollada por la investigadora principal Ulda
W. Mercado Garcia bajo la supervision del Dr. Adam
Rosario-Rodriguez. El desarrollo de la escala se tra-
bajo siguiendo como marco de referencia la literatura
existente al momento sobre el sindrome de Cronos.
Debido a que el sindrome de Cronos es un tema rela-
tivamente nuevo, con muy poca literatura, y sin ins-
trumento que mida la percepcion del sindrome, no se
utilizé la evaluacion de jueces para los reactivos por
la falta de profesionales expertos en el tema. Por tal
motivo, se desarroll6 una escala para medir la percep-
cion del sindrome de Cronos en el lugar de trabajo.
Esta escala cuenta con 25 reactivos los cuales se con-
testan con un anclaje de respuesta tipo Likert de cua-
tro puntos (1 = totalmente en desacuerdo, 2 = en
desacuerdo, 3 = de acuerdo, y 4 = totalmente de
acuerdo). Los reactivos estan redactados en un len-
guaje sencillo para el mejor entendimiento de los tra-
bajadores independientemente de su nivel acadé-
mico. Un ejemplo de reactivo indica: “Mi jefe teme que
alguien lo desplace de su funcion en el trabajo”.

Analisis de Datos

Para el analisis de los datos se utilizo6 el programa
IBM SPSS Statistics (version 26). Se realizaron analisis
de discriminacion de los reactivos de la escala de per-
cepcion del sindrome de Cronos en donde todo reac-
tivo que tuviera un valor de discriminacién menor de
30 seria eliminado. Para examinar la estructura
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factorial de la escala se realizaron andlisis de factores
exploratorios con una extraccion Principal Axis Fac-
toring, una rotacién Oblimin; se estimé la adecuaci-
dad del tamafio de la muestra mediante los coeficien-
tes Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la esfericidad de
Bartlett, en donde para identificar los factores se uti-
lizaron valores Eigen que fueran igual o mayor de
1.00, y para la eliminacién de reactivos se utilizo el
criterio de todo valor menor de .30 en las cargas fac-
toriales. Finalmente, luego del analisis de factores ex-
ploratorio se estim¢ la consistencia interna para los
factores identificados mediante el coeficiente alfa de
Cronbach.

RESULTADOS
Propiedades Psicométricas

Para examinar las propiedades psicométricas de la
escala de percepcion del sindrome de Cronos se rea-
lizaron analisis de discriminacién para los reactivos,
andlisis de factores y analisis de consistencia interna
mediante el coeficiente alfa de Cronbach. A continua-
cion, se presentan los resultados obtenidos.

Se examinaron los indices de discriminacién (rvis)
para los 25 reactivos de la escala. Todo reactivo con
un indice de discriminacién menor a .30 o que tuviera
una carga negativa fue eliminado. Al examinar estos
valores se encontré que 10 de los 25 reactivos no cum-
plieron con el criterio de discriminacion esperado por
lo que fueron eliminados (reactivos eliminados: 1, 2,
3,4, 6,10, 12, 15, 23, 25). Esta version de los analisis
con los 25 reactivos tuvo un alfa de Cronbach de .62
en donde el valor minimo aceptado para esta investi-
gacion era de .70 (Field, 2018).

Al realizar el analisis de discriminacion nueva-
mente con los 15 reactivos restantes, se encontré que
en esta ocasion todos los reactivos cumplieron ade-
cuadamente con indices de discriminacion adecuados
fluctuando sus valores entre .40 a .82. Ademas, para
estos 15 reactivos se pudo observar una consistencia
interna adecuada con un alfa de Cronbach de .94.

Para examinar la estructura factorial de la escala
se realizd un analisis de factores exploratorio utili-
zando un método de extraccion Principal Axis Facto-
ring y una rotacién Oblimin. Como criterio de elimi-
nacion de reactivos se consideraron cargas factoriales
que fueran menores de .30. Ademas, para identificar
los factores se utilizd como criterio el valor Eigen
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igual o mayor de 1.00. Al examinar la adecuacidad de
la muestra respecto a la cantidad de reactivos de la
escala se pudieron observar valores adecuados (KMO
=.92, x2(105) = 2092.64, p < .001). Para que se consi-
dere adecuada la prueba KMO su valor debe ser igual
o mayor de .50, y el Chi-cuadrado de la esfericidad de
Bartlett debe ser significativo (p < .05), (Field, 2018).
En este analisis se pudieron observar que los reacti-
vos se agruparon en dos factores que logran explicar
el 61.36% de la varianza: factor 1 = 54.05%; factor 2 =
7.31%. Sin embargo, se elimino el reactivo 14 porque
no cumpli6 con el minimo de carga factorial esperado
(=.30), y el reactivo 8 porque compartia carga factorial
entre el factor 1 (controlador) y el 2 (miedo). Ante esto
se volvio a realizar el analisis de factores sin los reac-
tivos 14y 8.

