RELACION ENTRE LA DEMANDA EMOCIONAL DE LAS SECRETARIAS Y
LOS ESTILOS DE LIDERAZGO DE LOS JEFES DE LA UNIVERSIDAD DE
NARINO SEDE TOROBAJO

UNIVERSIDAD DE NARINO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
SAN JUAN DE PASTO
2015



RELACION ENTRE LA DEMANDA EMOCIONAL DE LAS SECRETARIAS Y
LOS ESTILOS DE LIDERAZGO DE LOS JEFES DE LA UNIVERSIDAD DE
NARINO SEDE TOROBAJO

JESSICA MILENA ACOSTA SANTANDER

ASESOR
Ps. JUAN PABLO HERRERA SANTACRUZ

UNIVERSIDAD DE NARINO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
SAN JUAN DE PASTO
2015



NOTA DE RESPONSABILIDAD
Las ideas y conclusiones aportadas en el siguiente trabajo son

responsabilidad exclusiva del autor.
Articulo 1ro del Acuerdo No. 324 de octubre 11de 1966 emanado del Honorable
Concejo Directivo de la Universidad de Narifio.



Nota de aceptacion:

Firma del Presidente de la tesis

Firma del jurado

Firma del jurado

San Juan de Pasto, Mayo de 2015



AGRADECIMIENTOS

Agradezco a Dios por brindarme todo lo que necesite para alcanzar esta meta,
porque tengo la conviccion que estuvo presente en cada millonésima de segundo de este
arduo pero gratificante camino.

A mi asesor por su dedicacién y esfuerzo, a las jurados de esta investigacion, a mis
docentes y comparieros que durante todo este camino aportaron en mi crecimiento personal
y profesional.

A la Universidad de Narifio y en especial a las dependencias de Recursos Humanos,
Bienestar Universitario y a la Oficina de Salud Ocupacional por su apoyo y colaboracion
con mi trabajo, por permitirse observar la universidad desde una perspectiva de
organizacion, que permita el bienestar de su talento humano pero también el desarrollo de

la universidad.



DEDICATORIA

Dedico este logro a mis padres, infinitas gracias por su apoyo incondicional, entrega
y fortaleza; por saber guiarme, corregirme, y sobre todo por brindarme su amor infinito en
todos los momentos de mi vida.

A mi hermana el motor de mi vida, por su entrega, confianza y por la fortaleza que
me has dado. Sin tu apoyo y amor incondicional no hubiese podido lograr esta meta.

A mis tios, primos y demas familiares gracias por acompariarme en este camino, por
todo su carifio y soporte.

A Mayra por ser esa amiga que encontré en el camino y que se quedo en mi vida
para siempre, gracias por sus ensefianzas, apoyo Y fuerzas, pero en especial por mostrarme
el valor de una sonrisa desde “un arcoiris de mil colores”.

A mis amigas y compafieras Lina y Karolina por brindarme su valiosa compafiia
desde el primer dia de clases hasta hoy, por compartir sus conocimientos y todo con lo que
cuentan, por hacer de este recorrido algo inolvidable lleno de anécdotas, canciones con sus

respectivas coreografias y demas experiencias que definitivamente seran imborrables.

JESSICA MILENA ACOSTA SANTANDER



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre la demanda
emocional del personal de secretariado y los estilos de liderazgo de los jefes en la
Universidad de Narifio sede Torobajo, teniendo como fin principal dentro de esta
investigacion el identificar la demanda emocional y su nivel de riesgo psicosocial, esto a
partir de un estudio de tipo correlacional el cual permitié cuantificar las variables de carga
emocional y estilos de liderazgo ademéas de determinar la relacion entre estas, todo lo
anterior en un momento dado por lo cual el disefio de la investigacion es transversal; los
instrumentos para evaluar las variables de esta investigacion cuantitativa fueron el Perfil de
Liderazgo Empresarial realizado por Guillioli, T.y Gomez, C. (2007) que esta disefiado
para evaluar el liderazgo y sus estilos en un grupo determinado de individuos; y el
Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral del Ministerio de Proteccion
Social (MPS)- Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de seguridad Social y Riesgos
Profesionales (2010), cuestionario que hace parte de la Bateria de Instrumentos para la
Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial del MPS de Colombia.

Finalmente para realizar el anélisis estadistico de los datos obtenidos se uso el paquete
estadistico IBM SPSS version 20; para analizar la relacion entre las variables se aplico la
prueba estadistica del coeficiente de correlacién de Spearman, encontrando que existe una
correlacion negativa baja de -.218 entre la demanda emocional y el estilo de liderazgo
autocratico, esta afirmacion se la realiza con una probabilidad de error del 7%. Con
respecto a la relacién de la demanda emocional y los estilos de liderazgo democréatico y

liberal no se encontré evidencia de relacién.

Palabras clave. Psicologia organizacional, demanda emocional, estilos de liderazgo.



ABSTRACT

The present investigation was to determine the relationship between emotional
demand secretarial staff and leadership styles of the heads in the University of Narifio
Torobajo headquarters, with the main purpose in this study to identify the emotional
demand and the level of psychosocial risk from this correlational study which allowed
quantify emotional variables and leadership styles and to determine the relationship
between these, all of the above at any given time so the research design is cross- ;
instruments to evaluate quantitative variables of this research were the Profile of Business
Leadership by Guillioli, T. Gomez, C. (2007) that is designed to evaluate the leadership and
their styles in a particular group of individuals; and the Questionnaire of Psychosocial Risk
Factors Intralaboral the Ministry of Social Protection (MPS) - Pontificia Universidad
Javeriana, Subcentro of Social Security and Professional Risks (2010), a questionnaire that
is part of the battery of instruments for the Evaluation of Psychosocial Risk Factors MPS of
Colombia.

Finally for statistical analysis of the data obtained using the statistical package SPSS
version 20; to analyze the relationship between variables the statistical test of Spearman
correlation coefficient was applied, finding that there is a low negative correlation between
emotional -.218 demand and autocratic leadership style, this statement is done with
probability error 7%. With respect to the relationship of emotional demand and styles of

democratic and liberal leadership no evidence of relationship was found.

Keywords: Organizational psychology, emotional demands and leadership styles.
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INTRODUCCION

En el mundo actual existen multiples organizaciones, las cuales estan inmersas en
las relaciones establecidas entre las personas que pertenecen a ellas, sobre todo en el
contexto laboral, es decir, que el ser humano puede pertenecer a varios grupos que poseen
una estructura jerarquica donde se evidencian diferentes tareas y roles, que realiza cada
persona para asi alcanzar la meta o vision de la empresa.

Las organizaciones dependen de un esfuerzo colectivo del talento humano en donde
el trabajador desempefia varias funciones que aportan a cumplir el propoésito de la
organizacion y por ende a su éxito. Estos lugares se convierten en contextos sociales, donde
el desarrollo del individuo depende de los vinculos que establezca con su entorno y este
panorama a su vez incide en la realidad de los sujetos; es asi que el malestar de los
individuos, puede ser provocado por las manifestaciones negativas de las personas de su
alrededor, principalmente en la relacién entre jefe y empleado, la cual dependiendo de su
dindmica determinara la calidad de aspectos como el ambiente laboral, la motivacion, el
bienestar y el rendimiento del empleado, incidiendo de esta manera en el desarrollo de la
organizacion (Contreras, Juarez y Uribe, 2010).

En toda organizacién se requiere de una persona que dirija, gestione y lidere al
personal que tiene a cargo, siempre buscando el desarrollo y potencializacion de los
recursos de la organizacion. Segun De la Rosa y Carmona (2010) si los subalternos
perciben los comportamientos del jefe de manera negativa, estas dinamicas afectaran
directamente a la organizacion, razon por la cual se hace necesario que haya un liderazgo
que se ajuste a las necesidades del contexto y a las de los empleados, buscando que todos
trabajen para lograr objetivos planteados por la organizacion. El concepto de liderazgo ha
sido trabajado desde hace muchos afios, con una gran controversia cientifica por lo cual se
han generado multiples posturas e interpretaciones por parte de tedricos que se han
interesado por el tema como lo son Donnelly, Gibson y Ivancevich en 1996, Chiavenato en
1993, Terry en el 2000, entre otros; al retomar los postulados de lo anteriores autores,
Sepulveda y Véasquez (2008) proponen el concepto de liderazgo que esta investigacion
asumira, como: “la capacidad y habilidad de seducir e influencia a los seguidores a través
del proceso de comunicacion siendo capaz de motivarlos y guiarlos a metas comunes, con

el fin de satisfacer necesidades propias y de un grupo” p.28.
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Se tiene en cuenta que un lider se distingue por algunos atributos que lo diferencian
de las demés personas; entre los cuales estd la iniciativa, la capacidad de plantear
soluciones, buscando dar respuestas con el proposito de conseguir una retroalimentacion
que permita que los empleados se responsabilicen por el éxito de la organizacion. Ademas
de ser visible, conocedor y comprometido con el alcance de objetivos (Guacas y Moreno,
2007).

