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RESUMEN

El presente estudio tuvo como propdésito conocer la relacién de la percepcion
de los estilos de liderazgo vy el estrés laboral de una muestra de docentes de una
instituciéon educativa privada del Distrito de Huachipa, para lo cual se partio de la
referencia tedrica de Kurt Lewin (1939),cuya vigencia conceptual se cumple, mediante
la comprobacion en tesis de los Ultimos cinco afios y en la numeracién de las ventajas
y desventajas de los estilos de liderazgo, autocratico, democratico y Laissez Faire,
hecho por Chiavenato (2017), Junto a esta teoria se asumio la Teoria Control.
Exigencia y Apoyo Social de (Karasek y Theorell, 1990, Johnson y Johansson, 1991),
Se partié del supuesto que segun el estilo de liderazgo habra correlacion con las
dimisiones de Estrés Laboral: para tal fin se aplico a una muestra de 100 docentes

los cuestionarios de Liderazgo y de Control, demanda y Apoyo social.

El tipo del estudio por el enfoque fue cuantitativo, por el nivel correlacional, con
disefio transversal y método hipotético deductivo, del andlisis de resultados se
comprobd que los estilos de liderazgo y las categorias de estrés laboral estan
correlacionadas, no fue necesario diferenciar segun el sexo porgue se encontrd que
esta variable no tiene incidencia sobre ambas variables. Se recomienda que para
cargos de direccion el perfil de lider debe ser el democratico que relacionan directa
positivamente con autonomia y apoyo social e inversa negativa con exigencia o

demandas.

Palabra Clave: Liderazgo, Estrés laboral, Autonomia, Exigencia Apoyo social
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ABSTRACT

The purpose of this study was to know the relationship of the perception
between leadership styles and work stress of a sample of teachers from a private
educational institution in the District of Huachipa, which it was based on the theoretical
reference of Kurt Lewin (1939 ), whose conceptual validity is met, through the thesis
verification of the last five years and in the list of the advantages and disadvantages
of leadership styles, autocratic, democratic and Laissez Faire, made by Chiavenato
(2017); next to this the Theory Control, Requirement and Social Support | was
assumed (Karasek and Theorell, 1990, Johnson and Johansson, 1991). It was
assumed that according to the leadership style there will be correlation with the
resignations because Labor Stress: for this purpose it was applied to a sample of 100

teachers Leadership and Control, Requirement and Social Support questionnaires.

The type of study by the approach was quantitative, by the correlational level,
with cross-sectional design and deductive hypothetical method; the results analysis
showed that leadership styles and categories of work stress are correlated, it was not
necessary to differentiate according to sex because it was found that this variable has
no incidence on both variables. It is recommended that for leadership positions the
leader profile must be the democratic one that directly relates positively with autonomy

and negative social support and inverse with requirements.

Key words: Leadership, work stress, autonomy, requirement, social support
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INTRODUCCION

La tesis asume que la percepcion del estilo de liderazgo, relaciona
significativamente con el estrés laboral, en una muestra de docentes de una
Institucion Educativa Privada, del Distrito de Huachipa, bajo la consideracién que
segun los estilos de liderazgo se exteriorizan conductas que actian directamente

sobre los colaboradores.

Los comportamientos definen patrones estructurados de comportamiento como la
verticalidad en la organizacion del trabajo y en la toma de decisiones, contrario al lider
democratico que promueve la horizontalidad y considera las opiniones de los
colaboradores en la toma de decisiones, mientras que los comportamientos del
Laissez Faire se dirigen al dejar hacer y dejar pasar, es probable que los dos primeros
estilos corran el riesgo de convertirse en estresores; debido a que la verticalidad va
acompanado de supervision con la forma de trabajo, quitandole autonomia al
colaborador, y sus decisiones cuanto mas apegadas se encuentren con la produccion,
la presion, demanda o exigencias al colaborador sera mayor, facilitando el escenario
para el reducido apoyo social, por tanto es muy probable que en este estilo de

liderazgo se ubiquen los trabajadores con alta tension o estrés.

Las caracteristicas opuestas se presentan hipotéticamente en el estilo democratico,
incluso en el Laissez Faire, por esta razon, resulta de gran utilidad el estudio para
identificar si es posible actuar sobre el estrés a partir del lider o viceversa, este trabajo

se ha desarrollado en cuatro capitulos:

En el capitulo | se planted el problema, se destaco la importancia, delimitaciones y los

objetivos.

En el Capitulo Il se desarrollé el Marco teérico partiendo del marco histérico de las
variables, seguido por los estudios relacionados con el tema, la estructura teorica que
da sustento al estudio, el enfoque tedrico que sustenta a las hipotesis, la definicion de

términos y las hipotesis.
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El Capitulo 11l corresponde a los Métodos, precisando el tipo de investigacion por el
enfoque y por el nivel, el disefio del estudio y el método, entre estos se desarroll6 la
poblacién y muestra, los instrumentos de recoleccion de datos y procedimiento de

recoleccion y analisis de datos.

En el capitulo IV se presentan los resultados y se analizan, para finalizar con las

conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del Problema

Hoy en dia constituye un aspecto importante los estilos de liderazgo en las
organizaciones para alcanzar los objetivos planteados, y también para el desarrollo
integral evitando el estrés laboral de los trabajadores, con un correcto enfoque ante
los cambios hacia un mejoramiento sostenible en los resultados de la organizacion.
Para conseguir el éxito depende en gran medida de la influencia que ejerce el lider

hacia sus colaboradores.

La presente investigacion se desarrollé en una Institucion Educativa Privada ubicada
en el distrito de Huachipa perteneciente a la UGEL 06 de Vitarte, con R.D. N° 01162-
02/R.D.R. N° 01405 en proceso de crecimiento actualmente tienen 3 sedes que
cuentan con los servicios basicos como son: Luz, agua y desague; con una poblacion

estudiantil de 2,360 alumnos del nivel socio econémico B — C y con una planilla de
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100 docentes distribuidos en los niveles de inicial, primaria y secundaria, cuyas

edades fluctban entre 23 y 60 afios de edad.

En la mencionada institucion el personal docente ha recibido imposicion de
plazos respecto a los resultados como educadores, en algunos casos, para obtener
los resultados esperados, se observa también que los docentes tienen la oportunidad
de tomar decisiones en forma auténoma, en este grupo se encuentran los profesores
gue tienen varios afios al servicio de la institucién y en su mayoria esta conformado
por docentes varones; lo contrario ocurre en el nivel inicial, debido que no estan
debidamente preparados, son docentes con poca experiencia laboral cuyas edades
fluctian entre 25 y 30 afios de edad. La Direccion Académica espera resultado con
mejor producto de sus docentes requiriendo un nivel mas elevado de calificacién, y
de mayor esfuerzo mental para lo cual es necesario que no tengan interrupciones

durante las horas de clases.

La Direccion Académica de la institucion educativa privada ha realizado
sesiones de trabajo con las coordinaciones del nivel inicial, nivel primaria y nivel
secundaria, para dar mayor alcance sobre los resultados esperados por parte del
personal y a su vez darles las pautas para que puedan compartir la informacion con
los demas integrantes del equipo; sin embargo, esta practica ha sido fallida, dado que
los coordinadores no han sabido trasmitir la informacién y con ello se han
incrementado las dudas sobre los resultados esperados., dejando entrever la falta de
liderazgo si se tiene en cuenta que segun Robbins S. (2013). Define al liderazgo como
la capacidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia la obtencion de objetivos o

conjunto de metas.

De conformidad con lo expresado un buen lider es aquel que puede influenciar
en otro para que realice algun tipo de actividad de manera voluntaria y con buena

actitud.

El estilo de liderazgo es la manera en que un lider logra sus propésitos. Puede
tener profundos efectos en una organizacion y su personal, y puede determinar si la

organizacion es eficaz.
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De igual forma; de acuerdo al ultimo informe realizado en el Perua por el Instituto
Integracion en el 2015, se advirti6 que el 58% de peruanos pertenecientes a la
poblacion econdmicamente activa han presentado problemas de estrés laboral,
obteniendo las mujeres un 63% de incidencia debido a la combinacion de sus labores
con el hogar. Por otro lado, el investigador Jorge Martin Yamamoto Suda, investigador
social y docente principal de la Pontificia Universidad Catélica del Perd, ha
manifestado que el estrés laboral ha comenzado a ser un miembro mas de la rutina
diaria del ser humano y que este, ha sido capaz de desarrollar mecanismos de

defensa para hacer frente a los problemas diarios.

De acuerdo a cifras reconocidas por la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) (2013) todos los dias se registran 770 casos de personas que presentan
sintomas de estrés laboral y 281,389 nuevos casos anuales de enfermedades
profesionales en Ameérica, por su parte, de acuerdo a los datos de la (OIT) han
registrado a nivel mundial mas de 2 millones de muertes causadas por enfermedades

laborales y 5,500 muertes diarias en el mundo.

De lo descrito se infiere que las instituciones con lideres capaces de influir
positivamente son agentes que contrarrestan la accion de los estresores, tal vez no
es el momento de pensar en un estilo determinado, éste puede presentar
caracteristicas distintitas uno de otros, pero lo comdn es transmitir seguridad,
confianza y optimismo en los proyectos institucionales, si esta fuerza intangible no se
consigue como en la institucion del estudio ocurrird incremento de presion, que lleva
al doble control y a la deficiente relacion de apoyo jerarquico, resulta conveniente

despejar la siguiente interrogante.
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1.2. Formulacion del Problema

Por lo antes expuesto se formula el siguiente problema de investigacion:

1.2.1. Problema general

¢,Cual es la relacién entre la percepcion de los estilos de liderazgo con el estrés

laboral en el personal docente de una institucion educativa privada, ubicada en

Huachipa Lima periodo 2019?

1.2.2. Problemas especificos

Ademas, se plantean los siguientes problemas especificos:

e ¢ Cual es larelacion entre la percepcidn del estilo de liderazgo autocrético
con el estrés laboral en el personal docente de una instituciéon educativa

privada, ubicada en Huachipa Lima periodo 20197

e ¢Cualeslarelacion entre la percepcion del estilo de liderazgo democratico
con el estrés laboral en el personal docente de una institucién educativa

privada, ubicada en Huachipa Lima periodo 2019?

e (Cual es la relaciéon entre la percepcion del estilo de liderazgo laissez faire
con el estrés laboral en el personal docente de una institucién educativa

privada, ubicada en Huachipa Lima periodo 2019?
1.3. Importancia y Justificacion del Estudio
Desde el punto de vista tedrico el presente estudio revisa la concepcion de

Lewin respecto al papel que cumple el lider dentro de la organizacién con el propésito

de confirmar la vigencia de los tipos planteados frente a otras concepciones que de
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alguna forma no pueden desligarse de las ideas de Lewin y el rol que juega en el

desemperio de los trabajadores

Desde el punto de vista aplicado el resultado del presente estudio servira siguiendo
la idea de Yukl (1994), que el liderazgo “es el proceso mediante el cual un miembro
de un grupo, (su lider) ejerce influencia sobre otros miembros del grupo hacia el logro
de metas especificas grupales”, por ende, conociendo la relaciéon que presenta con el
estrés se podran desarrollar programas de intervencion para fortalecer el tipo de

liderazgo que controle mejor el estrés laboral.

Metodoldgicamente el presente extruido realizara una revision de la confiabilidad del
delos instrumentos de medicion que asegure la vigencia de éstos para medir las

variables liderazgo y estrés dentro de los margenes de error permitidos.