En el segundo andlisis, se mantuvo la adecuacidad
de la muestra (KMO = .92, x2(78) = 1886.49, p <.001).
La estructura factorial se mantuvo en dos factores que
explican el 65.48% de la varianza: factor 1 = 57.14%;
factor 2 = 8.33%. En este analisis todas las cargas fac-
toriales fueron adecuadas y no se tuvieron que elimi-
nar reactivos. La agrupacion de los reactivos y sus
cargas factoriales se presentan en la Tabla 2.

Se examind la consistencia interna de los dos fac-
tores de la escala mediante el coeficiente alfa de
Cronbach. Los resultados obtenidos indican que los
factores de la escala poseen una consistencia interna
adecuada: Factor 1 =.92; Factor 2 =.86. En adicidn, los
indices de discriminacion fueron adecuados para am-
bos factores: factor 1 entre .61 a .80; factor 2 entre .50
a .81.

Analisis Descriptivos y Correlacion de los Factores

Se realizaron andlisis descriptivos para los dos fac-
tores de la escala. Para el factor 1 se encontré que los
valores fluctuaron entre 1.00 a 4.00 (M = 2.14, DE =
0.86), mientras que para el factor 2 los valores fluctua-
ron igualmente entre 1.00 a 4.00 (M =2.19, DE = 0.85).
Estos resultados indican que, en promedio, los parti-
cipantes de la muestra no perciben a sus jefes como
jefes-Cronos. Por otro lado, se realizé un andlisis de
correlacion de Pearson entre los factores ya que los
mismos demostraron una relacién lineal (ver Figura
1) y se encontr6 que ambos factores se relacionan sig-
nificativamente de forma positiva alta (Champion,
1981), r=.76, p <.001.
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Tabla 2
Factores con sus Reactivos Finales y Cargas Factoriales

Factor 1 Factor 2

17. A mi jefe no le gusta dele- .76
gar trabajo a otros.

22. Mi jefe es controlador. .75
13. Mi jefe no hace gestiones 75

para yo desarrollarme en mi

trabajo, a pesar de solicitarlo.

20. Las conductas de mi jefe me 71
hacen pensar que quiere tener

el control en todo momento.

16. A mi jefe no le gusta adies- .68
trar o educar a otros.

19. Siento que mi jefe limita mi .66
desarrollo profesional.

11. Las situaciones que afectan .61

mi trabajo se deben a las actitu-
des de mi jefe.
21. Siento que mi jefe siente ce- .61
los de mi trabajo y mis ideas.

18. Mi jefe teme que alguien lo

desplace de su funcién en el

trabajo.
24. Considero que mi jefe da
paso a rumores sin investigar-

los por €l mismo.

5. Siento que mi jefe trabaja con
temor.
9. Considero que mi jefe estd en
su puesto sin tener la prepara-
cién académica requerida.

7. Mi jefe no sabe comunicar
sus diferencias.
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Figura 1. Diagrama de Dispersion entre los Factores
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DISCUSION

El objetivo de esta investigacion fue analizar las
propiedades psicométricas de la Escala de Percepcion
del Sindrome de Cronos en una muestra de emplea-
dos en Puerto Rico. Los resultados del andlisis deja-
ron una version final de la escala de 13 reactivos con
una estructura bifactorial (control y miedo), ambas
conductas especificas e identificadas en el sindrome
de Cronos, con propiedades psicométricas adecua-
das. Debido a que no se encontraron, en la literatura
revisada, instrumentos que midieran el sindrome de
Cronos, se imposibilita hacer una comparacién con
los hallazgos de otras investigaciones. No obstante,
los factores identificados en este estudio (control y
miedo) coinciden con las aportaciones tedricas ofreci-
das por varios investigadores (Campos et al., 2008;
Flores-Sandi, 2011).

El principal aporte de este estudio fue el desarrollo
de un instrumento para medir el sindrome de Cronos,
el cual es poco conocido. Este instrumento, cuenta
con propiedades psicométricas adecuadas que ayu-
daran a identificar si los empleados perciben que sus
supervisores tienen alguna caracteristica relacionada
al sindrome de Cronos. Esta investigacion ayuda a
comprender el constructo del sindrome y abre paso al
desarrollo de futuras investigaciones en donde se
pueda estudiar el sindrome de Cronos con otras va-
riables organizacionales. Ademas, provee evidencia
de la validez de constructo del instrumento desarro-
llado en Puerto Rico. Esto abre la oportunidad de en-
tender como se desarrolla el liderazgo en la supervi-
sién, manifestado en los factores de control y miedo.
De manera que, aporta conocimiento teoérico rele-
vante para el desarrollo y evolucion del sindrome de
Cronos en el campo de la investigacion cientifica ya
que se han identificado dos factores que caracterizan
el sindrome. El control se refiere a que el lider con-
trola el desarrollo de sus seguidores, mostrandose
como un lider que no delega trabajo, no ofrece opor-
tunidades de crecimiento profesional y controla el
ambiente laboral lo mds que puede.