Ademas existen ciertos valores que todo lider debe poseer los cuales son: la
cooperacién, que se la entiende como la capacidad que tiene el individuo para apropiarse
voluntariamente de un objetivo ajeno, este valor permite una actitud de confianza y amistad
dentro de la relacion jerarquica, que se compartan recursos y conocimiento; la equidad
junto a la justicia, son otros valores relevantes en el perfil del lider ya que hace alusion a
darle (retribuir) al trabajador lo que le corresponde, la justicia es mas un criterio ético; por
ultimo esta la educacion en donde el lider toma un rol de educador haciendo uso de
herramientas como el dialogo permitiendo la conformacion de una relacién interpersonal,
busca que el trabajador adquiera valores o normas de acuerdo a la cultura en que se
encuentra (Koontz y Weilhrichel1998, citados por Guacas y Moreno, 2007).

Asi mismo el lider debe fomentar los buenos habitos, que son las préacticas o
comportamientos ejecutados por las personas de manera repetitiva, permitiendo adquirir
costumbres que faciliten el desenvolvimiento del sujeto en el ambiente. En la actualidad el
ser humano ejecuta muchos comportamientos poco funcionales, el lider dentro del
desarrollo de su papel debe estar en un constante aprendizaje puesto que todos los ojos de la
organizacion estan sobre €l, visualizando sus habitos, si estos son adecuados seran ejemplo
para sus subordinados; esto implica que el lider se autoevalle e inicie nuevos habitos si se
requiere, que se fortalezca el autoestima, que se auto visualice como triunfador, una actitud
que anima a la accion con energia para enfrentar percibir las dificultades como un reto, otro
elemento es el de evolucion en donde al alcanzar objetivos personales hacen al individuo
méas humano brindandole mas posibilidades de proponer renovacion, incrementando asi la
cultura general orientando esto al compromiso de la organizacion; por Gltimo se encuentra
la organizacion en donde el directivo establece estructuras pero se confiere autoridad a
niveles inferiores, es decir confiere poder a sus colaboradores (Koontz y Weilhrichel 1998,
citados por Guacas y Moreno, 2007).
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Y por ultimo se encuentran las capacidades: el lider tiene el conocimiento que la
organizacion debe estar continuamente mejorando, para esto reconoce que necesita
capacidades especificas como: La capacidad para manejar la autoridad partiendo de la
eficacia y responsabilidad; las capacidad para entender y manejar las motivaciones de los
seres humanos en situaciones particulares; la capacidad para fomentar en los trabajadores la
motivacion y fomentarla crenado un ambiente basado en estos elementos (Koontz y
Weilhrichel 1998, citados por Guacas y Moreno, 2007).

Por otra parte, una de las situaciones problematicas que se presentan al momento de
delegar tareas, es cuando el jefe considera que la labor del personal a su cargo, no debe ir
mas alla del cumplimiento exclusivo de las tareas para las que fueron contratados, dejando
de lado la posibilidad de que sean los empleados quienes propongan ideas que aporten al
disefio de estrategias encaminadas a la consecucion de metas en la empresa, siendo esto un
limitante de su desarrollo dentro de la organizacion (Montenegro & Pazmifio, 2007).

Lemov (1973, citado por Casales, 1999) explica el estilo de liderazgo como la
expresion de un conjunto de rasgos, que forma una estructura y asi determinando la manera
en que se realiza o ejecuta una actividad, el estilo puede determinarse a lo largo del
desarrollo de la actividad y que se ve influenciado por los subordinados, el ambiente,
elementos culturales o sociales. No se nace con un estilo especifico puesto que es formado
aparentemente desde temprana edad.

Casales (1999), ofrece una definicidon que es la siguiente: “el estilo constituye aquel
conjunto de caracteristicas de la personalidad que se expresan en los métodos y
procedimientos de realizacién de las funciones de direccién. Dichas caracteristicas se han
formado a lo largo de la actividad del individuo (especialmente tareas de direccién) y han
sido condicionadas por normas sociales y experiencias vitales”; en el marco de esta
concepcion teorica se propone una clasificacion de estilos de liderazgo a partir del analisis
en donde la direccion esta dada por la relacién en la que un individuo influye en otros para
gue trabajen de manera conjunta, para lograr esto hay ciertas maneras determinadas, es
decir las estrategias que usa el individuo para lograr que los otros hagan lo que desea son
determinadas: se puede ordenar u obligar, puede decirles lo que se debe hacer y como,
también puede ayudar a buscar soluciones o alternativas frente a situaciones, se puede

centrar en las relaciones interpersonales con el fin de contribuir a un buen clima laboral
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para motivar el trabajo o se puede fijar en el cumplimiento de la tarea junto a su realizacion
y control; lo anterior se organiza en cuatro estilos de liderazgo expuestos a continuacion:

Estilo autoritario: es aquel en el que el dirigente juega un rol directriz decisivo al
fijar las metas del grupo y en la organizacion de actividades de los miembros. Son pocas las
funciones que se delegan a la los colaboradores, asi dando pocas posibilidades de
participacion en la toma de decisiones.

Estilo democratico: es en el cual el dirigente comparte las funciones de direccion
con los miembros del grupo, alentando o estimulando la participacién de estos en la
formulacién de los objetivos ademas del planteamiento y direccion de las actividades del
equipo.

Estilo centrado en las tareas: es aquel en el que el lider, satisface sus emociones
basicas mediante la realizacion exitosa de las tareas. Se ocupa principalmente, de las
maneras especificas y los medios para alcanzar las metas del grupo y de coordinar las
actividades de los miembros para lograr los fines propuestos de forma satisfactoria. Se basa
en la estructura y establecimiento de patrones claros de trabajo.

Estilo centrado en las relaciones: se define como un estilo en el que el lider o
dirigente por lo general tiene muy en cuenta los sentimientos de los integrantes del equipo.
Su patron motivacional primario es obtener de otros reconocimientos mediante el
mantenimiento de la armonia y buenas relaciones con la membrecia.

Por su parte Mansilla (2012) habla sobre como los conflictos en las relaciones
interpersonales como eventos estresantes pueden repercutir en el bienestar de los sujetos,
afectando el buen desempefio de un equipo de trabajo, incidiendo directamente en el
alcance de objetivos 0 metas de trabajo; lo que puede traer como consecuencia que se
acumulen respuestas emocionales negativas en los colaboradores, siendo esto causado por
un déficit en habilidades de expresion o por creencias aversivas frente a la figura de
autoridad, generdndose de esta manera la demanda emocional, la cual es un riesgo
psicosocial, implicado en el deterioro de la salud mental y rendimiento laboral dentro de la
empresa.

A través del estudio de los factores de riesgos psicosociales se han presentado
maltiples conceptos, la Organizacion Internacional del Trabajo (O.1.T) en 1984 los define

como “las interacciones entre el medio ambiente laboral, las caracteristicas de las
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condiciones de trabajo, las relaciones entre los trabajadores, la organizacion, las
caracteristicas del trabajador, su cultura, sus necesidades y su situacion personal fuera del
trabajo”.

La existencia de modelos que permitan comprender los factores de riesgo
psicosocial y asi mismo, predecir los efectos de estos factores en el trabajador ha sido un
tema de investigacion alrededor del mundo; en la actualidad se identifican dos modelos
representativos, siendo usados frecuentemente en los estudios organizacionales, el primero
es el modelo de Desequilibrio Esfuerzo- Recompensa de Siegrist y Peter (2000), el cual
contempla las caracteristicas individuales del individuo, el esfuerzo fisico y psicolégico en
el puesto de trabajo relacionandolo con los diferentes tipos de recompensa (la estima, la
seguridad laboral, el salario y promociones dentro del trabajo) (Charria, Sarsosa y Arenas,
2011).

El segundo es el modelo Demanda-Control o Tension Laboral de Karasek (1998)
uno de los primeros planteamientos del autor es que el estrés o la enfermedad no solo se
imponen por las demandas psicoldgicas, sino también tiene relevancia el nivel de control
que el trabajador tiene en sus funciones, siendo un mecanismo regulador de dichas
demandas, presentandose asi la tension laboral en donde las exigencias del trabajo son
elevadas y el control es escaso (Juarez, Vera, Gomez, Canepa y Schnall, 2008). A partir del
anterior postulado se plantea el modelo de Demanda-Control, entendiendo que las
demandas psicoldgicas (cuanto y a que ritmo se trabaja) en combinacion con el control
(campo auténomo y de practica de habilidades) perfilan cuatro condiciones de riesgo
psicosocial: trabajos de tencion alta, trabajos activos, trabajos de poca tencién y trabajos

pasivos (Juearez, Vera, Gomez, Canepa y Schnall, 2008), como se muestra en la figura 1.
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Figura 1. Modelo de Demanda Control (Karasek&Theorell, 1998).