El efecto social que tendra el presente estudio se deriva de la demostracion de la
direccion e intensidad de la relacion entre la variable estrés y liderazgo, porque en la
medida que estos se controlen adecuadamente en una organizacién tendré efectos
positivos sobre el entorno social si tenemos en cuenta que el talento humano es el
eje principal de las acciones de las organizaciones; para Chiavenato, (1993), el
liderazgo es “la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana a la consecucién de uno o diversos objetivos
especificos". Asimismo, Weber (2000), indica que el liderazgo es “aquella forma de
autoridad legitimada por el carisma”; igualmente Stodgill (2002), indica el liderazgo es
‘el proceso que implica ejercer influencia sobre las actividades de un grupo

organizado en los esfuerzos que este realiza para definir y alcanzar objetivos”.

Finalmente, los resultados de esta investigacion van a tener como valor agregado el
conocer la relacion de estilos de liderazgos y la propuesta para controlar el estrés
laboral en los docentes de la organizacion sujeta de estudio y como impacta
favorablemente en la poblacion estudiantil.
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1.4. Delimitacion del Estudio

La investigacion se desarrollara en base a dos variables: 1) Estilos de liderazgo
gue se respalda en la teoria de Kurt Lewin; teoria del campo Kurt Lewin (1939)
desarrollando sus tres estilos: “Estilo autocratico, estilo democratico y estilo laissez
faire”; y 2) Estrés laboral en el modelo de Karasek (1979) modelo denominado

demanda, control y apoyo social.

El ambito de trabajo del presente estudio corresponde a una organizacion
educativa siendo las unidades de analizases los docentes de una institucion educativa
privada ubicada en Huachipa - Lima por tanto los resultados que se obtengan no se
podran generalizar para todas las instituciones educativas de la UGEL, sino para
aguellas instituciones que mantengan caracteristicas similares a las del presente

estudio.

En lo que respecta a la temporalidad el estudio se realizo en el afio 2019, que se
ha caracterizado por ser un afio de conflictos politicos, y sociales econémicos que ha
repercutido sobre el desarrollo sostenible del pais y que de alguna manera actua
como variables extrafas en el problema que se ha estudio.

1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacién de la percepcion de los estilos de liderazgo con el estrés

laboral en el personal docente de una institucion educativa privada, ubicada en

Huachipa Lima periodo 2019.

1.5.2.  Objetivo especificos

Analizar la relacion de la percepcion del estilo de liderazgo autocratico con el
estrés laboral en el personal docente de una institucion educativa privada,

ubicada en Huachipa Lima periodo 2019.
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Conocer la relacion de la percepcion del estilo de liderazgo democrético con
el estrés laboral en el personal docente de una institucion educativa privada,

ubicada en Huachipa Lima periodo 2019.

Especificar la relacién de la percepcion del estilo de liderazgo laissez faire
con el estrés laboral en el personal docente de una institucion educativa

privada, ubicada en Huachipa Lima periodo 2019.



2.1
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

Marco Historico
2.1.1 Liderazgo

El liderazgo es un tema de utilidad desde hace mucho tiempo atras, en
gue las personas se agrupaban para alcanzar metas comunes. A comienzo del
siglo XXI, los estudiosos comenzaron a investigar. Una de las primeras teorias
fue la (Teoria de rasgos), que a continuacion describiremos:
Teorias de liderazgo.
Teoria Xy Teoria Y McGregor (1960, 1966)
La teoria de McGregor (1960), estd dentro de las teorias humanistas del

liderazgo. Con raices en los ideales americanos de libertad y democracia

individuales, los investigadores que formaron parte de esta orientacién
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intelectual se preocupaban por el desarrollo del individuo en una organizacién

cohesiva y efectiva.

McGregor. (1960), se basa en: “la jerarquia de las necesidades de Maslow
(1960, 1970) y propone dos tipos de liderazgo organizacional basados en

suposiciones sobre la naturaleza humana”.

McGregor. (1960), indica que: “La Teoria X supone la figura simbdlica de la
zanahoria y el palo, pues cree que la persona promedio es perezosa y tiene un
disgusto inherente por el trabajo. A las personas se les debe ejercer coercion,
control, direcciobn y amenazar con castigos para que la organizacion logre sus
metas. La persona promedio evade las responsabilidades, prefiere ser dirigida,
carece de ambicion y evalua la seguridad por encima de todo”. La resistencia

al cambio solo ocurre en los niveles fisioldgicos y de seguridad.

McGregor. (1960), sostiene en la Teoria Y, “que el principio fundamental es la
integracion de las metas de los individuos y de la organizacion”. Dentro de los
importantes supuestos se encontré que en la mayor parte de los individuos el
trabajo es tan natural como descansar o jugar, “el compromiso con los objetivos
es una funcién de las recompensas asociadas con el desempefio; dadas las
condiciones adecuadas, el trabajador promedio puede aprender a aceptar y
buscar la responsabilidad intelectual es parcialmente utilizado y la motivacion
para la resistencia al cambio ocurre en los niveles de afiliacion y estima asi

como en los niveles fisioldgicos y de seguridad”.

Teoria contingente: Fiedler (1964, 1967); Tannenbaum y Schmidt (1950,
1960); Evans (1971); Vroom y Yetton (1973)

Baldedn. (2013), indica que; “La teoria de la contingencia enfatiza que no hay
nada en absoluto en las organizaciones o en la teoria administrativa, todo es
relativo, todo depende. El enfoque contingente explica que existe una relacién
funcional entre las condiciones del ambiente y las técnicas administrativas

adecuadas para el alcance eficaz de los objetivos de la organizacién”.
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Segun Fiedler (1964, 1967), indica que: “Esta teoria representd un nuevo
enfoque para entender la efectividad del liderazgo. Basicamente postula que
el desempefio de los grupos depende de la interaccion entre estilo de liderazgo
y lo favorable de las situaciones. Se basa en la distincion previa entre
orientacion a las tareas y a los empleados y sefala que el estilo de liderazgo
mas apropiado depende del hecho de si la situacién general es favorable,
desfavorable o en una etapa intermedia favorable para el lider, us6 unatécnica
de cuestionario en lugar de una observacion directa, y examiné las actitudes
de los lideres hacia los comparieros de trabajo, de acuerdo con Fiedler, dichas
orientaciones tendrian su base en la personalidad del lider, y un lider cuya
personalidad valora las relaciones célidas y de apoyo a los demas
probablemente ejerceria el liderazgo orientado a la relacién, Fiedler considero

tres factores situacionales”.

-Factor: Relaciones del lider con los miembros del grupo.
-Factor: Estructura de la tarea.

-Factor: Poder del puesto.

En los afios 50, Robert Tannenbaum y Warren Schmidt argumentaban: “que el
comportamiento del lider es un continuo que va del liderazgo centrado en el
jefe a uno enfocado en los subordinados. En un extremo el lider toma
decisiones, ordena sus subordinados y espera que se le obedezca, en el otro
extremo comparte con los subordinados el poder de tomar decisiones,
permitiendo a cada miembro del grupo una participacion igual: el estilo depende
de las fuerzas que actuan sobre el lider, el grupo operacional y la situacion.
Tannenbaum y Schmidt lograron identificar siete estilos importantes por los que

puede optar un lider”.

“El modelo del continuo se emplea para determinar cual de los siete estilos
debe elegirse en funcion del ejercicio de un liderazgo concentrado en el jefe o
enfocado en los subordinados y segun la situacion (jefe, subordinado,
situacion/tiempo) a fin de maximizar el desempefio”. El lider debe tomar en

cuenta las tres fuerzas. (Lussier y Achua, 2005: 163):
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-Las fuerzas que operan en su personalidad
-Las fuerzas de los subordinados

-Las fuerzas de la situacion

Modelo del Continuo Autocréatico-Democratico M.G. Evans (1971)

Robert House (cit. por Lussier y Achua 2005: 148) “concibi6 la teoria del
liderazgo camino-meta basandose en una primera version de M.G. Evans en
1971”. “Este enfoque establece que la mision del lider consiste en ayudar a sus
seguidores a alcanzar sus metas y proporcionarle suficiente direccion y apoyo
para garantizar que sus metas sean compatibles con los objetivos globales del
grupo u organizacion. La expresion camino — meta se deriva de la creencia de
gue un buen lider aclara el camino para que sus seguidores lleguen al logro de
sus objetivos de trabajo y recorran el camino con menos dificultades, y de este

modo reducir las desviaciones y errores”.

Asi mismo, Robert House, ‘llevd a cabo una de las mas notables
investigaciones respecto al liderazgo carismatico, encontrando que estos
lideres logran mucho poder con base en su vision, seguridad, dominio y
creencias, logrando trasmitirselas y con ello influir en otros al atraer el
compromiso y energia de los subordinados. Para ello plantea una version mas
elaborada que la teoria de Evans, la cual incluye variables situacionales y
pretendia con ella reconsiderar los hallazgos contradictorios, relacionados con
el comportamiento del lider orientado a la tarea o a las relaciones. Su teoria
considero una gran cantidad de moderadores situacionales en las relaciones
entre el liderazgo orientado a la tarea y a las personas y sus efectos. Para
comprobar estas afirmaciones House identific6 cuatro comportamientos de

Liderazgo”:

-El lider directivo
-El lider participativo.
-El lider orientado a la realizacion.

-El lider apoyador.
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Modelo del Liderazgo Normativo esta teoria es un modelo propuesto por Victor

Vroom y Phillip Yetton en 1973. En él se relacionan dos aspectos:

-La conducta del lider.

-La participacion de los subordinados en la toma de decisiones.

Vroom y Yetton. (1973), indican que: “las variables relacionadas con la
participacion se pueden resumir en la satisfaccion en el trabajo, ya existen
pruebas de que con la participacion se aumenta la satisfaccion en el trabajo vy,
por otro lado, la calidad de las decisiones, teniendo en cuenta que una decision
de gran calidad es aquella que, si se lleva a efecto, probablemente lograra
alcanzar los objetivos de la organizacion; asi como el compromiso con las

decisiones, ya que la gente apoya lo que ha ayudado a construir”.

Asi mismo, Vroom y Yetton. (1973), dicen que: “Para que la participaciéon cree
compromiso debe ser considerada como justa y apropiada por los sujetos
involucrados en la misma; y el desarrollo personal, teniendo en cuenta que se
necesita practica para desarrollar cualquier habilidad personal. Y por ultimo, y
no por ello menos importante, otra de las variables relacionadas con la
participacion es el tiempo, partiendo de la idea de que la participacion requiere

tiempo y el tiempo es un articulo valioso y casi siempre escaso’.

En 1988 Vroom y Arthur J. ampliaron la propuesta identificando cinco estilos

de liderazgo:

Autocratico I: “el gerente resuelve el problema o toma la decision sirviéndose
de la informacion de que disponga en ese momento”.

Autocratico II: “el gerente obtiene de los subordinados la informacion necesaria
y luego él mismo decide cual es la solucion al problema”.

Consultivo I: “el gerente comparte el problema de forma individual con los
subordinados adecuados, obteniendo sus ideas y sugerencias, pero sin

reunirlos como grupo”.
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Consultivo II: “el gerente comparte el problema con sus subordinados en una
reunion de grupo. Obtiene sus ideas y sugerencias. Luego es él quien toma la
decision, que puede reflejar o no la influencia de sus subordinados”.

Participativo II: “el gerente comparte el problema con sus subordinados como
grupo. Juntos crean y evalGan opciones y tratan de alcanzar un acuerdo sobre

la solucién”.

Teoria de liderazgo situacional de Hersey y Blanchard (1977)

Hersey y Blanchard (1977), defienden que “la variable fundamental para que el
liderazgo sea eficaz es, junto con el estilo directivo, la disposicion de los
seguidores denominada madurez. Asi, ésta es definida como la habilidad y
disposicion de las personas para aceptar la responsabilidad de dirigir su propio
comportamiento en una tarea concreta. En esta madurez influye tanto la
capacidad del grupo (conocimientos, habilidades o experiencia), como la

voluntad (motivacion, compromiso o confianza) para llevar a cabo la actividad”.