Por otro lado, el miedo se refiere a la preocupacion
de ser desplazado de sus funciones de liderazgo, ya
sea porque no posee la preparacion necesaria para
ejercer bien su rol o porque deja que fluyan los rumo-
res en la organizacién para desviar la atencién y ocul-
tar su falta de liderazgo; esto hace que no sea efectivo
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comunicando sus diferencias. Esto trae consigo pro-
blemas organizacionales debido a que el control y el
miedo que manifiestan este tipo de lideres hace que
se afecte el desarrollo organizacional, lo que a su vez
podria afectar la productividad, el clima organizacio-
nal, el bienestar general, la calidad de vida laboral, la
satisfaccion laboral, e incluso pudiera estimular los
deseos de abandonar la organizacion por la manera
en que es ejercido el liderazgo.

La version final de 13 reactivos de la escala de per-
cepcion del sindrome de Conos puede ser utilizada
tanto para el desarrollo de nuevas investigaciones, asi
como instrumento a nivel organizacional. La escala
cuenta con buenas propiedades psicométricas que
confirman que es un instrumento con una estructura
bifactorial (control y miedo). Ademas, el instrumento
cuenta con un lenguaje sencillo y es de facil adminis-
traciéon y evaluacion. Este instrumento facilitara el
desarrollo y la ampliaciéon de conocimiento tedrico
del constructo, a su vez ayudard a entender mejor al-
gunos problemas organizacionales relacionados al li-
derazgo.

Las puntuaciones de la escala deben ser calculadas
para cada factor. El factor 1 (control) cuenta con 8
reactivos y el factor 2 (miedo) con 5 reactivos. El ins-
trumento se contesta con una escala tipo Likert que
va desde 1 (totalmente en desacuerdo) hasta 4 (total-
mente de acuerdo). Para corregir las puntuaciones de
cada factor se debe obtener su media aritmética.
Luego, se evalta la puntuacién obtenida utilizando
los siguientes rangos de baremo: 1.00 a 2.00 repre-
senta un nivel bajo de percepcién del sindrome de
Cronos (ausencia del sindrome o percepcion baja);
2.01 a 3.00 representa un nivel de percepcion del sin-
drome de Cronos moderado (percepciéon moderada),
y de 3.01 a 4.00 se encuentra un nivel de percepcion
del sindrome de Cronos alto (o percepcion alta).

Una de las limitaciones de la investigacion fue el
hecho de que no hay disponibilidad de investigacio-
nes de percepcion con sus instrumentos para compa-
rar. Para el sindrome de Cronos existen ciertas inves-
tigaciones disefiadas para diagnosticar, cuyos instru-
mentos no estuvieron disponibles en su totalidad, ca-
talogando al sindrome como una enfermedad cuando
el mismo no ha sido reconocido ni validado por ma-
nuales diagnosticos como el CIE-10 o el DSM-V.
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Otra limitacién que pudimos reconocer durante la
investigacion fue que las personas sentian cierta preo-
cupacion por las contestaciones que ofrecerian en el
instrumento, a pesar de hacerles saber que era un pro-
ceso confidencial a través de una plataforma, y que su
informacion era no identificable. Asi que, entende-
mos que esta preocupacion sobre quién o quiénes ve-
rian las respuestas pudo ser determinante para el re-
sultado de esta investigacion. El tipo de muestreo uti-
lizado, asi como el disefio de investigacion limitan la
capacidad de poder generalizar los hallazgos mas alla
de los obtenidos en la muestra.

En el futuro, se recomienda que se puedan hacer
nuevas investigaciones que arrojen luz sobre el sin-
drome de Cronos con diferentes tipos de personali-
dad. Los futuros estudios pueden dirigirse a investi-
gaciones que aborden estas caracteristicas y su im-
pacto en el liderazgo, asi como la salud ocupacional.
Se recomienda que se tomen muestras de una sola or-
ganizacion o estudios por conglomerados con una
implementacién longitudinal para estudiar el sin-
drome a largo plazo y examinar si la confiabilidad del
instrumento se mantiene a través del tiempo. Esto
contribuiria al desarrollo tedrico y practico am-
pliando el conocimiento sobre el sindrome de Cronos.
Ademas, se recomienda analizar las propiedades psi-
cométricas del instrumento en otros contextos cultu-
rales y organizacionales.
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