Por ultimo, se conceptualiza la demanda como las exigencias psicoldgicas que el
trabajo implica para el colaborador; teniendo en cuenta elementos de las funciones que se
cumplen en el puesto de trabajo como cantidad o volumen de trabajo, presién de tiempo,
nivel de atencidn, interrupciones imprevistas; entendiendo que no solo son aspectos de
orden intelectual sino de diversa indole (Karasek & Theorell 1990, citado por Vega, 2001).

En cuanto a las emociones, por mucho tiempo se concibid que no tenian cabida en
el ambiente laboral, ya que este espacio se caracterizaba por ser un lugar puramente
racional; vision que a través de los tiempos se ha ido modificando puesto que se identifica
la presencia e influencia de las emociones en multiples aspectos de la organizacion,
relacionado con esto, diversos estudios han demostrado que a partir de la presencia de las
emociones se pueden explicar muchos de los fendmenos presentes en la organizacion tanto
a nivel personal como el organizacional; principalmente en la satisfaccion laboral, el
rendimiento grupal, el liderazgo y la violencia (Feldman y Blanco, 2006).

Lazarus (1991, citado por Delfino, Fernadndezy Zubieta, 2008), propone la
definicion de las emociones como el conjunto de reacciones psicofisioldgicas organizadas

que los individuos presentan ante los estimulos del ambiente que le son relevantes, se
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identifica que existen factores que pueden influir en las percepciones y el analisis en los
eventos, los cuales son no observables como: la experiencia subjetiva, los procesos de
evitacion y el afrontamiento, estos procesos se podrian identificar dentro de las actividades
desarrolladas por los trabajadores en el contexto organizacional lo cual puede determinar
las percepciones y andlisis que realizan los empleados de los diferentes &mbitos de sitio de
trabajo y de esta manera las emociones suscitadas en este contexto.

Otra definicion es ofrecida por Weiss (2002, citado por Feldman y Blanco, 2006),
quien realiza una diferenciacion de emocion y el estado de &nimo, concibiendo la emocion
como un estado que generalmente se presenta en corta duracién, caracterizada por ser
intensa y presentarse frente a un estimulo especifico, de las emociones consideradas en la
clasificacion estan: la rabia, la culpa y el orgullo, por otra parte en cuanto al estado de
animo tiene una mayor duracién pero con una intensidad méas débil, poco claro, ademas de
no estd asociado claramente a una situacion en particular. En cuanto a su clasificacion se
presenta dos tendencias; en una primera propuesta se propone una lista de emociones como
lo son: la pena, culpa, rabia, placer, felicidad, esperanza, miedo, ansiedad, susto o celos,
(Ortony, Clore, Collins citados por Feldman y Blanco, 2006), otros autores presentan la
tendencia de hacer una clasificacion mas simple pero confusa o subjetiva en donde se
contemplan emociones negativas y positivas, agradables o desagradables.

Para Delfino, Fernandez y Zubieta (2008), se presenta una diferencia relevante
cuando se experimenta una emocion y cuando ademas de experimentarla se la expresa, esto
en cierta medida es determinado por la cultura en la que se viva, en este caso las
posibilidades culturales que brinde la organizacion para expresar determinadas emociones
en el momento de ser vivenciadas, o por el contrario se puede presentar que no se expresen
aunque se experimenten; todo esto a su vez trae consigo el surgimiento de estandares
culturales, es decir que se susciten determinadas emociones en relacion a como se sienta el
individuo en su contexto, provocando percepciones sobre las demandas del ambiente y
como el sujeto se siente en la capacidad de cumplirlas.

Asi tomando los dos términos “demanda” y “emocion” surge el concepto demanda
emocional, como un factor de los riesgos psicosociales que se puede presentar en el &ambito
organizacional; Martinez-1fiigo (2001, citado por Garcia, Martinez, Salanova y Nogareda

2007), brinda una definicion de este constructo entendiéndolo como “los procesos
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psicoldgicos y conductas conscientes y/o automaticas que se derivan de la existencia de
normas organizacionales sobre la expresion emocional, sobre la experiencia emocional o
sobre ambas, que regulan las distintas interacciones implicadas en el desempefio de un
puesto y que pretenden facilitar la consecucion de objetivos organizacionales sobre la
expresion emocional asociados con el logro de objetivos, operativos y/o simbélicos de
mayor orden”, se entiende que el esfuerzo emocional realizado por el empleado en su
puesto de trabajo es una demanda emocional, las cuales se ven reguladas por un conjunto
de normas organizacionales sobre como debe comportarse el colaborador en las
interacciones que realiza en su trabajo, bajo este concepto se desarrollé esta investigacion.

Basandose en el anterior panorama la pretension de este estudio es determinar una
asociacion entre las variables demanda emocional de las secretarias y estilos de liderazgo
de los jefes pertenecientes al recurso humano de la Universidad de Narifio de la sede
Torobajo, en cuanto a la presencia del factor demanda emocional, puede provocar
dificultades en las relaciones interpersonales y conflictos en el alcance de objetivos,
aspectos que también podrian verse relacionados con el estilo de liderazgo ejercido por los
jefes.

El presente estudio genera aportes desde la psicologia organizacional hacia
poblacion de secretariado y jefes, fomentando espacios para estudiar los estilos de liderazgo
y su relacion con la demanda emocional, por consiguiente encontrar la correlacion existente
entre estas dos variables, dara evidencia de si hay conexion con la dificultad o armonia de
algunos aspectos como los propuestos por Contreras, Juarez, Barbosa y Uribe (2010), el
clima organizacional, las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral. Factores que
probablemente se ven relacionados con el comportamiento y emociones de los empleados a
quienes se les delegan tareas, brindandonos asi un campo lleno de oportunidades para
indagar y adquirir conocimientos en el area, ademas de ello ser un ente que permita el
surgimiento de propuestas para el bienestar de la poblacién, entendiendo que el campo
laboral es un aspecto que influye de manera trascendental en el ser humano.

Los resultados del estudio, son un referente para los actores comprometidos en
fomentar el desarrollo humano, tales como la oficina de recursos humanos, bienestar
universitario, la oficina de salud ocupacional e investigadores del tema, puesto que puede

dar pie a propuestas de intervencion orientadas a fortalecer lazos de convivencia y
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relaciones laborales, permitiendo disminuir la percepcién de malestar psicoldgico de la
poblacion objeto de estudio, asi mismo, cabe resaltar que al ser la Universidad de Narifio
una organizacion donde se brinda un servicio de formacion educativa a la comunidad, de

modo que los beneficios también podran verse reflejados en la atencién a los estudiantes.

OBJETIVOS

Objetivo general
Determinar la relacion entre la demanda emocional del personal de secretariado y

los estilos de liderazgo de los jefes de la Universidad de Narifio sede Torobajo.

Objetivos especificos
Identificar la relacion entre la demanda emocional del personal de secretariado y el

estilo de liderazgo autocratico de los jefes de la Universidad de Narifio sede Torobajo.
Identificar la relacion entre la demanda emocional del personal de secretariado y el

estilo de liderazgo democratico de los jefes de la Universidad de Narifio sede Torobajo.
Identificar la relacion entre la demanda emocional del personal de secretariado y el

estilo de liderazgo laissez-faire de los jefes de la Universidad de Narifio sede Torobajo.

METODOLOGIA

Paradigma
La investigacion en curso parte de un paradigma cuantitativo, puesto que el

propdsito investigativo es identificar la relacion de los estilos de liderazgo de los jefes en la
demanda emocional del personal, a partir del uso de procedimientos estandarizados de
recoleccion de informacion y el uso de estrategias de analisis estadistico para el
procesamiento de datos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).

Tipo de estudio
El presente proyecto es de tipo correlacional, el propdsito de este tipo de estudio es

conocer la relacion existente de dos conceptos, categorias o variables; para esta
investigacion se pretende identificar la relacion entre dos variables, estilo de liderazgo y
demanda emocional que serdn medidas para buscar su correlacion. (Hernandez, et al. 2006).

Tipo de disefio
El disefio es no experimental, dado que se observaran las variables tal y como se

presentan en el contexto, sin realizar ninguna manipulacion y control sobre ellas, para

posteriormente analizarlas. Ademas este estudio tiene un disefio transversal puesto que la
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recoleccion y medida de las variables se realizara en un solo momento (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2003).

Participantes
La poblacion a quien se aplicé los instrumentos estuvo constituida por 41 Jefes y 56

Secretarias, para un total de 97 funcionarios de la Universidad de Narifio, de la sede
Torobajo, de la Ciudad de San Juan de Pasto, de género femenino y masculino,

distribuidoscomo se muestra en la figura 2.