Segun Hersey y Blanchard (1977), sefiala que: “los niveles de conducta
directiva y de apoyo de un lider deben basarse en el nivel de disposicion del
personal. EI comportamiento directivo ocurre cuando un lider se sirve de la
comunicacion unidireccional para detallar los deberes a sus seguidores. El
comportamiento de apoyo se da cuando el lider se sirve de la comunicacion bi-
direccional para escuchar, alentar e involucrar a sus seguidores en la toma de
decisiones. La disposicion es la capacidad de un subordinado para establecer
metas altas pero alcanzables en relacién con sus tareas, asi como su buena

voluntad para aceptar la responsabilidad de su cumplimiento”.

Esta teoria se basa en dos variables:

-La conducta de tarea

-La conducta de relacion

Hersey y Blanchard (1977), sostienen que: “La teoria del liderazgo situacional

esta basada en la interaccion entre; el grado de direccion (conducta de tarea)
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gue ofrece un lider, la cantidad de apoyo socioemocional (conducta de relacion)
gue proporciona y el nivel de madurez que demuestran los seguidores de una
tarea, funcion u objetivo especifico que el lider intenta realizar a través de un

individuo o grupo”.

Estos autores combinan estas variables (alta o baja) con cuatro estilos de

liderazgo:

-Ordenar: “Alto comportamiento a la tarea y bajo a la relacion: el lider decide,
define las tareas, comunica donde y cuando realizarlas”.

-Persuadir: “Alto comportamiento a la tarea y a la relacion. El lider define las
tareas y convence a los subordinados”.

-Participativo: “Bajo comportamiento del lider a la tarea y alto a la relacién, el
lider y los subordinados comparten decisiones”.

-Delegar: “Bajo comportamiento del lider a la tarea, el lider practicamente no

es necesario”.

Finalmente, el modelo de liderazgo situacional determina qué estilo de
liderazgo (decir, convencer, participar, delegar).

Teoria de liderazgo transformacional y transaccional (Bass 1985 — 1988)

Bass. (1985), define al “Liderazgo Transformacional como un proceso que se
da en la relacion lider-seguidor, que se caracteriza por ser carismatico, de tal

forma que los seguidores se identifican y desean emular al lider”.

Segun, Bass. (1985), “El liderazgo transformacional es aquel que motiva a las
personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como consecuencia,
se producen cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad los que
representan a su vez, un beneficio para la colectividad. Esta es la razén por la
cual Bass considera este estilo de liderazgo transformador, por cuanto tiene
relacion con las necesidades humanas, y especificamente con las que se
ubican en el dominio del crecimiento personal, autoestima y autorrealizacién.
Los lideres transformacionales, a través de la influencia ejercida en sus

interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios de vision que
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conducen a cada individuo a dejar de lado sus intereses particulares para
buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga satisfechas sus necesidades

vitales”.

A partir de estos constructos, Bass y Avolio (1994) “desarrollaron el Modelo de
Liderazgo de Rango Total, basandose en el planteamiento de que, si bien éstos
aparecen como dos dimensiones separadas de liderazgo, el Liderazgo
Transformacional es una expansion del Liderazgo Transaccional. En otras
palabras, el lider transformacional contiene ademas de las Cuatro I's, las
conductas de Liderazgo Transaccional, siendo el lider capaz de desplegar cada

estilo en algun grado (incluyendo el Liderazgo Laissez-Faire)”.

Para Madrigal (2005) indica que: “El estilo de liderazgo se refiere al patron tipico
de conducta que adopta el lider o el directivo con el propésito de guiar a sus
trabajadores para que alcancen las metas de la organizacion. El estilo esta
basado en las experiencias, el género, la educacion y la capacitacion, y el
estimulo que motiva al lider en diferentes circunstancias”. El autor adiciona que
“‘esta determinado por las habilidades que predominan al ejercer el mando. En
la practica profesional, el lider reafirma estas habilidades de acuerdo con su

posicion y con los resultados que va obteniendo (p.353)”.

Bateman y Snell (2009) menciona que “un lider es alguien que influye en otros
para alcanzar objetivos. Cuanto mayor sea el numero de seguidores, mayor es
la influencia. Y mientras mas exitosa sea la forma de alcanzar metas valiosas,

mas evidente se hara el liderazgo (p. 434)”.

Garcia (2010), define al liderazgo como: “la cualidad o habilidad social que
posee una persona 0 un grupo con capacidad, conocimientos y experiencia
para dirigir a otras personas. No se debe confundir lider con el mandar, o los
estilos de liderazgo con los estilos de mando; el liderazgo se suele asociar a la

capacidad y entusiasmo en un proyecto industria 0 empresa (p.425)”.

Griffin (2011) Define al liderazgo como “un proceso y a la vez como una

propiedad. Como un proceso (enfocarse en lo que los lideres hacen en
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realidad), el liderazgo es el uso de influencia no coercitiva para moldear al
grupo o las metas organizacionales, como motivar el comportamiento hacia el
logro de esas metas y ayudar a definir la cultura organizacional o de grupo.
Como una propiedad, el liderazgo es el conjunto de caracteristicas atribuida a
los individuos que se perciben como lideres. Asi, los niveles son personas que
pueden influir en las conductas de los demas sin tener que basarse en la fuerza,

0 son personas a quienes los demas aceptan como lideres (p.546-547)”.

Koontz y Weihrich (2013) define al liderazgo como “influencia sobre el personal
a su mando, es decir, el arte o proceso de influir en las personas de modo que
se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta hasta el logro de las metas del
grupo. Los lideres ayudan a lograr sus objetivos aprovechando al maximo sus
capacidades, no se ponen detrds para empujarlo y estimular, se colocan
delante, a modo de facilitar el progreso e inspirarle para lograr las metas

organizacionales”.

George y Jones (2014), mencionan que: “el Liderazgo es el proceso por el
cual una persona ejerce influencia sobre los demas, inspira, motiva y dirige sus
actividades para ayudarlos a alcanzar objetivos que traza la organizacion. La
persona que ejerce tal influencia es un lider. Cuando los lideres son eficaces,
la influencia que ejerce sobre los demas ayuda al grupo u organizacion
alcanzar sus metas. Cuando no lo son, su influencia no solo no contribuye, sino

que a menudo impide que se alcancen las metas (p.481)”.

2.1.2 Estrés Laboral

El vocablo estrés proviene del latin stringere cuyo significado es apretar
y tiene su derivado en inglés que es stress que significa fatiga material. Segun
el Diccionario de la Real Academia Espafiola, (2012), el estrés es una tension
provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones psicosomaticas

o trastornos psicoldgicos a veces graves.
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El fisiblogo canadiense Hans Selye (1956), introdujo el término en la rama
psicolégica para definir al estrés como “una reaccion o respuesta del individuo
(cambios fisiolégicos, reacciones emocionales, cambios conductuales)” como
un "estimulo, capaz de provocar una reaccidn de estrés” y como una
“interaccion entre las caracteristicas del estimulo y los recursos del individuo”.

El estrés ha sido conceptualizado de tres formas:

Como un compuesto de estimulos (Cannon, 1932; Holmes y Rahe, 1967): Se
trata de agentes estresores que no son mas que aquellos factores
desencadenantes que generan una tension, presion o una exigencia mayor a
la que estamos acostumbrados y que por ende producen la situacion de estrés;

estos estresores pueden ser:

-Estresores de indole social: Vinculados a las relaciones sociales e
interpersonales.

-Estresores fisicos: Orientados a los estimulos del entorno o externos como la
temperatura del ambiente, el ruido, entre otros.

-Estimulos internos: Relacionados a nuestro propio cuerpo como el dolor,
hambre y sed.

-Estimulos mentales: Ligados a las exigencias a las que estamos expuestos y
a las que nos tenemos que enfrentar.

Como una respuesta (Selye, 1960): Se orienta a la forma en que las personas
reaccionan ante ciertas situaciones que generan estrés y esta respuesta puede
ser de indole psicolégica, por medio de nuestra conducta, o, de indole

fisiologico por la activacion corporal.

Como un proceso: En este punto se engloban los estresores relacionados al
estimulo y a la respuesta y adicionalmente se incorpora el medio ambiente y
las personas, de tal manera que existira una reciprocidad entre la persona y

como esta reacciona a las demandas externas.

El estrés se remonta a los inicios del ser humano, cuando el hombre cazaba
para conseguir su propio alimento y para ello debia sortear la propia naturaleza

y los peligros que sobrevenian, generandose en el organismo una reaccion que
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lo activaba, en aquellos tiempos esta reaccién no se conocia propiamente con

el nombre de estrés.

Si bien los tiempos han cambiado, el ser humano contintda respondiendo a los
estimulos que se van presentando en su dia a dia, las sensaciones, conductas
y respuestas fisiologicas ante ciertas situaciones siguen siendo las mismas, asi
por ejemplo, manejar por la mafiana en un cadtico trafico y experimentar
estados de irritacion y fastidio, presentar un trabajo ante el directorio y palpar
la sudoracion de las manos, tratar de concentrarse en un examen y olvidarse
de lo estudiado, sentir ansiedad o depresion ante un evento emocional;

¢estamos hablando de sintomas relacionados al estrés?.

El vocablo estrés ha sido relacionado al término inglés que significa presioén,
tension, esfuerzo, también al término griego stringere que significa provocar

tension.

Esta palabra tiene sus origenes en el siglo XIV y desde ese tiempo hasta la
actualidad ha presentado diversos cambios hasta llegar finalmente a la

expresion estrés propiamente dicha.

Las primeras investigaciones son realizadas en 1867 por el bi6logo, tedrico,
médico Y fisidlogo francés, Claude Bernard, quien plantea que la ruptura de la
estabilidad del organismo se puede deber a los cambios externos del medio
ambiente en el que este se desenvuelve provocando disfuncion por
sometimiento a estrés, es primordial que el organismo pueda mantener su

estabilidad a pesar de cualquier modificacién externa.

Asimismo, Roberto Hooke, cientifico inglés, considerado uno de los principales
cientificos experimentales de la época a finales del siglo XVII, explica segun su
vision técnica, como una fuerza externa puede transformar un elemento
tangible; sin embargo es el fisidlogo y médico Hans Selye (1926), quien causa
una revolucién con la generacién de la palabra estrés al desarrollar su teoria
sobre este sindrome o también llamado sindrome de adaptacion general

(GAS), cuando descubre de forma accidental en un estudio que realizaba en
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sus pacientes enfermos sintomas similares como agotamiento, fatiga, astenia
debilidad, ausencia del apetito, disminucién de peso, entre otros y sus variadas
formas de enfrentarse o amoldarse a ellas; Selye, mencionaba que “el estrés
es la respuesta no especifica del organismo a toda demanda que se le haga”;
posterior a sus estudios de doctorado, Selye realiza varios experimentos
relacionados al ejercicio fisico fatigante con ratas de laboratorio
comprobandose que una reaccion alarmante era el incremento de las
hormonas suprarrenales como la ACTH, adrenalina y noradrenalina, ademas
del debilitamiento del sistema linfatico y la aparicion de ulceras gastricas, a este
resultado del organismo lo llama estrés bioldgico, el cual asocié a la aparicion
de muchas de las enfermedades como las cardiacas, respiratorias,
emocionales o mentales como producto de un alto y prolongado sometimiento

a situaciones de estrés en las que el organismo reacciona.

Por su parte, el fisiblogo Walter Cannon en 1939 incluye el término estrés para
referirse a la ruptura del equilibrio y su debilitamiento causando en el sistema
nervioso liberacién excesiva de adrenalina por parte de las glandulas médula
suprarrenal cuando percibe un hecho de ataque, esta reaccién provoca a su
vez alteraciones cardiovasculares para preparar al individuo para la defensa.

Segun Andrew Steptoe (2000) a fin de regresar al balance homeostatico, se
deben de brindar respuestas al estrés a través de cuatro dominios, los cuales
son: El comportamiento, la fisiologia, la funcidn cognitiva y la experiencia
subjetiva. En los ultimos afios, venimos escuchando de forma mas reiterativa
el uso de la palabra “estrés” como consecuencia del incremento de diversos
indicios y sefiales de indole fisioldgicos, psicolégicos y conductuales que son
originados por la realizacién de actividades que requieren de un rendimiento
superior al acostumbrado, este esfuerzo viene siendo relacionado a las labores
y ocupaciones que se realizan de forma diaria como producto de nuestro
trabajo, convirtiéndose el estrés laboral propiamente dicho en un factor de
riesgo de las economias actuales que afectan al trabajador y perjudican a las

empresas.

Ahora bien, debemos tener presente que el sistema laboral estd inmerso en

una alta competitividad, las economias emergentes sometidas a cambios en
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sus politicas en todo el mundo, hay un crecimiento de la tecnologia y de la
evolucion del trabajo que a menudo conlleva a presion y exigencias elevadas,
este proceso es llamado globalizacién y como consecuencia de su complejidad
gue hoy rige en las sociedades industrializadas ha originado el crecimiento de
diversos riesgos relacionados con la salud en el ambito profesional
ocasionando una serie de problemas en las empresas que incurren en la falta
de produccion, seguridad laboral, motivacion de sus empleados que finalmente
originan bajas perspectivas de éxito y competitividad en el mundo laboral y uno
de los problemas mas frecuentes que aquejan a los colaboradores de todo el
mundo de manera significativa; es el estrés laboral, materia del presente
estudio que representa una de las principales enfermedades del siglo XXI que

enfrentan las organizaciones.

Ahora bien, de acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (2016),
el estrés laboral esta determinado por el grupo laboral, el esquema del trabajo
y las relaciones laborales. Tiene lugar cuando las exigencias del trabajo
exceden las capacidades, necesidades o recursos del colaborador o cuando
las habilidades y el conocimiento de un colaborado para enfrentar las
exigencias no corresponden con las exigencias de la cultura organizacional de

la empresa.

Generalmente, las personas no pueden controlar todo en su ambiente laboral,
lo cual genera estrés. En este sentido, Wagner y Hollenbeck (2000, citado en
Chiavenato, 2017) propusieron que el estrés estd formado por tres
componentes: el desafio percibido, el valor importante (desafio representa una
amenaza para algo que la persona considera importante) e incertidumbre sobre

la solucion.



35

Modelos Tebéricos de Estrés Laboral

Modelo de Interaccion entre Demandas y Control

Clemente (2008, p.88) define como “aquel en el que las demandas del trabajo
son altas y el control de las mismas son bajas. Es el modelo explicativo mas
amplio y reconocido del estrés laboral, propuesto por Robert Karasek (1979,
citado por Llaneza, 2009, p. 460); y afirma que las demandas o exigencias del
trabajo son de origen psicosocial con dimensiones fisicas, por el esfuerzo y/o
posturas fisicas que demandan”. “Las demandas o exigencias del trabajo: son
de naturaleza fundamentalmente psicosocial (ritmo, nivel de atencion y
concentracion, responsabilidad), aunque también una dimension fisica

(esfuerzo fisico, trabajo muscular, postura de trabajo)”.

Control: “conjunto de recursos que el trabajador tiene para hacer frente a estas
demandas del trabajo, tanto su nivel de formacién y habilidades como su grado
de autonomia y de participacion en toma de decisiones sobre aquellos
aspectos que afectan a su trabajo. Podemos diferenciar un control sobre la
propia tarea y un control colectivo, o nivel de influencia del trabajador en las
decisiones de su unidad. Uno de los aportes principales de este modelo tedrico
es la combinacién de las demandas que ejerce el trabajo con el control del
individuo sobre éste. Dando lugar a cuatro combinaciones”, segun Llaneza

(2009, p. 462): Estrés elevado. Bajo estrés, trabajos activos. Trabajos pasivos

Modelo de interaccion entre demandas, control y apoyo social.

En este modelo se introduce una tercera dimensién, el apoyo social, por
Johnson y Hall (1988, citado por Llaneza, 2009, p. 461). “Comprende aspectos
sociales como la amistad, el reconocimiento, etc. Y se manifiesta con el apoyo
instrumental (ayudar en un problema), apoyo tangible (dar un presente), apoyo
informativo (dar un consejo), apoyo emocional (escuchar una inquietud). El
apoyo social se califica como modificador del efecto del estrés elevado. Asi
como también un bajo nivel de apoyo social aumentaria el estrés. Tiene dos

componentes: el apoyo social de los compafieros y el de la jerarquia y mandos
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medios. Se espera que el estrés disminuya si el control aumenta y al mismo
tiempo la demanda psicolégica disminuye. Ademas, que el estrés disminuira si

el apoyo social aumenta”.

Tipos de estrés laboral

De acuerdo a las investigaciones realizadas por Schwab y Pritchard (1950),
citados en (lvancevich J. y Matteson, M, 1985), se han desarrollado tipos de

estresores segun su duracion:

a. El estrés laboral episddico o situaciones breves de estrés: Aquel que es
esporadico y que se produce de forma momentanea en el tiempo, es de
corta duracion dado que la situacion de normalidad vuelve pronto.
Podemos encontrar situaciones como cambios de trabajo, discusion
entre comparieros de labores, un despido intempestivo en la que pronto
se suple con un nuevo trabajo, reuniones de negociacion significativas;
una vez que estas situaciones son superadas, el ambiente corporal
interno vuelve a su estado original, sin embargo, este tipo de estrés,
dependiendo de la capacidad para manejarlo y superarlo puede
convertirse en un estrés laboral cronico. Los sintomas que se presentan
durante los episodios de estrés agudos son ansiedad, irritabilidad,
depresion, tensiones musculares, problemas estomacales, sobre
excitacion pasajera que causa sudoracion en las manos, palpitaciones,

aceleracion de la respiracion, migrafas, entre otros.

Situaciones moderadas de estrés: Se trata de sucesos que pueden durar
desde horas hasta dias y originados por carga de trabajo, incremento de
responsabilidades por ocupar un nuevo cargo, nuevas funciones, entre
otros. Estas situaciones pueden predisponer a los trabajadores a
problemas estomacales y en algunos casos cardiacos como

taquicardias, palpitaciones, etc.

b. El estrés laboral cronico: Es aquel cuyo tiempo de duracion es
prolongado y se repite, este tipo de estrés es perjudicial y causa dafio
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en el mediano y largo plazo; se puede citar en este caso al sindrome de
Burnout o sindrome del desgaste profesional que por lo general es
causado por extenuantes y largos horarios de trabajo, una
compensacion econdmica poco atractiva, cuando el ambiente laboral ha
sido el mismo durante afos, a ello se le incluye la falta de suefio que
afecta la concentracién alterando las capacidades y produciéndose por
tanto mayor cantidad de errores en los centros laborales. Este tipo de
estrés agota al trabajador destruyendo su cuerpo y su mente, causa
enfermedades cardiacas, cancer, genera crisis nerviosas que requieren
de un tratamiento especial e incluso, en algunos casos, ha llevado a

algunas personas al suicidio.

Sintomas del estrés laboral:

De acuerdo al estudio realizado por Robbins (1991), los sintomas del estrés se
manifiestan de diferentes formas y se clasifican dentro de las siguientes tres

categorias:

Sintomas de origen Fisiolégico: Se produce una respuesta de origen nervioso
gue prepara al organismo para hacer frente a una situacion, por lo que se
produce la alteracion del metabolismo percibiéndose palpitaciones,
taquicardias, sudoracion, incremento del ritmo cardiaco, dolores de cabeza,

migrafia e infartos.

Sintomas de origen Psicolégico: Se producen ciertos comportamientos y
actitudes que evidenciaran una falta de capacidad de los individuos para
adaptarse a ciertas situaciones. El primer sintoma y mas comun es la
insatisfaccion laboral, el cual se acompafa de otras manifestaciones como la
frustracion, molestia, ira, tension, cansancio y aburrimiento; por lo general este
tipo de sintomas se evidencian cuando el empleado percibe que sus
capacidades son mayores que las oportunidades que ofrece el puesto de

trabajo, creando un estrés y disminuyendo el agrado por el trabajo.
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Sintomas relacionados al comportamiento: Cuando se presentan episodios de
estrés y este se acumula, empieza a afectar de forma negativa el
comportamiento de las personas en sus habitos alimenticios, consumo de
alcohol o tabaco afectando su salud y deteriorando el ambiente laboral; los
efectos del estrés que inciden en el comportamiento de las personas y que
afectan la productividad de la organizacion son la rotacion, el ausentismo
laboral, la disminucion de la motivacién e incluso las capacidades de las

personas que finalmente afectan a la organizacion y su crecimiento.

Factores psicosociales desencadenantes del estrés laboral

Los origenes mas comunes del estrés laboral en muchos casos estan dados
porque las organizaciones no han definido de forma clara el estilo de gestionar
la organizacion y los disefios de los puestos de trabajo, estos factores son los
que originan mayor perjuicio a las empresas y son los llamados “peligros
relacionados con el estrés”, porque estos estresores estan por encima de la

capacidad del trabajador para responder a la tarea.

Se debe de tomar en cuenta que un estresor es todo agente que altera el orden
interno del organismo y que va en aumento Si Se suma a otros estresores,
causando un grado de estrés mayor, si estos estresores no son atendidos,
ocasionaran eventos negativos en las personas evidenciandose estrés, se
debe de tener en cuenta dos puntos; el primero es que las demandas no
siempre vienen de ambientes externos, las personas se auto exigen a tal nivel
gue producen eventos de estrés; y el segundo punto, es que los recursos para
enfrentar estos eventos no siempre son originados por los individuos, sino

también es proporcionado por el ambiente externo.

Se han descrito los factores causantes del estrés laboral, los cuales pueden
ser de indole externo e interno; estos al influir sobre las personas exigen
respuestas y estas respuestas no siempre pueden ser atendidas; dependera
mucho de las capacidades de afrontamiento y de los recursos que se
demuestren. En ese sentido, existen también factores de riesgo que

desencadenan enfermedades y que estan relacionadas especificamente con
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las situaciones laborales, me refiero, a los factores psicosociales, los cuales
estan enlazados a la realizacion de la tarea propia en una situacion laboral y

gue afectan el bienestar fisico, psiquico y social del trabajador.

En los ultimos tiempos se han realizado diversos estudios que han causado
profunda preocupacion puesto que relacionan ciertas enfermedades al
desarrollo del estrés que incluso afectan e influyen en la calidad de vida de los
trabajadores; se han planteado cuatro factores psicosociales que por su
relevancia y su constante frecuencia son tema de estudio a través del
planteamiento de teorias; asi el bajo control, las bajas demandas cognitivas, el
poco apoyo organizacional y las escasas recompensas, promueven
enfermedades cardiovasculares y trastornos musculo esqueléticos como son
el dolor de espalda, contracturas musculares, dolor en los miembros
superiores, entre otros; se debe de tomar en cuenta que las enfermedades
cardiovasculares son el principal factor de muerte en trabajadores en
economias en desarrollo y desarrolladas por ello se debe considerar métodos

de evaluacion que permitan distinguir estos riesgos de manera de prevenirlos.

Es en este sentido, se han desarrollado una serie de cuestionarios que se
aplican en las organizaciones con metodologias fiables y validas que permiten
la medicidn objetiva de datos, estos son confidenciales, no generan mayores
costes de tiempo y dinero y permiten recoger informacién para tener mayor

conocimiento del tema.