Figura 2: Descripcion de la poblacion.

Unidad de Anélisis
La unidad de analisis es la bina conformada por jefe y secretaria de cada seccion,

siendo un total de 43 parejas tomadas de las dependencias dentro de la organizacion como
facultades, departamentos, y oficinas encargadas de la administracion de la Universidad de
Narifio.

Instrumentos de Recoleccion de Informacién
Perfil de Liderazgo Empresarial

Guillioli, T. &Gomez, C. (2007)
Este cuestionario esta disefiado para aplicarse a colaboradores que dirijan o tengan

un cargo que requiera liderazgo, ademas de personas que deseen ingresar a trabajar en un
area con las anteriores caracteristicas, o para investigaciones en las cuales se quiera evaluar
el liderazgo en un grupo determinado de individuos, como es este el caso; la prueba esta
conformada por 79 items, que se delinean para que midan tres aspectos especificos
(Guillioli, T.y Gémez, C. 2007)
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El primero es el nivel de liderazgo, el cual permite establecer si la persona evaluada
cuenta con las caracteristicas del liderazgo que se contemplan tedricamente; otra subescala
que incluye la prueba es los estilos de liderazgo, haciendo referencia a los estilos que la
persona utiliza con més frecuencia al relacionarse con sus subalternos, dentro de los estilos
contemplados para esta escala esta el liderazgo democrético, autocratico y liberal; por
Gltimo se encuentra la subescala de sinceridad, la cual permite establecer la veracidad de las
respuestas suministradas por los individuos evaluados (Guillioli, et al. 2007).

Dentro de la prueba en los 76 primeros items se hace uso de un conjunto de
situaciones laborales en donde al individuo se le dan tres opciones de respuesta, entre las
cuales estan: VERADERO (la afirmacion describe la forma en como actla o la forma en
que actuaria) se caracteriza con la letra A, la opcién B si lo que se afirma AVECES ES
VERDADERO Y A VECES FALSO (a veces actua o actuaria de esa formay a veces no) y
la opcidn C si es FALSO (no describe la forma en que actla o actuaria). Al finalizar se
encuentran 3 items con situaciones en donde también se presentan tres opciones de
respuesta (Guillioli, et al. 2007).

En los estudios estadisticos por medio de los cuales se valida la prueba se realizd
con una poblacion de 383 personas adultas, con escolaridad desde primaria completa hasta
estudios universitarios completos; para la confiabilidad se hizo uso de del Alpha de
Cronbach, para la Validez del instrumento se usaron varios criterios entre los cuales esta la
correlacion de item-total, andlisis factorial con rotacion Varimax, entre otros (Guillioli, et
al. 2007).

Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral
Ministerio de Proteccion Social — Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de
seguridad Social y Riesgos Profesionales (2010)

Este cuestionario hace parte de la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de
Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio de Proteccion Social de Colombia, teniendo
como fin principal identificar los factores de riesgo psicosocial intralaboral y su nivel de
riesgo, es decir busca indagar elementos propios del sitio de trabajo, organizacion y el
entorno en el que se desarrolla, en donde si se presentan ciertas caracteristicas negativas,
permite inferir que se provocara afectaciones en la salud mental y fisica de los empleados.

La poblacion a quien puede ser aplicado el cuestionario es a trabajadores afiliados al
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Sistema General de Riesgos Profesionales en Colombia, de todas las ocupaciones, sectores
econdémicos y regiones del pais (Ministerio de Proteccion Social — Pontificia Universidad
Javeriana, Subcentro de seguridad Social y Riesgos Profesionales 2010).

La prueba cuenta con dos formas: la primera, forma A dirigida a trabajadores con
cargos de jefatura, profesionales o técnicos, contando con 123 items y la forma B para
trabajadores con cargos de auxiliares y operarios que tiene 97 items. La razén por la cual se
disefia y aplica dos formas o versiones del instrumento es porque la estructura gramatical
junto a términos empleados en cada uno de los items de las versiones son acordes a los
niveles de escolaridad y por ende de comprension de los individuos a quienes son dirigidas
cada una de las formas (Ministerio de Proteccion Social — Pontificia Universidad Javeriana,
Subcentro de seguridad Social y Riesgos Profesionales 2010).

La estructura del cuestionario estd dada por cuatro agrupaciones o dominios de los
Factores Psicosociales: demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo y recompensas; a su vez, los dominios cuentan con
dimensiones que representan una fuente de riesgo intralaboral, dentro del dominio de
demandas del trabajo encontramos la dimension de demanda emocional (Ministerio de
Proteccion Social — Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de seguridad Social y
Riesgos Profesionales 2010).

La revision estadistica que se realiz6 para la validacion de la prueba contd con una
muestra de 2360 empleados seleccionados aleatoriamente, en donde 1576 personas
contestaron la forma A 'y 784 la forma B, con trabajadores afiliados al sistema General de
Riesgos Profesionales, que hacen parte de las seis regiones del pais: Andina, Amazonia,
Caribe Bogota, Orinoquia y Pacifica. Para la validez de los cuestionarios se realizaron dos
procedimientos estadisticos en primera medida del analisis factorial y los coeficientes de
correlacion (Ministerio de Proteccion Social — Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro
de seguridad Social y Riesgos Profesionales 2010).

Elementos éticos y bioéticos

Para la elaboracion de este proyecto y para su consecuente desarrollo, se tuvo en
cuenta los lineamientos del cddigo deontoldgico presentado por el Congreso de Colombia,
en la ley numero1090 del 06 de septiembre del 2006, por medio del que se reglamenta el

ejercicio de la profesion de Psicologia, permitiendo una administracion ética y responsable
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de la informacion obtenida en el ejercicio investigativo, con el fin de asegurar el bienestar
de los participantes de tales procedimientos.

Esta investigacion serd abordada respetando la dignidad y procurando el bienestar
de los participantes con pleno conocimiento de las normas legales que rigen la conducta de
la investigacion con participantes humanos, respetando sus criterios morales y religiosos,
ademas se guardara completa reserva sobre la informacion de la identidad de los
participantes y se mantendra, en un sitio cerrado y con la debida custodia, los documentos
de la aplicacion de las pruebas aplicadas y sus respectivos resultados; lo anterior de
acuerdo a los articulos 2, 10 y 15 de la ley 1090, 2006.

El profesional de psicologia no realizard ningun tipo de discriminacion con los
participantes fundamentando su conducta en el respeto de la dignidad de los seres
humanos, se respetara la libertad de los concursantes para abandonar el trabajo
investigativo si asi lo deciden, ademas de informar sobre los términos del estudio a los
mismos, no se usara la informacion obtenida para beneficio del investigador o la de
terceros (Art. 17, 22 y 28, Ley 1090, 2006).

En la investigacion rehusara el/la Psicélogo/a absolutamente la produccion en la
persona de dafios permanentes, irreversibles o innecesarios para la evitacion de otros
mayores. La participacion en cualquier en la investigacién debera ser autorizada
explicitamente por la/s persona/s con la/s que ésta se realiza, se hara un uso apropiado del
material psicotécnico empleado en la investigacion utilizando medios diagndsticos
aceptados por comunidades cientificas, ademas de contar con un asesor titulado como
psicologo profesional por ser un estudiante investigador, por otra parte se cumplira a
cabalidad los deberes que rigen la conducta del psicologo (a) en la institucién en la cual
presta su servicio (Art. 34°, 36°42° y 45°, Ley 1090, 2006).

Los profesionales de la psicologia dedicados a la investigacion son responsables
de los temas de estudio, la metodologia usada en la investigacion y los materiales
empleados en la misma, del analisis de sus conclusiones y resultados, asi como de su
divulgacion y pautas para su correcta utilizacion, la investigadora planea y llevara a cabo
esta investigacion cientifica basandose en principios éticos de respeto y dignidad, y
protegeran ante todo el bienestar y los derechos de los participantes (Art. 49° y 50. Ley
1090, 2006)



Demanda Emocional y Estilos de Liderazgo 26

Procedimiento

El desarrollo de la presente investigacion se realizara a través de las siguientes

fases:
Fase I: Estructuracion Tedrica y Metodoldgica

Construccion teodrica y metodoldgica de la propuesta de investigacion para este
primer apartado se recopild la mayor cantidad de informacidn necesaria sobre estudios
relacionados con las variables de estudio, ademas se realiz0 la construccion de las
definiciones operacionales de las mismas, Estilos de Liderazgo y Demanda Emocional. De
acuerdo con el planteamiento del problema y la revision tedrica realizada, se efectud la
caracterizacion metodoldgica del estudio, en términos de tipo de investigacion, disefio,
poblacion, técnicas de recoleccion de informacion, procedimiento y plan de analisis de
datos.