Para la OIT-OMS (1984) los factores psicosociales en el trabajo “consisten en
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo
y las condiciones de su organizacion, por una parte, y por otra, las capacidades
del trabajador, sus necesidades, su cultura, y su situacion personal fuera del
trabajo, a través de percepciones, experiencias, pueden influir en la salud, en

el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”

La OIT-OMS (2016) indica que existen estudios que buscan demostrar que el
cancer, enfermedades gastrointestinales, colon irritable, entre otras, estan

relacionadas al estrés laboral, en tanto, existen pruebas suficientes que
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demuestran que los factores psicosociales como las altas demandas laborales,
la ausencia de control en las organizaciones, el bajo apoyo de los jefes y
compafieros de trabajo y las demandas cognitivas son factores
desencadenantes de estrés.

Si a ello le sumamos las bajas recompensas percibidas a los esfuerzos
realizados, definitivamente estamos hablando de un estrés que se podria
convertir en crénico aunado a un deterioro interno que decanta en
enfermedades. Segun el modelo Demanda-Control y Apoyo Social, (Jhonson y
Johansson, 1991; Karasek y Teorell, 1990), se distinguen tres riesgos
psicosociales que inciden en los colaboradores y posteriormente segun

(Siegrist 1996,1998) se adiciona un riesgo psicosocial:

Control: Referido a la capacidad del trabajador para determinar qué tareas
realiza, donde las realiza, métodos de trabajo y un conjunto de decisiones que

afectaran su trabajo.

Apoyo organizacional: Esta vinculado a las relaciones que el trabajador tenga
con sus compafieros y jefes, una buena relacion motiva al empleado a realizar

mejor sus labores.

Demandas cognitivas: Se refieren a las demandas cuantitativas y cualitativas
gue se exigen al trabajador considerando ademas cuanto se trabaja. Se
demuestra que el trabajador expuesto a altas demandas de trabajo y poco
control asociado a un bajo apoyo social de sus compafieros de trabajo y/o jefes
presentan mayores riesgos de presentar problemas relacionados a la salud en
comparacion con los colaboradores que, por el contrario, tienen bajas

demandas, un sélido control, pero gran apoyo social.

Recompensas: Estan dirigidas a los beneficios que reciben los trabajadores por
el trabajo que realizan, estos beneficios no siempre son de indole econémico,
estan relacionados también a la seguridad que perciban por parte de su
organizacion, asi como al sueldo que reciben por el trabajo desarrollado. De
acuerdo al modelo de Esfuerzo-Recompensa (Siegrist, 1996,1998).
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Es importante tener claro cuéles son los riesgos psicosociales que afectan las
organizaciones de manera de poder intervenir en ellas a través de la
prevencion elaborando medidas o influyendo directamente de manera de
otorgarles herramientas a los colaboradores para que puedan hacerle frente

adecuadamente.

Desde el punto de vista de la intervencién, existen tres formas de hacerlo, la
primaria, secundaria y terciaria; en el caso de la intervencion primaria es
aquella en la que se pueden modificar estos riesgos psicosociales ya presentes
en las organizaciones a través de la prevencién, en el caso de la intervencion
secundaria, esta dirigida a modificar los habitos de vida que perjudican al
trabajador, y, en el caso de la intervencion terciaria, esta orientada a prevenir
los sintomas; sin embargo, es importante centrarse y trabajar con las
organizaciones buscando cambios que mitiguen cualquier riesgo que se pueda

presentar.

Consecuencias del estrés laboral

El estrés se puede manifestar de diferentes maneras, los sintomas pueden
dividirse en tres categorias de acuerdo a la clasificacion de Robbins (1991):

-Sintomas fisiol6gicos: Se pueden evidenciar cambios metabdlicos, aumento
del ritmo cardiaco, dolores de cabeza, migrafas, problemas gastrointestinales
como gastritis, ulceras, dolores abdominales y problemas cardiovasculares
como presion sanguinea alta, llegando a la situacibn mas grave que es el

infarto.

-Sintomas psicolégicos: En este caso afecta a la conducta de los trabajadores
presentandose apatia, irritabilidad, cansancio, aburrimiento, ira, enojo; cambios
en la disposicién para llevar a cabo las tareas, aspecto, variacion en la
apariencia y actitudes; siendo el efecto mas evidente la insatisfaccion laboral.

-Sintomas de comportamiento: En este caso incluyen ausentismo, rotacion y
baja productividad laboral, variacion en los habitos alimenticios, incremento del

consumo de alcohol y tabaco, trastornos del suefio, habla acelerada.
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En resumen, cuando la tension por el trabajo afecta la salud fisica y mental y
este se vuelve excesivo presentandose el estrés laboral, entonces, los
sintomas propios de esta enfermedad empiezan a aquejarnos afectando el
desenvolvimiento en el trabajo traducido en menor productividad perjudicando
el desempefio y llegando hasta el deterioro de las capacidades impidiéndose

incluso la capacidad para tomar decisiones.

Investigaciones Relacionadas con el Estudio

2.2.1. Investigaciones Nacionales

Castro, N., Gomez, R., Lindo, W., Vega, Y., (2017) en la investigacion titulada
“Estilos de Afrontamiento al Estrés e Inteligencia Emocional en la Mujer
Ejecutiva en Lima Metropolitana”, tesis para optar al grado de Magister en
Administracion Estratégica de Empresas por la Pontificia Universidad Catélica
del Perq, “La investigacion tiene como objetivo dar conocer los estilos de
afrontamiento al estrés que utilizan las mujeres ejecutivas, su nivel de
inteligencia emocional y la relacion que existe entre ambas variables. Se trata
de un estudio cuantitativo, descriptivo, transaccional, correlacional y no
experimental; que utiliza como instrumentos dos encuestas: (a) COPE 60, que
identifica el estilo de afrontamiento y (b) Bar-On ICE, instrumento que mide el
nivel de capacidad emocional y social, es decir, inteligencia emocional. La
muestra evaluada fue de 150 mujeres ejecutivas de Lima, cuyas caracteristicas
fueron tener un puesto jefatura con toma de decision, con nivel de estudio
universitario como minimo y gestion de recursos humanos y financieros. Los
resultados concluyen que el 67% de las mujeres ejecutivas de Lima tiene un
estilo de afrontamiento enfocado al problema, es decir, afrontan directamente
el problema que genera el malestar. EI 33% restante posee un estilo de
afrontamiento enfocado a la emocion, evidenciando que adoptan un
afrontamiento incorrecto y pasivo frente al problema, con la posibilidad de
provocar efectos negativos en el aspecto emocional y productivo. Asimismo,
se identifica que el 93% de mujeres ejecutivas de Lima tiene una inteligencia
emocional alta. El resultado de intersecar los resultados de estilos de

afrontamiento e inteligencia emocional, muestran que tanto el estilo de
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afrontamiento enfocado al problema y enfocado a la emocion presentan un alto
nivel de inteligencia emocional, 97% frente a un 84% respectivamente. Sin
embargo, los coeficientes de correlacion entre las variables estilos de
afrontamiento e inteligencia emocional indican que existe correlacion positiva

baja”.

Palomino, S. (2017), en la investigacion titulada “Estrés laboral y desempeno
laboral en evaluadores de certificaciones de DIGESA — 20177, Tesis para optar
el grado académico de Maestra en Gestidn publica). Universidad Cesar Vallejo,
ciudad Lima, Peru.  “El objetivo de estudio fue determinar la relacion que
existe entre el estrés laboral y el desempefio laboral con el propésito de brindar
informacion a los directores que le permitan tomar medidas correctivas para
poder garantizar la calidad de vida laboral en los trabajadores y salvaguardar
la salud publica. El estudio es no experimental, transversal porque se tomaran
los datos del personal en un solo momento, investigacion correlacional, con
enfoque cuantitativo; con una poblacion de 60 personas de DIGESA, donde se
utilizé el cuestionario de la OIT — OMS para medir el estrés laboral y formato
convencional de apreciacion basada en Dolan para identificar como repercute
el estrés sobre el desemperfio laboral en el area de certificaciones; la conclusion
general que se demostro es la relacion positiva entre las variables estrés
laboral y desempefio laboral, con un nivel de correlacion alta (Rho de
Spearman = 0,673). Las recomendaciones para la poblacion fueron realizar
estrategias preventivas para contribuir a la salud mental en el trabajo; realizar
estudios respecto a la calidad de vida laboral para poder implementar
programas de salud mental que beneficien a los trabajadores y contribuyan a

un desempenio laboral 6ptimo”.

Visitacion, M. (2017), en su investigacion titulada, “Estrés laboral y satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Direccion de Apoyo a la Gestién Educativa
Descentralizada del Ministerio de Educacién, 20167, tesis inédita para optar el
grado académico de Maestra en Gestion de Talento Humano otorgado por la
Universidad César Vallejo Lima —Peru. “El trabajo de investigaciéon aborda el
analisis de la situacion laboral en la que se encuentran los colaboradores de

las instituciones, debido a que es un aspecto importante en la gestién de
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recursos humanos de las organizaciones y tiene como objetivo, determinar la
relacion del estrés y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Direccidn
de Apoyo a la Gestion Educativa Descentralizada del Ministerio de Educacién,
2016. La metodologia utilizada es el disefio de estudio es no experimental,
correlacional, de corte transversal, de tipo explicativo, prospectivo; la poblacion
lo conforma 60 colaboradores, muestreo no probabilistico; se aplicd
cuestionarios a través de la técnica de la encuesta para medir la variable estrés
laboral en sus dimensiones a nivel organizacional, individual y entorno y la
variable satisfaccion laboral en sus dimensiones condiciones de trabajo y
motivacion, de 19 item cada uno, a escala de Likert, validados a través del
Juicio de expertos (V Elkin 1), siendo el resultado de aplicable y con el Alpha
de Cronbach (0.86 y 0.93 de fiabilidad), se aplicé el SPSS y no se encontraron
datos perdidos en la calidad de la base de datos. En la estadistica descriptiva,
se concluye que existe un nivel medio de estrés laboral y satisfaccion laboral,
para la prueba de normalidad se aplico Kolmogorov, se contrastaron las
hipotesis con el método estadistico inferencial de Spearman (Rho), existiendo
una correlacion negativa débil y no hay significancia (correlacion -0,124,
p=0,344, p>0,05), por lo que se concluye que hay correlacion entre el estrés
laboral y las satisfaccion laboral en los colaboradores de la poblacién objeto de

estudio”.

Chéavez, L., Quispe, J., (2016), en su investigacion titulada, “El Estrés Laboral
y su efecto en el desempefio de los trabajadores administrativos del area de
gestion comercial de Electrosur S.A. en el periodo 2015”, para optar al titulo
profesional de ingenieria comercial otorgado por la Universidad Privada de
Tacna. “La tesis tiene como objetivo determinar el efecto que existe entre el
estrés laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos de Electrosur
S.A. Y como objetivos especificos analizar qué factores del estrés laboral
afectan directamente al desempefio del trabajador de ELS.; ademas evaluar el
desempefio que ejerce y su efecto en la organizacion. Se propone un manual
de prevencion del estrés en el trabajo para mejorar el desempefio del
trabajador. El tipo de investigacion que presenta el proyecto es investigacion
basica o pura, descriptiva porque esta orientada a conocer la situacion que

genera el estrés laboral y porque se busca la mejora del desempefio mediante
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un modelo establecido. La poblacion de estudios estd conformada por los
trabajadores administrativos del area comercial de ELECTROSUR S.A. Se
trata entonces de una poblacion limitada. Contando esta area con 32
trabajadores abarcando administrativos y operativos. Para el caso de los
administrativos se evaluara a la totalidad de los funcionarios con
responsabilidad directa al area. Como instrumentos de recoleccion de datos se
aplico la encuesta, previamente validada; la cual contenia 25 preguntas
referentes a la variable estrés laboral y desempefo. Se remarcé el caracter
anonimo del formulario, asi como la sinceridad de las respuestas emitidas para
contribuir al éxito del estudio. Una vez recolectados los datos, se
sistematizaron estadisticamente por medio del software estadistico SPSS para
el andlisis, interpretacion y conclusiones finales que se presentan

detalladamente en la investigacion”.

Sotelo, M. (2016), En su investigacion titulada, “Engagement y estrés laboral
en docentes de la escuela de Psicologia de la Universidad Privada Antenor
Orrego, Trujillo”; tesis para optar el grado académico de Maestro en
Administracibn con mencién en Recursos Humanos). Universidad Privada
Antenor Orrego, ciudad Trujillo, Lima. “La investigacion se llevo a cabo con el
objetivo de analizar la relacion entre el engagement y el estrés laboral en los
docentes de la Escuela de Psicologia de la Universidad Privada Antenor
Orrego, Trujillo. La muestra estuvo formada por 48 docentes de ambos
géneros, de tres a mas afos de experiencia, para este trabajo se utilizé el tipo
de investigacion sustantivo y el disefio empleado fue el descriptivo —
correlacional. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de
Engagement en el trabajo UWES que consta de dos factores: Involucramiento
en el trabajo, Entusiasmo por el trabajo (y sus dimensiones Vigor, Dedicacion
y Absorcion) y la Escala de Estresores Laborales (The Laboral Stress Scale) el
cual consta de 9 factores (relacion con los jefes, Preparacién inadecuada,
Carencia de sostén, Conflicto con otros trabajadores, Sobrecarga de trabajo,
Incertidumbre respecto al tratamiento, Vulnerabilidad, Satisfacciéon vy
Autoestima. Los resultados obtenidos nos permitieron evidenciar la existencia
de una correlacion negativa, de grado medio y altamente significativo entre

engagement y estrés laboral y sus respectivos factores”.
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Huertas, F. (2015), realizé una investigacion titulada, “Estrés laboral segun,
area ocupacional, categoria ocupacional, género y turno de trabajo en los
trabajadores de una empresa minera de la provincia de Oyoén - regién Lima”.
Tesis para optar el grado académico de Maestro en Comportamiento
Organizacional y Recursos Humanos, otorgado por la Universidad Ricardo
Palma, ciudad Lima - Peru. “La investigacidon es no experimental, del tipo
descriptivo comparativo con disefio transversal, la poblacién estuvo constituida
por 174 trabajadores, entre administrativos y operativos, a quienes se le aplico
el cuestionario de estrés laboral OIT-OMS, basado en las estructuras tedricas
de Selye y Lazarus, en las reacciones comportamentales bajo situaciones de
presion, este enfoque distingue siete factores, que cumplen los principios
psicométricos de validez y confiabilidad este ultimo principio fue revisado con
el método de consistencia interna de Cronbach. Se concluye que el estrés
laboral se encuentra dentro de los niveles adecuados siendo el resultado
teniendo un grupo de personas saludables, sin embargo, el resultado no es
totalmente plano, porque dentro de la categoria en la que se ubica el grupo hay
diferencias significativas cuando se contrasta por el area ocupacional y
categoria ocupacional, en el primero hay mayor sentimiento de estrés en los
operarios, y en el segundo caso en los empleados, dentro de lo normal. Por
tanto en la organizacion estudiada no toda los estresores planteados por la
OIT, son amenazantes, cuando se controla el area, la categoria ocupacional,
el género y el turno, los resultados muestran un grupo saludable dentro de ello
solo difieren por area y categoria ocupacional. Dentro de las recomendaciones
se debe de desarrollar programas para el manejo y control del estrés en base
a la categoria ocupacional; programas de motivacion; generar programas de
salud y bienestar ocupacional; y evaluaciones semestrales para medir los

niveles de estrés”.

Martinez C. (2015), realiz6 una investigacion titulada “El liderazgo
transformacional en la gestion educativa de una Institucion Educativa Publica
en el distrito de Santiago de Surco”. Tesis para obtener el Grado Académico
de Maestro en Educacién con Mencion en Gestion de la Educacion, otorgada

por la Pontificia Universidad Catdlica del Peru. “En la investigacion se identifica



47

tres elementos del liderazgo transformacional atribuidos al director como son
la influencia en el docente, motivacién en el docente y estimulacion docente.
También se analizan las relaciones entre las opiniones vertidas por los
docentes y los datos obtenidos de los encuestados a fin de obtener una
descripcion del ejercicio del liderazgo transformacional en la institucion
seleccionada. El trabajo de tesis es el resultado de investigacion de nivel
descriptivo, de tipo ex post facto y modalidad de estudio de caso determinada
por criterios pertinentes en la realidad peruana y contextualizada dentro del
plan piloto de municipalizacién de la gestién educativa 2007. Se utilizan dos
instrumentos: el cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5s) formulario

para profesores y director; y la entrevista”.

2.2.2. Investigaciones Internacionales

Vélez, J. (2018), en su tesis titulada, “Evaluacion del nivel de estrés en el
personal administrativo de la Facultad de ciencias Administrativas Universidad
de Guayaquil segun la escala de la OIT — OMS”, Tesis inédita para optar el
grado académico de Magister en Administracion de empresas otorgada por la
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, ciudad de Guayaquil —
Ecuador. “El objetivo de la investigacion es evaluar el nivel del estrés en el
personal administrativo de la Facultad, la metodologia es de tipo descriptiva,
con un enfoque cuantitativo, utilizando como instrumento de recoleccion de
informacion el cuestionario de estrés laboral validado por la OIT y OMS, la
poblacion de estudio esta conformada por 284 personas, y la muestra para la
investigacion es de 163 funcionarios; los resultados obtenidos de las encuestas
confirman la presencia de un alto nivel de estrés en el personal administrativo,
para la comprobacién de la hipotesis se realizé la extraccion y calculo de la
media de cada respuesta de tal forma que permita determinar el nivel de estrés
siendo el resultado del nivel estrés de los encuestados 153,05. Se propone un
plan de mejoras basado en cooperacién y trabajo de equipo el mismo que se
lo desarrollard en conjunto con un programa de prevencidn de riesgos
psicosociales, con el fin de crear una cultura preventiva y asi obtener mejores

resultados a nivel organizacional’.
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Garcia, J (2016), en su investigacion titulada, “Estudio del Estrés Laboral en el
Personal Administrativo y Trabajadores de la Universidad de Cuenca, Cuenca
20167, tesis inédita para optar el Grado Académico de Magister en Seguridad
e Higiene Industrial otorgado por la Universidad de Cuenca, Cuenca — Ecuador.
“El objetivo fue estudiar el estrés laboral en el personal administrativo y
trabajadores de la Universidad de Cuenca. Es un estudio descriptivo,
transversal, en una muestra de tipo multietapica de 240 personas de una
poblacién de 607 individuos. Las variables estudiadas fueron relacién laboral,
cargo, biodatos, demanda psicolégica, control, clasificacion del trabajo, efectos
del control, efectos del trabajo. EI método utilizado fue la encuesta, la técnica
la entrevista, y el instrumento el cuestionario del modelo demanda—control de
Karasek con 14 preguntas cerradas y cuatro opciones de respuesta. Los datos
se analizaron en el software estadistico IBM SPSS V.21. Para determinar la
relacion entre variables se utilizé el Chi cuadrado Tau b y ANOVA. El andlisis
de riesgos se realiz6 mediante la razon de prevalencia (IC 95%). los principales
resultados: el 14.58% desarrollan Trabajo Activo; el 43.75% Trabajo Pasivo, el
23.75% Trabajo de Alta Tensién Laboral y Trabajo de Baja Tension Laboral el
17.92%, encontrandose significancia estadistica con sexo, relacién laboral y

puesto de trabajo”.

Martinez, J., Garcia, A., Martinez, V. En el articulo “Estrategias para el Control
del Estrés Empresarial; un estudio longitudinal en una empresa mediana”
(México 2016) se menciona que si bien las organizaciones estan hoy mas al
tanto de las salud ocupacional de sus colaboradores y por ello alertas de
situaciones que provoquen situaciones de estrés con el fin de erradicarlas o
disminuirlas, aun no existe un método para medir la eficacia de esa labor de
exterminio y simplemente se rigen por la percepcién de que las cosas estan
marchando mejor. El estrés laboral ha tomado en los ultimos tiempos mucho
protagonismo y esta considerado como una enfermedad que aqueja a las
economias globales e incide por ende en las organizaciones afectando su
marcha, productividad y rentabilidad. El primer paso que deben de realizar las
organizaciones es tener la capacidad para identificar los factores que estan
originando situaciones estresantes y, en segundo lugar, los colaboradores que

estan pasando por circunstancias estresantes, deben de saber reconocer lo
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gue estan experimentando. Se realizé un estudio en una organizacién mediana
compuesta por 250 personas que aplicaba estrategias para aminorar el estrés
en su organizacion y se tomo una muestra de 60 personas a las cuales a través
de un instrumento llamado Aldebaran Test con un nivel de confiabilidad de
0.7933 mide la efectividad de las estrategias implementadas tanto a nivel
organizacional como a nivel de ambiente fisico; los resultados obtenidos fueron
optimos, considerando que se obtuvo un 84.90% de efectividad sobre la
disminucién del estrés respecto a la organizacion y 62.50% relacionado a
factores del ambiente fisico. En conclusion, las empresas deben de considerar
aplicar estrategias para reducir el estrés laboral, de manera tal que los
beneficios seran reflejados de forma inmediata, se disminuyen enfermedades
y por ende la rotacién de personal, mejora el clima laboral, y se abren mayores

oportunidades de crecimiento empresarial.

Nava, C., Orihuela, L., Vega, C., en la Revista Electronica de Psicologia
Iztacala de la Universidad Autbnoma de México (2016) en su articulo sobre la
“Relacion Entre Estrés laboral y Estrés Cotidiano” evaluaron la correlacion que
existe entre ambos tipos de estrés, laboral y cotidiano ademas de los lugares
en los que puede ocurrir, si bien el estrés cotidiano puede ocurrir en cualquier
lugar y el estrés laboral en situaciones de trabajo, ambos no guardan ninguna
relacion por lo que habria que suponer que de acuerdo a donde se presente la
situacion de estrés, la respuesta para cada caso seria diferente.

Paredes, L. (2016), en su tesis titulada “Estudio del estrés laboral y su relacién
con la satisfaccion laboral en la compafiia Insumos Profesionales Insuprof Cia.
Ltda.”, tesis para optar el grado académico de Maestra en Desarrollo del
Talento Humano en la Universidad Andina Simon Bolivar, ciudad de Quito,
Ecuador. “El estudio se realiza a una empresa comercializadora de insumos de
belleza y gastronomia, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo con la
finalidad de obtener un diagnéstico sobre los niveles actuales de estrés y la
satisfaccion laboral en la empresa. Para ello, se aplicod el “Cuestionario de
Estrés Laboral de la OIT-OMS” y el Cuestionario de Satisfaccién Laboral
S20/23” de Melia y Peir6 a una muestra de 80 colaboradores. Se encontr6 a

partir de un analisis estadistico que los niveles de estrés laboral en la empresa
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son bajos, siendo la tecnologia, la influencia del lider y el respaldo de grupo,
las principales causas que mas afectan a esta variable. Con respecto a la
satisfaccion, los hallazgos indican que la mayoria del personal se encuentra
satisfecho, siendo los factores de participacion y satisfaccion intrinseca, los que
mas inciden sobre esta variable. Para determinar la relacion entre el estrés y
la satisfaccion laboral, se realizé un analisis estadistico del Chi-Cuadrado, con
el cual se concluy6 que no existe ninguna relacion entre las variables, es decir

que el estrés y la satisfaccion laboral son independientes entre si”.