Fase I1: Recopilacién de la informacion y trabajo de campo

Para recolectar los datos sobre las variables trabajadas se usaron los instrumentos;
Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral del Ministerio de Proteccién
Social — Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de seguridad Social y Riesgos
Profesionales (2010) que se aplico al personal de secretariado de la Universidad de Narifio
y el Perfil de Liderazgo Empresarial Guillioli, et al. (2007) que se aplicé a los jefes del
personal de secretariado. En conjunto con la previa presentacion y autorizacion mediante el
documento de consentimiento informado se paso a aplicar de forma individual las dos
escalas, teniendo en cuenta que fue necesario el apoyo de las oficinas de Recursos
Humanos y Salud Ocupacional de la Universidad de Narifio para diligenciar los
correspondientes permisos.

Los formatos del Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral y el
Perfil de Liderazgo Empresarial, diligenciados por los participantes de la investigacion, se
archivaron en la oficina de Salud Ocupacional de la Universidad de Narifio.

Fase I11: Analisis estadistico y redaccion del informe final

Los datos obtenidos en la aplicacion de los dos cuestionarios se organizaron en el
software Microsoft Excel 2010, ésta informacion fue analizada con el Paquete Estadistico
SPSS (versién 20). Se realizo el andlisis descriptivo de ésta informacién y se verificaron los

supuestos de normalidad de las diferentes variables a partir de la prueba Shapiro- Wilk.
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Posteriormente se hizo un andlisis estadistico de la correlacion entre las puntuaciones de
cada una de las variables, la demanda emocional y los tres estilos de liderazgo (autocratico
democratico y liberal) con la prueba no paramétrica de Spearman, ya las variables no
cumplian supuesto de normalidad. Posteriormente se realizé una discusion relacionando los
datos obtenidos a través del analisis estadistico, lo que sefiala la teoria, estudios anteriores y
las opiniones de la investigadora. A partir de esto se realizaron las conclusiones y
recomendaciones respectivas.
Plan de analisis de datos

Una vez se recolectaron los datos a través del Cuestionario de Factores de Riesgo
Psicosocial Intralaboral del Ministerio de Proteccion Social — Pontificia Universidad
Javeriana, Subcentro de seguridad Social y Riesgos Profesionales (2010) y el Perfil de
Liderazgo Empresarial Guilioli, et al. (2007) se sistematizaron mediante la construccion de
una base de datos con Microsoft Excel 2010.

Se realizo un analisis univariado usado el Paquete Estadistico SPSS para el
procesamiento de los datos. El andlisis univariado es el analisis basico, primario, donde se
miden las caracteristicas o propiedades de las variables. De esta forma se obtienen
estadisticas que permiten caracterizar y describir el comportamiento de las variables, en
donde se tomo como recurso principal la frecuencia de las variables.

Posteriormente se realizo un analisis estadistico multivariado, primero verificando
el supuesto de normalidad de varianza con la prueba Shapiro- Wilk, la cual segin Gutiérrez
(2010) es utilizada para determinar supuestos de normalidad en estudios con menos de 50
datos como lo es éste.Dado que la informacion mostrada por la prueba indic6 que no se
cumplian los supuestos de normalidad para todos los datos de las variables, se utilizo la
prueba no paramétrica de Spearman.

RESULTADOS

Deacuerdo a los objetivos planteados en la investigacion, los resultados que se
obtuvieron luego del proceso de aplicacion fueron analizados estadisticamente y la
informacion arrojo las siguientes evidencias.

Identificacién de la Demanda Emocional
Una de las dimensiones que evalla el Cuestionario de Riesgos Psicosociales

Intralaboral es la Demanda Emocional, que en la investigacion, se evaludé con las
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secretarias de la sede Torobajo de la Universidad de Narifio, los resultados de la aplicacién
se presentan en nivel de riesgo, de la siguiente manera:

Riesgo muy alto: este nivel de riesgo tiene amplia posibilidad de asociarse a
respuestas muy altas de estrés (Manual de la Bateria de Riesgo Psicosocial, 2010).

Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacién con
respuestas de estrés alto (Manual de la Bateria de Riesgo Psicosocial, 2010).

Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés
moderada (Manual de la Bateria de Riesgo Psicosocial, 2010).

Riesgo bajo: no se espera que se presenten sintomas o respuestas de estrés
significativas (Manual de la Bateria de Riesgo Psicosocial, 2010).

Sin riesgo o riesgo despreciable: ausencia de riesgo o riesgo muy bajo que no
amerita actividades de intervencion.

A continuacion en la figura 3, se presenta las frecuencias obtenidas de la aplicacion
del cuestionario a las secretarias participantes en la investigacion, teniendo en cuenta la

categorizacion de riesgo que se presenta en la prueba.

Figura 3. Frecuencias Demanda Emocional secretarias.
En la poblacion de secretariado de la Universidad de Narifio, se encontrd que el
4% de la poblacion en cuestion de la demanda emocional no posee riesgo o presenta un

riesgo despreciable, el 20% de la poblacion presenta un riesgo bajo, el 21% de la poblacion
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presenta un nivel de riesgo medio, un 23% posee riesgo alto y un 32% presenta un riesgo
muy alto.

Identificacion de los Estilos de Liderazgo
A los Jefes participantes de la investigacion se les aplicé el Perfil de Liderazgo, se

tuvo en cuenta sus puntuaciones en los tres estilos de liderazgo (Autocratico, democratico y
liberal) que evalla la prueba; a partir de las puntaciones se realiza una asignacion
categorica: alto, promedio alto, promedio, promedio bajo y bajo.

A continuacion en la figura 4, se indica las frecuencias obtenidas en el estilo de
liderazgo Autocratico en la cual se encontré que: un Jefe (2%) maneja este estilo de
liderazgo, 8 (19%) lo manejan en un promedio alto y 17 (42%) personas no lo manejan o

lo manejan en un nivel bajo.

Figura 4. Frecuencias Estilo de Liderazgo Autocratico

En el estilo de liderazgo Democratico, dos Jefes (5%) usan en su liderazgo este
estilo, 14 Jefes (32%) lo manejan en un promedio alto y 7 funcionarios (18%) no lo

manejan o lo manejan en un nivel bajo, como se muestra en la Figura 5.
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Figura 5. Frecuencias Estilo de Liderazgo Democratico.
En cuanto al estilo de liderazgo Liberal, 6 jefes (15%) ejercen este liderazgo con
una categorizacion alta, 8 (20%) en promedio alto y 17 Jefes (43%) no lo manejan o lo

hacen en un nivel bajo, como se ilustra en la figura 6.

Figura 6. Frecuencias Estilo de Liderazgo Liberal

Asi mismo en el andlisis frente a qué estilo de liderazgo se ejerce con mayor
frecuencia por los jefes de la Universidad de Narifio se encuentra que el 41% responde al
estilo democrético, el 33% al estilo liberal y en menor medida 26% el estilo autocratico, lo
anterior permite afirmar que el estilo de liderazgo que mas se ejercen los Jefes de la

Universidad de Narifio es el Democréatico; como se muestran en la figura 7.
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Figura 7: Frecuencias Estilos de Liderazgo.

Correlacién de las Variables
Para establecer la asociacion de las variables demanda emocional con cada uno de

los estilos de liderazgo (Autocratico, Democratico y Liberal), en un primer momento se
realizo el test de normalidad Shapiro-wilk utilizada para determinar supuestos de
normalidad en estudios con menos de 50 datos, teniendo en cuenta que cada bina con la que
se trabajé cuanta como una unidad de andlisis, siendo un total de 43. Se encontr6 que el
estilo de liderazgo autocratico, democratico y demanda emocional tienen una significancia
mayor a 0.05, entendiendo asi que no tienen una distribucién normal; por su parte el estilo
de liderazgo liberal tiene una significancia menor a 0.05, indicando que hay una
distribucion normal. (Ver tabla 1).

Tabla 1.

Pruebas de Normalidad de cada una de las variables

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
L. Autocratico 935 42 .019
L. 949 42 .061
Democréatico
L. Liberal .884 42 .001

D. Emocional .960 42 152




Demanda Emocional y Estilos de Liderazgo 32

Para establecer el grado de correlacién entre las variables de estudio se utilizo el
coeficiente de correlacion de Spearman, que es una medida de asociacion lineal Gtil para
establecer la relacion entre dos variables, cuando no hay una distribucion normal.

Tabla 2.
Correlacion de Spearman para Distribuciones No Paramétricas.

Demanda
Emocional
L. Autocratico Coeficiente de -0.28
correlacion
Sig. (bilateral) 0.073
L. Democratico Coeficiente de -0.002
correlacion
Sig. (bilateral) 0.991
L. Liberal Coeficiente de 0.196
correlacion
Sig. (bilateral) 0.214

En la tabla 2. se observa que hay una correlacién negativa baja de — 0.28 entre la
demanda emocional y el estilo de liderazgo autocratico, considerando una significancia de
0.073, es decir con una probabilidad de error del 7%; sin embargo, se lo toma en cuenta
debido a que se aproxima al limite de margen de error de 0,05. Por su parte las relaciones
demanda emocional - estilos de liderazgo democréatico y demanda emocional — estilo de
liderazgo liberal no se evidencia, puesto que la significancia puntia 0.991 y 0.214
respectivamente, esto teniendo claro que la significancia debe ser <0.05 para que se

presente una correlacion.