Alvarez, H. (2015), en su tesis titulada “El estrés laboral en el desempefio del
personal administrativo en un nucleo universitario publico”, para optar el grado
académico de Maestra en Administracion del trabajo y Relaciones laborales en
la Universidad de Carabobo, ciudad de La Morita, Venezuela. “El estudio se
realizd con una muestra de tipo probabilistica intencional estuvo representada
por 41 trabajadores administrativos. Las técnicas de recoleccion de datos
fueron la observacion directa y la encuesta, utilizando como instrumento los
cuestionarios: Factores psicosociales Test de Navarra, el de Estrés Laboral de
la Organizacion Internacional del Trabajo, y los resultados de la Evaluacion de
Desempefio de la Institucion. Para el analisis de los datos se utilizé la
estadistica descriptiva a través de la distribucion de frecuencias y porcentajes.
Los resultados obtenidos permitieron concluir que existe una incidencia directa
entre estrés laboral y desempefio condicionado por factores psicosociales y
agentes estresores presentes en el medio ambiente de trabajo con una
asociacion lineal alta negativa proporcional de - 0,662. Se recomienda prevenir
y manejar el estrés laboral, minimizar los factores psicosociales, promover
actividades de concientizacién y recreacién, revisar los procesos gerenciales

de la institucion”.

Mendoza 1. (2015), En su investigacion titulada, “Influencia del liderazgo
transformacional en algunas variables de satisfaccion organizacional en
personal docente y administrativo de una institucion publica de educacién
media superior”. Tesis para optar el Grado Académico de Maestro en Ciencias
Administrativas, Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales, Universidad

Auténoma de Baja California Campus Ensenada, Baja California. “El objetivo
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del estudio fue determinar la influencia del liderazgo transformacional,
transaccional, no liderazgo, y variables de resultado de directivos, en variables
de satisfaccion organizacional de su personal docente y administrativo en una
Institucion Publica de Educacion Media Superior en el D. F., desde el Modelo
de liderazgo transformacional de Bass y Avolio. Se aplicé el “Cuestionario
sobre Datos Sociodemograficos y Organizacionales del Trabajador’ y la
“Adaptacion al Multifactor Leadership Questionnaire” (MLQ), a una muestra de
personal docente y administrativo n = 110. Los Modelos de Ecuaciones
Estructurales permitieron de manera gréafica y estadistica analizar la influencia
causal de distintas variables de liderazgo transformacional en variables de
satisfaccion organizacional (satisfaccion con la libertad de decision,

satisfaccion con el salario actual y la satisfaccion con el actual empleo”.

Ramos, V., Jordao, F; en la revista de Psicologia Organizacional y del Trabajo
(2014), en su articulo publicado sobre “Genero y estrés laboral: Semejanzas y
diferencias de acuerdo a factores de riesgo y mecanismos de Coping”; de la
Universidad de Porto, Portugal, mencionan que de acuerdo al estudio realizado
sobre estrés ocupacional en el cual midieron la percepcion del estrés, fuentes
de estrés, relacion entre valores personales y organizacionales en una muestra
de 579 mujeres y 515 hombres que trabajaban en una misma organizacion en
Porto se obtuvo como resultado que en el caso de los varones, estos
obtuvieron menor incidencia de factores desencadenantes de estrés laboral y
mas involucramiento con la organizacion a diferencia de las mujeres; por otro
lado, las mujeres si bien presentaban mayores probabilidades de presentar
estrés laboral, su forma de afrontamiento y capacidad para hacer frente a
situaciones relevantes amenguaban o se manejaban adecuadamente, esto
correspondia a que el rol de la mujer en la sociedad es diversificado entre la
familia, las labores y las relaciones interpersonales; de igual forma el nivel de
identificacién con la empresa era menor en mujeres que en los hombres de la
misma forma que el compromiso generado con la organizacion; aspectos que
se deben de tomar en cuenta a nivel de géneros cuando se contrata personal

para asumir ciertos puestos.
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Estructura Teédrica y Cientifica que sustenta el estudio

2.3.1. Estilo de Liderazgo — Teoria de Campo Kurt Lewin (1939)

Con Kurt Lewin la psicologia encontré, por primera vez, una forma de realizar
experimentos para estudiar a las personas en grupos. “Es asi que las personas
fueron sometidos a prueba de algunos problemas que, a primera vista,
parecian no ser experimentales; Kurt Lewin realiz6 estudios de grupos de
personas en el entorno del liderazgo (en sus tres estilos basicos, democratico,
autocratico y liberal), asi como otros asuntos que le interesaban. Kurt Lewin
estaba totalmente convencido de que podia realizar experimentos con grupos,

con el mismo rigor cientifico con los que efectuaban los fisicos o quimicos”.

De acuerdo a la teoria del Campo en lo concerniente a liderazgo, Kurt Lewin
(1939), “identifico y caracterizd a los lideres democraticos, autocraticos y
liberales o laissez faire con los que experimento, y al respecto obtendremos
una respuesta por parte de los trabajadores de la institucion. Junto a esta
variable he puesto atencion al estrés laboral y a sus dimensiones
denominadas: demanda, control y apoyo social, segun el modelo de Karasek
(1979)".

En las empresas los directivos ejercen algun tipo de liderazgo, “el que es
percibido por los colaboradores”, el modelo que asumiremos para explorar e

identificar el tipo de lider corresponde a Kurt Lewin (1939).

Antecedentes

En las décadas de 1950 y 1960 “las investigaciones se centraron en la
descripcion de la conducta del lider o estilo y sus efectos sobre las actitudes y
conductas en otros miembros de un grupo. De hecho, en ese sentido ya en
afios anteriores se habian llevado a cabo estudios sobre el efecto de un estilo
de liderazgo (ej. Autocréatico vs. Democrético) sobre la atmosfera de grupos
pequenos, quienes distinguieron tres tipos de clima grupal producidos por tres

diferentes estilos de liderazgo, autocratico. Democratico y permisivo. El disefio
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experimental de este estudio consistié en pedir a tres adultos adoptar uno de
los tres tipos de liderazgo mencionados anteriormente y aplicarlas a grupos de
nifios entre 10 y 11 afos. Los resultados del grupo autoritario mostraban a
nifios mas dependientes del lider y no cooperaban libremente con sus
compafieros, bajo el estilo democratico los nifios tenian mas iniciativa y
responsabilidad hacia el progreso del grupo y eran mas amigables entre ellos,
en el estilo permisivo los nifios carecian de interés en la tarea y fracasaban en

la realizacion de la tarea”.

Es conveniente presentar La descripcidbn operativa de los tres estilos

mencionados

Liderazgo autocratico. “Se centraliza en el poder y la toma de decisiones,
asume plena responsabilidad y autoridad, espera que los subordinados hagan
lo que se les dice y no que piensen por si mismos. Una ventaja de este tipo de
estilo es que permite decisiones rapidas y ofrece estructura a los empleados
esto ultimo se relacionaria con el caracter situacional del liderazgo pues incluso
después de considerar al liderazgo democratico como un estilo ideal, este seria
peligrosamente ineficiente en los casos en que los grupos enfrenten peligros

inminentes o se requiera reaccionar rapido a condiciones cambiantes”.

e Ellider determina toda actividad.

¢ Dicta la técnica y los pasos a seguir.

e Explica el trabajo por hacer y asignaba a cada miembro su compariero.

e Tendia a personalizar sus alabanzas sobre el trabajo de cada participante.

e Permanecia separado del grupo.

e Tiene autoridad por fuentes tales como conocimiento, fortaleza o poder y
suposicion.

e EXige absoluta obediencia.

e Usa su autoridad como su principal método de hacer que las cosas se

hagan.
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Chiavenato (2017), indica las siguientes ventajas y desventajas del liderazgo

autocratico.

Ventajas:

++ Cuando es apropiado puede incrementar la eficiencia y obtener resultados
rapidos especialmente en una situacion de emergencia.

+« Funciona con subordinados que tienen bajo, tolerancia a las ambigiedades
e inseguros.

+ Las cadenas de mando son claras y compresibles para todos.

Desventajas:

% Puede conducir a malos entendidos.
« El Lider solo toma las decisiones, lo que implica un riesgo.
+ Los subordinados se pueden sentir incomodos y resentidos, lo cual redunda

en su productividad.

Liderazgo democratico. “Las decisiones del lider no son unilaterales, éstas son
descentralizadas al tenor de la participacion del grupo en la toma de
decisiones. Lider y grupo forman una unidad social. Todas las actividades se
sometian a discusiéon del grupo, al cual el lider animaba y apoyaba. El lider
sugeria dos o mas procedimientos alternativos que podian escogerse, cuando
se discutia la forma de alcanzarse los objetivos del grupo. Los miembros del
grupo eran libres de trabajar con quienes deseasen. A los miembros del grupo
se les permitia organizar la division de las tareas. El lider era objetivo al alabar
o criticar y trataba de ser un miembro mas del grupo, aunque sin realizar
demasiado trabajo. Invita a su gente a compartir sus decisiones, definicion de
politicas y maneras de actuar. Consulta, analiza los argumentos en pro y en
contra. Aclara que él acatara la decision del grupo ya sea tomada por consenso

0 mayoria”.

Chiavenato (2017), identifica las siguientes ventajas y desventajas del
liderazgo democratico.
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Ventajas:

% Cuando la gente participa en una decision la asume como suya, por lo que
hace un mayor esfuerzo para que salga bien.

s EIl Lider recibe mas y mejor informacion, lo que facilita la toma de
decisiones.

% Genera un alto nivel de motivacion porque la gente se siente tomada en

cuenta y valorada.

Desventajas:

+ Puede implicar mayor tiempo para tomar decisiones.

% Puede ser usado inapropiadamente por el Lider como una forma de eludir
responsabilidad.

+ Implica un conocimiento basico de los participantes para poder tomar

decisiones conjuntas.

Liderazgo laissez faire. “El lider evita la responsabilidad, tanto como el lider
autocratico que no considera al grupo, éste deja todo en manos del grupo sin
apenas participar durante el proceso de toma de decisiones. Los miembros de
grupo se capacitan a si mismos y aportan su propia motivacién. Menor
motivacién de logro. Menor claridad sobre lo que habria que hacer. Menos
sentido de unidad de grupo. Deja a sus subordinados libres para operar sin un

control o direccion. No hay reglas ni normas”.

2.3.2. Estrés Laboral: Enfoque Demanda-Control-Apoyo Social

La variable se respaldara en el modelo de Karasek 1979 y Karasek y
Theorell (1990), modelo denominado de demanda — control — apoyo social.

Karasek y Theorell (1990), indican que: “El modelo pretende explicar el estrés
laboral en funcion del balance entre las demandas psicologicas del trabajo y el

nivel de control del trabajador sobre éstas”. “El control sobre el trabajo incluye:


http://www.imf-formacion.com/master-oficial/master-universitario-oficial-en-prevencion-de-riesgos-laborales
http://www.imf-formacion.com/master-oficial/master-universitario-oficial-en-prevencion-de-riesgos-laborales
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las oportunidades de desarrollar habilidades propias, y la autonomia que el

trabajo proporciona”.

Las oportunidades de desarrollar habilidades propias tienen una doble

vertiente:

a. Posibilidad de mejorar las capacidades para ejecutar eficientemente tareas.
b. Realizar trabajos en lo que mejor se hacer con la probabilidad de hacer

trabajos done de puede actuar con creatividad y variedad

Asi mismo, Karaseky Theorell (1990), sostienen que: “La autonomia se refiere
a la capacidad de decision sobre las propias tareas y sobre las del
departamento. En este sentido es importante el control sobre las pausas y
sobre el ritmo de trabajo. En la formulacién de Karasek las exigencias
psicolégicas tienen una concepcion esencialmente cuantitativa: volumen de
trabajo con relacion al tiempo disponible para hacerlo (presion de tiempo) y las
interrupciones que obligan a dejar momentaneamente las tareas y volver a

ellas mas tarde”.