DISCUSION
En este estudio se investigo la relacion entre la carga emocional de las secretarias y
los estilos de liderazgo de los jefes de la Universidad de Narifio, sede Torobajo, los
participantes son 56 secretarias y 41 jefes, que pertenecen a 43 oficinas o dependencias
académicas y administrativas de la Universidad de Narifio. Para esto fue necesario
identificar la demanda emocional del personal de secretariado, determinar los estilos de
liderazgo de los jefes y analizarlos detenidamente para luego realizar la correlacién entre

las variables.
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De acuerdo con los resultados, no se encontrd correlacion entre la demanda
emocional y los estilos de liderazgo liberal y democrético; por otra parte se encontré una
correlacion negativa entre la demanda emocional y el estilo de liderazgo autocratico; dicha
correlacion tiene un error del 7%, lo que implica que es baja aunque significativa
estadisticamente, esto significa que si el nivel de estilo de liderazgo autocrético es alto, la
demanda emocional disminuye y asi mismo en el sentido inverso

Si bien el estilo de liderazgo autocratico es el Unico que se correlaciono con la
demanda emocional, éste se presenta en menor frecuencia dentro de los jefes de la
universidad (26%) y a su vez la demanda emocional presenta un nivel de riesgo alto y muy
alto en el 55%; es decir al practicarse en menor medida el estilo de liderazgo autocratico se
incrementa el nivel de riesgo en la demanda emocional.

Lo que permite corroborar lo expuesto por Raineri (2006), quien en su estudio en
Chile, encontr6 que estilos de gestion exigente y coercitivo, correlacionaron positivamente
con dimensiones del clima organizacional; el investigador vincula el efecto positivo que
podria fomentar la precision y direccion en el trabajo, que ademas puede presentar afinidad
con elementos de la cultura como el paternalismo, autoritarismo e improvisacion. Lo
anterior podria fundamentar los resultados de esta investigacion, en cuanto a la correlacion
negativa que se distinguié entre la demanda emocional del personal del secretariado y el
estilo de liderazgo autocratico de los jefes. En el trabajo investigativo se plantearon tres
estilos de liderazgo (liberal, democratico y autocratico) en la ciudad de Pasto, donde la
cultura se marca por una estructura de jerarquizacion desde el plano familiar hasta el
organizacional, de esta manera se puede encontrar una situacion que podria incidir en que
el estilo de liderazgo autocratico se relacione negativamente con la demanda emocional,
este vinculado culturalmente en la precepcion del liderazgo en los jefes.

Factores culturales pueden intervenir en la percepcion que tiene el colaborador de su
jefe o lider (Contreras, Juarez, Uribe y Mejia, 2009) esta afirmacion de investigadores
Colombianos refleja cdmo se ha identificado que en las organizaciones de nuestra region
influyen aspectos propios del contexto; estos autores citan a Contreras (2009) quien afirma
que, estilos de liderazgo considerados tedricamente no deseables, como: conductas
impredecibles, el ser inflexible, testarudo o extremista, en ciertas culturas se encuentran

percibidos por los empleados como ideales, es decir, una persona que cumpla con dichas
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caracteristicas es considerado un buen jefe y por lo tanto no estan predispuestos a tener
riesgos psicosociales, planteamiento que concuerda con lo encontrado en la presente
investigacion puesto que el estilo de liderazgo autocratico representa las caracteristicas del
liderazgo no deseado tedricamente, pero con el cual se encuentra una posible disminucion
del nivel de riesgo de la variable demanda emocional en el personal de secretariado.

A su vez, Inkeles y Levinson en 1969 (citados por Contreras, Juarez, Uribe y Mejia
2009) resaltan como las relaciones con las figuras de autoridad y la forma de afrontar la
incertidumbre, son caracteristicas innatas de la cultura que afectan el ejercicio del
liderazgo, ademas de como es asumido por los empleados y su percepcion. Con respecto al
concepto de evitacion a la incertidumbre, los autores lo definen como el temor a afrontar
situaciones extrafias; en contextos latinos se presenta una alta evitacion a la incertidumbre,
representando la necesidad de tener leyes y reglas que medien las conductas de los
colaboradores. Moérelo (2002, citado por Contreras, Juarez, Uribe y Mejia, 2009) explica
que los paises latinoamericanos, como lo es Colombia con una alta evitacion a la
incertidumbre, se aprueba lideres directivos o autocraticos, que digan lo que se debe hacer,
y de esta manera evitar la ansiedad que produce las situaciones problematicas; lo cual da
fundamento del porque se obtuvo como resultado, una correlacion negativa entre la
demanda emocional y el estilo de liderazgo autocréatico, puesto que cuando el jefe ejerce un
estilo de liderazgo autocratico evita en la secretaria la emocion negativa frente a la duda de
las dificultades.

Lo anterior permite cuestionar lo mencionado por De la Rosa y Carmona (2010)
quienes refieren que si los subalternos perciben los comportamientos del jefe de manera
negativa estas dindmicas afectan directamente a la organizacion. Sin embargo como se ha
mencionado anteriormente, esto esta sujeto a los factores sociales y culturales de cada
region. Por lo cual, conociendo que los elementos culturales inciden en la dinamica de la
organizacion, se tomo en cuenta que el estudio se realizd en una cultura de tipo patriarcal,
donde siempre hay una figura de autoridad que regula el contexto con reglas y leyes, de
modo que los sujetos que se encuentran inmersos en este tipo de sociedades, siempre
tenderan a trabajar con mayor satisfaccion y efectividad, en contextos en los que las

funciones y tareas sean bien definidas y limitadas, evitando toda incertidumbre por parte
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del trabajador a la hora de realizar sus labores (Mdrelo 2002, Citado por Contreras, Juarez,
Uribe y Mejia, 2009).

Con respecto a la relacion demanda emocional y los estilos de liderazgo
democratico y liberal no se evidencio correlacion, esta situacion se puede asociar a
multiples aspectos tanto del contexto teniendo en cuenta el elemento cultural propio de la
region que se ha mencionado anteriormente, pero también es posible considerar factores
personales de los jefes, como su personalidad; son diversas las variables que probablemente
interferirian en que no se visualice correlacion con entre estas variables, pero que segun los
planteamientos tedricos deberian relacionarse.

Por otra parte, tomando en cuenta los resultados obtenidos a partir de la aplicacion
del Cuestionario de la Bateria de Riesgo Psicosocial Intralaboral, se encuentra que en la
dimension de demanda emocional el 32% del personal de secretariado puntta en un nivel
de riesgo muy alto, y el 23% en un nivel de riesgo alto, siendo que, mas del 50% del
personal se encuentra en riesgo en la dimension de demanda emocional, estos resultados
indican que existe una importante posibilidad de asociacion con respuestas de estrés alto,
las que pueden ser causadas por tener que comprender situaciones y emociones de otras
personas, que al presentarse de manera constantemente negativa se convierten en un factor
de riesgo, que afecta maltiples aspectos laborales, como son la efectividad y el rendimiento
(Manual de la Bateria de Riesgo Psicosocial, 2010).

Contrario a los resultados encontrados, el modelo de demanda — control plantea la
hipdtesis de la tension en el trabajo, en donde la tension psicolégica mas negativa se
presenta al haber exigencias psicoldgicas del puesto de trabajo y a su vez es poca o baja la
independencia de toma de decisiones del trabajador. Se propone que esas reacciones
indeseables se producen cuando el colaborador tiene limitadas opciones para actuar o
afrontar el estresor; el modelo lo denomina “tension psicologica” (Sauter, Murphy, Hurrell
y Levi, 2001). En términos de la demanda emocional en el personal de secretariado hace
referencia a tener que comprender situaciones y emociones de otras personas en el puesto
de trabajo, quienes pueden ser estudiantes del campus universitario, compareros de trabajo
o sus jefes, que al presentarse de manera constantemente negativa se convierte en un factor
de riesgo que puede afectar en multiples aspectos laborales como las relaciones entre jefe y

secretaria 0 el rendimiento del funcionario; como segundo aspecto estd el manejo de
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autocontrol de las emociones propias del personal de secretariado, que probablemente al no
ser expresadas también representan un factor de riesgo.

Es de relevancia el alto nivel de riesgo presente en la variable demanda emocional
en el personal de secretariado, y teniendo en cuenta que no se correlaciona con los estilos
de liderazgo de manera significativa, sugiere considerar la existencia de otros aspectos
intralaborales o del ambiente laboral que la pueden afectar, como son, la relacion
secretarias vs compafieros de trabajo y secretaria vs estudiantes universitarios; en el sentido
del quehacer laboral de las secretarias donde se ven enfrentadas a diario a situaciones
generadoras de estrés, poniendo a prueba su autocontrol en la atencién al publico y en
general en las relaciones laborales.

En cuanto a la variable estilos de liderazgo se encontrd que los jefes de la
Universidad de Narifio, ejercen con mayor frecuencia el estilo de liderazgo democrético
siendo el 41%, este estilo se caracteriza por qué toma decisiones y realiza procedimientos
con base a acuerdos comunes entre los integrantes del equipo, de esta manera promoviendo
la discusion de grupo tomando una actitud amistosa. El cual es denominado por Lewin,
Lippitt y White (1939, citados por Barra, 1998) como un estilo de lider que busca integrarse
al grupo con el fin de sentirse uno mas, junto a ayudar al grupo para forjarse metas a largo,
mediano y corto plazo, ademas de exponer claramente los criterios para realizar alabanza o
critica dentro de la organizacion.

Considerando que en su gran mayoria los jefes participantes de esta investigacion
han sido docentes universitarios y han dado catedra se consideran sus caracteristicas, como
lo hace Rueda (2009) quien los describe con disposicion abierta y flexible que permita una
formacion de profesionales criticos, curiosos por la investigacidn, que analicen problemas
del contexto y propongan con independencia soluciones, aspectos que concuerdan con los
objetivos propuestos por la Universidad de Narifio en su Estatuto General (1993), en un
ideal las anteriores constituirian las caracteristicas de los jefes y a su vez estas coinciden
con las caracteristicas del estilo de liderazgo democratico el cual se practica en mayor
medida por los jefes o administrativos de la universidad.

Tedricamente algunas caracteristicas de este estilo de liderazgo democréatico estan
asociadas a un jefe reflexivo, colaborador, honesto, franco, racional, célido, digno de

confianza, detallista, generoso, realista, abierto, emprendedor, firme, cortes y razonable
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(Contreras 2009, citado por Contreras, Juarez, Uribe y Mejia, 2009), aspectos que se podria
afirmar que caracterizarian al 41% de los jefes de la Universidad de Narifio, sede Torobajo.
Este estilo de liderazgo tedricamente es deseable, puesto que permite el desarrollo
consistente de los colaboradores favoreciendo su participacion en la toma de decisiones o
en la proposicion de alternativas de trabajo, entre otros; elementos que favorece a la
organizacion en cuanto al clima organizacional, la motivacion y la satisfaccién laboral, lo
cual se considera como un factor de apoyo para evitar la demanda emocional, sin embargo,
en la correlacion que se realizo, se determind que no existe relacion entre estas dos
variables, denotdndose que este estilo de liderazgo no influye de ninguna manera a nivel
practico en los participantes de la investigacion.

Por su parte Karasek y Theorell (1990, citados por Mansilla, 2012) amplian su
modelo de demanda- control, introduciendo la dimensién de apoyo social, planteando que
esta disminuye el efecto del estrés en el trabajo disminuye el efecto del estrés, mientras que
un nivel bajo lo aumenta; se considera la cantidad y la calidad de apoyo social que puede
ser brindada por los superiores y comparieros del empleado, entendiendo que puede
amortiguar el estresor generado por las altas demandas o exigencias y el bajo control. Este
postulado discrepa de lo encontrado en el presente estudio y expuesto anteriormente, en
donde la demanda emocional no presenta correlacion con el estilo de liderazgo
democratico, en el cual se podria afirmar que se encuentran caracteristicas de apoyo social,
aspecto que lleva a considerar la influencia de otros factores psicosociales, como el
considerado en el modelo de Siegrist (1996, citado por Mansilla, 2012) el cual considera
que un alto esfuerzo y una baja recompensa, genera un nivel de riesgo en el trabajador; este
postulado hace visible la existencia del factor recompensa, que el autor lo clasifica en tres
tipos: dinero, estima y control de status. Estos tipos de recompensa producen en el
empleado niveles de gratificacion en términos de perspectivas de promocién, seguridad
laboral y ausencia de descenso o pérdida de empleo. Por consiguiente el modelo expone la
insatisfaccion laboral por el desequilibrio entre el esfuerzo y la recompensa obtenida, factor
que podria ser considerado en la puntuacion de un nivel de riesgo alto en la poblacion de
secretariado.

Para finalizar, cabe mencionar que el estilo de liderazgo liberal (dejar hacer): asume

una actitud amistosa, pero pasiva manteniendose alejado del grupo, de esta manera no
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sugiriendo ni evaluando los comportamientos de los integrantes del grupo, toma un rol de
observador y solo interviene cuando se le solicita ayuda (Lewin, Lippitt y White 1939,
citados por Barra, 1998). Lo cual Barra (1998), en su estudio determino que es el estilo de
liderazgo menos efectivo, tampoco se evidencio que existiera correlacion entre este y la
demanda emocional, de modo que, no se puede considerar que influya en esta Gltima,
aunque se debe tener en cuenta que es el estilo de liderazgo que ejercen los jefes en

segundo puesto de frecuencia con un 33%.

CONCLUSIONES

Dentro de la investigacion se evidencia como aspectos propios de la cultura pueden
asociarse a las dindmicas y percepciones que se dan dentro de una organizacion; en el
estudio se contempla como el sistema patriarcal y un alto nivel de evitacion a la
incertidumbre, pueden influir en la relacion de la demanda emocional del personal de
secretariado y los estilos de liderazgo de sus jefes.

El estilo de liderazgo autocratico fue el unico que correlaciono negativamente con la
demanda emocional de las secretarias, esta relacion se evidencia al identificar que solo el
26% de los jefes practican este estilo de liderazgo y a su vez el 55% de las secretarias
presentan un nivel de riesgo alto y muy alto en la en variable demanda emocional.

Dentro de los resultados se encuentra que el estilo de liderazgo ejercido con mayor
frecuencia por los jefes de la universidad es el democratico, lo cual se asocia al perfil de
docentes que tienen la mayoria de jefes; sin embargo, no se relaciona con la demanda
emocional en el personal de secretariado de la Universidad de Narifio.

En cuanto al estilo de liderazgo liberal, este le sigue en frecuencia al democrético
con un porcentaje del 33%, este estilo de liderazgo tampoco se correlaciona con la variable
demanda emocional, por lo tanto, se puede afirmar que no existe diferencia entre estos dos
tipos de liderazgo (liberal y democratico) con relacion a la variable demanda emocional en
la poblacion de estudio.

El 55% del personal de secretariado presenta niveles de riesgo alto y muy alto de la
variable demanda emocional; por lo que debe ser tomado como foco de atencidn prioritario
por la oficina de salud ocupacional de la Universidad de Narifio.

En relacion a los instrumentos usados en el estudio y sus subescalas, cabe

mencionar que cumplen con los requisitos necesarios para la aplicacion y evaluacion de las
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mismas; son confiables y consistentes midiendo con precision el atributo para el que fueron
creados.
RECOMENDACIONES

La réplica del estudio con la correlacion de las dos variables, demanda emocional y
estilos de liderazgo en otras universidades o en otro tipo de empresas, pueden llevar a
mayor profundizacion sobre los resultados obtenidos, lo cual generaria aportes a la
psicologia organizacional y al sector de la salud ocupacional en general.

Asi mismo se considera pertinente, realizar estudios que posean un foco de atencion
dirigido, a los dominios de los riesgos psicosociales intralaborales; ya que al poseer un
enfoque mas amplio se podria dar mayor explicacion a la formacién frente al malestar o
bienestar de los empleados dentro de la organizacion.

Se sugiere intervencion inmediata en el marco de un sistema de vigilancia
epidemioldgica, con base a los resultados encontrados en los que se determind que el 55%
de la poblacion de secretariado, presenta un nivel de riesgo alto o muy alto, en la variable
demanda emocional; para lo cual es posible usar como diagnostico esta investigacion y asi
formular un plan de intervencion.

Teniendo en cuenta el nivel de riesgo presente en la demanda emocional se sugiere
evaluar otros factores psicosociales que pueden interferir en el incremento del nivel de
riesgo, entre las cuales estan las relaciones con otros entes de la universidad como lo son
los estudiantes y otros comparieros de trabajo.

Para finalizar, se sugiere realizar una investigacion causal que explique la relacion
entre las variables, estilo de liderazgo autocratico de los jefes y la demanda emocional del

personal de secretariado de la Universidad de Narifio.
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ANEXOS
Anexo 1.Consentimiento informado para adultos

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, identificado con

acepto participar en la investigacion denominada, “Analisis de la relacion de los

estilos de liderazgo de los jefes en la demanda emocional del personal de secretariado de la
Universidad de Narifio sede Torobajo”, desarrollada por la investigadora; Jessica Milena Acosta
Santander bajo la supervision del Psicélogo, asesor del trabajo de grado y docente de la Universidad
de Narifio, Juan Pablo Herrera.

Declaro que se me ha dado a conocer la informacion concerniente al propésito y el aporte del
estudio, procedimiento, la poblacion, los riesgos y lineamientos que implica la investigacion;
después de haber revisado el documento de consentimiento informado, ademéas de recibir las
aclaraciones pertinentes ante mis inquietudes, manifiesto que lo he comprendido con claridad.

Se me ha informado que este estudio cumple con los lineamientos éticos establecidos para la
investigacion en seres humanos (ley 1090 de 2006, por la cual se reglamenta el ejercicio de la
profesion de la psicologia, se dicta el codigo deontoldgico, bioético y otras disposiciones) y que no
pone en riesgo mi integridad.

En coherencia con lo anterior manifiesto que participo de forma voluntaria en esta investigacion una

vez entendidos los puntos que en el documento se exponen.

Nombre (Participante) Nombre (Investigador)

Firma Firma

CcC CC

De De
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Anexo 2. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral.

Fecha de aplicacion: | | | |

dd mim aaaa

Namero de identificacion
del respondiente (ID):

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA B
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Anexo 3. Perfil de Liderazgo Empresarial

PERFIL DE LIDERAZGO EMPRESARIAL
NOMBRE:FECHA DE APLICACION:
SEXO:EDAD:
ESCOLARIDAD (indique ultimo afo cursado):

INSTRUCCIONES: a continuacion entrara una serie de afirmaciones. El objetivo de ellas es conocer
sus caracteristicas como lider. En esta prueba no hay respuestas correctas ni incorrectas. Si
responde diferente a como habitualmente actia no resultara ni mejor no peor, solamente
distinto. Marque la que mejor le describa o la que corresponda a su opinidn, segun el caso.
Procure no dejar ninguna casilla en blanco.

PRIMERA SERIE: en la casilla correspondiente, marque A si considera que lo que se afirma es
VERDADERO, ya que describe su conducta o su opinion. Anote B si considera que AVECES ES
VEERDADERO Y A VECES FALSO. Si considera que es FALSO marque C.

Afirmacion A B

En un equipo de trabajo, yo toma las decisiones.

Por iniciativa propia, he organizado algun grupo.

Los compaferos de trabajo me consultan cuando o consideran

necesario.

4 La supervision de los subalternos que trabajan con migo es
constante.

5 Los compafieros de trabajo me buscan para que les de consejos.

Tengo excelente comunicacién con todas las personas que me
rodean.

Cuando hay que tomar una decisidn, espero que alguien decida.

Me agrada convencer a otras personas.

Al coordinar un grupo, procuro que todos conozcan los objetivos que
se pretenden alcanzar.

10 Procuro fijar objetivos reales y alcanzables.

11 Tiendo a ser mas organizado que mis compafieros.

12 Nunca he hecho algo de lo cual me averglience.

13 Cuando hay un conflicto entre dos compafieros me piden que sea
mediador.

14 Los problemas de trabajo se analizan en equipo.

15 Soy el encargado de dialogar con compafieros de trabajo dificiles de
tratar.

16 Estoy seguro de todas las decisiones que tomo.
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17 Al participar en una discusidn, expongo mis opiniones.

18 Cuando hay un conflicto en mi equipo de trabajo, escucho la version
de cada uno.

19 En las reuniones de trabajo participo poco y me voy lo antes posible.

20 Los objetivos de mi equipo de trabajo se deciden en grupo.

21 El proceso para ejecutar una tarea se discute con los colaboradores.

22 Cuando hay un conflicto en mi equipo de trabajo, dejo que otros lo
resuelvan.

23 Cumplo todo lo que prometo.

24 Cuando no se alcanzan los objetivos, asumo la responsabilidad.

25 Cuando un subalterno no alcanza los objetivos, lo oriento para
reenfocar su trabajo.

26 Todas las personas que conozco me simpatizan.

27 Presiono a los colaboradores para obtener mejores logros.

28 En la empresa, asigno las tareas segun mi criterio personal.

29 Mis sugerencias generalmente son tomadas en cuenta.

30 En la toma de decisiones considero que es conveniente que todos se
involucren.

31 Las personas que trabajan conmigo toman ideas partiendo de lo que
yo realizo.

32 No superviso el trabajo de mis colaboradores, ya que no es necesario.

33 Cuando dirijo un equipo de trabajo busco que las decisiones se
tomen en consenso.

34 Cuando debo delegar tareas les digo a los colaboradores que confio
en ellos. Pero pueden acudir a mi si lo requieren.

35 Motivo a los miembros del grupo a esforzarse en su trabajo.

36 Dejo a veces para mafiana lo que podria haber hecho hoy.

37 Las soluciones que yo encuentro a los problemas de trabajo sirven de
ejemplo a mis colegas.

38 Cuando debo delegar aclaro: “ya saben lo que tengo que hacer, no
me molesten”.

39 Cuando hay una discusion, expongo mi opinion.

40 Me agrada presentar a otros la opinion de mi equipo de trabajo.

41 Considero que un jefe verdadero sabe delegar algunos poderes a los
colaboradores.

42 Es frecuente que use la frase: “esta bien, hagalo como quiera”.

43 Cuando mis subalternos tienen un problema, se acercan con
confianza a consultarme.

44 He criticado a otras personas.

45 Mis compaieros me seleccionan para ser el representante del grupo.

46 Superviso a mis subalternos, a la vez que les permito que tenga su
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espacio.

47 Me es facil expresar ideas ante un grupo.

48 Todas las personas confian en mi.

49 No acostumbro supervisar a los subalternos.

50 Un jefe deja que los colaboradores resuelvan todo el trabajo.

51 Al realizar la planificacién de la empresa es frecuente que pregunte:
“éCuales son nuestro criterios para definir metas?”

52 Siempre digo la verdad.

53 Al relacionarme con mis subordinados es frecuente que diga: “éQué
opinan ustedes?”

54 Cuando una persona no comparte mi opinidén, le expongo mis
razones.

55 En la empresa, tomo en cuenta a opinién de otros para organizar
tareas.

56 Puedo hacer que los demds respeten las normas disciplinarias.

57 Procuro que mis compafieros de trabajo conozcan los objetivos que
he planeado para cada actividad.

58 He alcanzado todos los objetivos que me he propuesto en i trabajo.

59 Las reuniones de trabajo son indispensables para optimizar la
comunicacién y la toma de decisiones.

60 Los objetivos de trabajo los decido yo.

61 Es facil para mi ser animador de una reunion.

62 Cuando mi equipo de trabajo alcanza los objetivos, lo felicito por el
logro alcanzado.

63 He resuelto todos los problemas que se me presentan.

64 Los colaboradores deben seguir mis instrucciones al realizar una
tarea.

65 He criticado a otras personas.

66 Intento convencer a otras personas.

67 Todas las sugerencias que doy son atendidas.

68 Soy el portavoz del grupo cuando se necesita transmitir informacién a
personas fuera de él.

69 Cuando doy una indicacién mis subalternos saben que significa “esto
es lo que se va a hacer”.

70 En una discusion profesional, sé cdmo llevar a mi terreno a la persona
gue es hostil.

71 Cuando mi jefe no est3d, soy el encargado de sustituirlo.

72 Siempre sé qué debo hacer.

73 Influyo en las decisiones de otros.

74 Cuando hay un conflicto en mi equipo de trabajo, emitié un fallo y

dispongo que se cumpla.
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75 Soy el encargado de solucionar todos los problemas

76 Algunas personas con quienes he trabajado no me agradan.

SEGUNDA SERIE: lea las siguientes afirmaciones. Luego selecciones la opcién que mejor le
describe y marque con una X la casilla que corresponde a esta opcion.
77. El equipo de trabajo tiene puntos de vista distintos sobre un tema especifico. Yo:

A. impongo mi punto de vista.

B. Busco el consenso.

C. dejo de cada quien realice lo que desee.

78. Como nuevo jefe encuentro a un equipo de colaboradores poco involucrados en su trabajo,
aun cuando son personas que tienen el talento necesario para desempefiar su puesto. Yo:

A. Dejo que el grupo dirija sus problemas.

B. redefino objetivos y superviso cuidadosamente.

C. permitié que el grupo redefina los objetivos y los superviso, pero sin presionar.

79. Usualmente mis subordinados cumplen con su trabajo, pero recientemente su desempeiio ha
disminuido. Yo:
A. permitio que el grupo evalué la situacion y participo en la toma de decisiones.
B. Evito la confrontacién. Dejo todo como esta.
C. Tomo medidas para que el desempefio mejore y superviso cuidadosamente que se
cumplan.