Aprendizaje DEMANDAS

Muchas (+) | Pocas (-)
AN
TIVO BAJA
xz
< TENSION
<
-
3 ALTA
X — PASK/O
= ~ 2
pd © SION
O <
@) m
Salud

Grafico 1: Dimensiones de estrés laboral de KaraseK,R., Theorell,T.

Fuente: Elaboracion propia
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La variable se respaldara en el modelo de Karasek 1979y Karasek y Theorell

(1990), modelo denominado de demanda — control — apoyo social.

Karasek y Theorell (1990), dicen que: “Un apoyo social bajo constituye un
factor de riesgo independiente, ademas de tener la capacidad de modificar el

efecto de la alta tension, que aumentaria en situacién de bajo apoyo social’.

El apoyo social tiene dos componentes:

Las relaciones sociales que el trabajo implica en términos cuantitativos;
grandes grupos de ocupaciones en funcion de los niveles de demandas
psicologicas y control que configuran las categorias que se pueden ver en el

diagrama anterior:

1.- Activas “alta demanda, alto control”.
2.- Pasivas “baja demanda, bajo control”.
3.- De baja tension, “baja demanda, alto control”.

4.- De alta tension “o strain: alta demanda, bajo control”.

En suma, el modelo postula que las principales fuentes de estrés se encuentran

en dos dimensiones basicas del trabajo:

Las demandas psicologicas del trabajo esta dimension hace referencia a
cuanto se trabaja (la imposicion de plazos, carga mental, conflictos, etc.). En
esta dimension no se incluye las demandas fisicas, aunque éstas puedan dar

lugar a demandas psicologicas.

El control que se tiene del mismo, esta dimensidn tiene en cuenta tanto el
control sobre las tareas, como el control de las capacidades. El control sobre
la tarea se entiende como el control socialmente predeterminado sobre
aspectos pormenorizados del cumplimiento de la tarea (autonomia); El control
sobre las capacidades seria aquel que ejerce el sujeto sobre el empleo de sus

capacidades.


http://www.imf-formacion.com/master-oficial/master-universitario-oficial-en-prevencion-de-riesgos-laborales
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El modelo Predice: “que las reacciones de tensidn psicolégica mas negativas
(fatiga, ansiedad, depresion y enfermedad fisica), se producen cuando las
exigencias psicoldgicas del puesto de trabajo son elevadas vy, el sujeto posee

un escaso control en la toma de decisiones”.

La segunda prediccion del modelo hace referencia a “que la motivacion, el
aprendizaje y el crecimiento personal, se producirdn en los trabajadores
cuando tanto las demandas que requiere el trabajo como el control que los
sujetos tienen sobre el mismo sean altas (hipétesis del aprendizaje activo)

(Johnson y Johansson, 1991; Karasek y Theorell, 1990)”.

Definicion de Términos Basicos

Conducta: es la manifestacion o expresion de las personas y varian de
acuerdo a la personalidad de cada sujeto y de la situacion externa que se
presente, ya que puede contar con una causal o motivacion, es decir existen
dos aspectos que hace que uno presente una conducta, y son los aspectos
externos (medio ambiente) e interno (personalidad, experiencias previas,

actitud etc.).

Control: es la autonomia que tienen los colaboradores para realizar un trabajo

en un lugar y tiempo determinado utilizando metodologias propias.

Estilo de liderazgo: Formas de comportamientos y actitudes que manifiesta el
director, funcionario, lider. Se define como la dimensién que integra habilidades
que influyen y guian al otro en el logro de objetivos de forma personal, grupal

y organizacional.

Estrés: Palabra que proviene del latin, stringere, causar tension. Se trata de la
respuesta del organismo ante agentes externos que desequilibran su entorno
interno generando una respuesta especifica que puede ser de indole

conductual, psicolégico o fisiolégico.
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Estrés laboral: Proceso por el cual las demandas laborales son mas altas que
las capacidades para afrontarlas generandose manifestaciones fisioldgicas y

psicologicas que pueden originar en las personas enfermedades de riesgo.

Estresores: Deriva de situaciones, sucesos, personas u objetos que causan
en los individuos una percepcion de desequilibrio lo cual provoca una respuesta

inmediata de indole fisiolégico o conductual.

Liderazgo: Define a la influencia que se ejerce sobre las personas y que
permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo

comun. Quien ejerce el liderazgo se conoce como lider.

Liderazgo: Antonakis, Gianciolo y Sternberg (2004) lo definen como: “La
naturaleza del proceso de influencia, y sus resultados, que ocurren entre lider
y seguidor y coOmo este proceso de influencia es explicado por las
caracteristicas disposicionales y conductas del lider, las percepciones del
seguidor y atribuciones que hace sobre el lider, y el contexto en el que ocurre
dicho proceso de influencia”.

Liderazgo autocratico: Chiavenato (2017), “Se centraliza en el poder y la
toma de decisiones, asume plena responsabilidad y autoridad, espera que los
subordinados hagan lo que se les dice y no que piensen por si mismos.

Liderazgo: Bass, J. (1990) da siguiente definicién: “El liderazgo es una
interaccién entre dos o0 mas miembros de un grupo que frecuentemente
involucra una estructuracion o re-estructuracion de la situacion y las
percepciones y expectativas de los miembros. Los lideres son agentes de
cambio, personas cuyos actos afectan a otras personas mas que lo que otras
personas pueden afectarles. El liderazgo ocurre cuando un miembro del grupo

modifica la motivacion o competencias de otros en el grupo”.

Liderazgo democratico: Chiavenato (2017), indica que: “Las decisiones del
lider no son unilaterales, éstas son descentralizadas al tenor de la participacion

del grupo en la toma de decisiones”.
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Liderazgo laissez faire: Chiavenato (2017), “El lider evita la responsabilidad,
tanto como el lider autocratico que no considera al grupo, éste deja todo en
manos del grupo sin apenas participar durante el proceso de toma de

decisiones”.

Liderazgo transformacional: Segun Bass (1981) habla del liderazgo
transformacional como opuesto al liderazgo transaccional, el liderazgo
transformacional tiene éxito en cambiar la base motivacional del individuo

desde una motivacion regular hasta llevarla al compromiso.
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2.5. Fundamentos Teoricos que Sustenta el Estudio

Teoria del campo — estilos de liderazgo de Kurt Lewin (1939)

Teoria del Campo en lo concerniente a liderazgo, Kurt Lewin (1939), “identifico
y caracteriz6 a los lideres democraticos, autocraticos y liberales o laissez faire con los

que experimentd”.

Estilo
autocratico

Teoria del Campo
de
Kurt Lewin
(1939)

Estilo

Estilo

democratico Laissez

Faire

Grafico 2: Estilos de Liderazgo de Kurt Lewin

Fuente: Propia Elaboracién: Propia
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Estrés laboral Modelo de Karasek y Theorell (1990)

La variable se respaldara en el modelo de Karasek 1979y Karasek y Theorell

(1990), modelo denominado de demanda — control — apoyo social.

El modelo pretende explicar el estrés laboral en funcion del balance entre las

demandas psicoldgicas del trabajo y el nivel de control del trabajador sobre éstas.

El control sobre el trabajo incluye: “las oportunidades de desarrollar

habilidades propias, y la autonomia que el trabajo proporciona”.

Las oportunidades de desarrollar habilidades propias tienen una doble

vertiente:
a. Posibilidad de mejorar las capacidades para ejecutar eficientemente tareas.

b. Realizar trabajos en lo que mejor se hacer con la probabilidad de hacer trabajos

done de puede actuar con creatividad y variedad

e Demanda

Control

Estres Laboral
Karasek y Theorell (1990)
||

Apoyo social

Grafico 3: Dimensiones del Estrés Laboral de Karasek y Theorell (1990)

Fuente: Propia Elaboracion:


http://www.imf-formacion.com/master-oficial/master-universitario-oficial-en-prevencion-de-riesgos-laborales
http://www.imf-formacion.com/master-oficial/master-universitario-oficial-en-prevencion-de-riesgos-laborales
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Teoria del Campo de Kurt Lewin (1939) y el _modelo de Karasek 1979 y Karasek y

Theorell (1990), permitiran realizar los siguientes analisis:

1:Analisis de la relacion entre la percepcion del estilo de liderazgo autocratico con el
estrés laboral en el personal docente de una institucion educativa privada, ubicada en
Huachipa Lima periodo 2019, se determinara si el Director establece toda la actividad
del personal docente, si explica el trabajo por ejecutar a los coordinadores, si es
sumamente minucioso sobre los pasos a seguir para lograr las metas y objetivos
institucionales; asi mismo se determinara si existe imposicion de plazos respecto al
trabajo realizado por los profesores, si hay carga mental o conflictos dentro del grupo

de trabajo.

2: Andlisis de la relacion entre la  percepcion del estilo de liderazgo democrético con
el estrés laboral en el personal docente de una institucién educativa privada, ubicada
en Huachipa Lima periodo 2019, se determinara si el Director somete a discusion
todas las actividades del grupo, si se discute sobre la forma de alcanzar los objetivos
planificados; asi mismo se comprobara si el personal docente tiene control sobre

todas las tareas encomendadas y el control de cada una de sus capacidades.

3: Andlisis de la relacion entre la percepcion del estilo de liderazgo laissez faire con
el estrés laboral en el personal docente de una institucion educativa privada, ubicada
en Huachipa Lima periodo 2019, se determinara si el Director no ejerce control de los
problemas que se suscitan dia a dia con el personal docentes, si prefiere que el
personal docente hagan lo que consideren conveniente y deja que los problemas
sigan su propio camino, del mismo modo se establecerd si existe oportunidades de

desarrollar habilidades y autonomia en cada uno de los docentes.


http://www.imf-formacion.com/master-oficial/master-universitario-oficial-en-prevencion-de-riesgos-laborales
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2.7.

Variable X: Estilos de liderazgo
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Hipotesis

2.6.1. Hipotesis general

Hi Existe relacion significativa entre la  percepcion de los estilos de
liderazgo con el estrés laboral en el personal docente de una institucion
educativa privada, ubicada en Huachipa Lima periodo 2019.

2.6.2. Hipotesis especificas

Hi Existe relacion significativa entre la percepcion del estilo de liderazgo
autocratico con el estrés laboral en el personal docente de una
institucion educativa privada, ubicada en Huachipa Lima periodo 2019.

H2 Existe relacion significativa entre la percepcion del estilo de liderazgo
democrético con el estrés laboral en el personal docente de una
institucion educativa privada, ubicada en Huachipa Lima periodo 2019.

H3  Existe relacién significativa entre la percepcion del estilo de liderazgo
laissez faire con el estrés laboral en el personal docente de una
institucion educativa privada, ubicada en Huachipa Lima periodo 2019.

Variables

X2: Lider Democrético

/ X1: Lider Autocratico

X3: Lider Laissez Faire
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Y1: Demanda

Variable Y: Estrés Iaboral<Y2: Control

Y 3: Apoyo social

Variable de control: El personal docente de la institucion educativa privada:

Operacionalizacién

Liderazgo, es el resultado que se obtendra aplicando el cuestionario de Lipit y White,
basado en la Lewin K. con once itemes por estilo de liderazgo: autocratico,
democratico y laissez faire, cada item se contesta en una escala ordinal de seis
grados, la suma total de cada uno de los estilos define el tipo de liderazgo del

examinado.

Estrés, el puntaje que se obtiene aplicando el cuestionario de Karasek y Theorell,
respecto a la dimensién control que corresponde a los 9 primeros itemes, del item 10
all9 pertenece a la dimensiéon demanda y del item 19 al 39 a lka dimensién apoyo
social, cada item se califica en una escala ordinal de cuatro grados, la suma teniendo

en cuenta itemes de direccion negativa proporciona la medida de cada dimension.
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo, Método y Disefio de la Investigacion

El tipo de investigacion por el enfoque es cuantitativo en cuanto se utilizan la
técnica psicométrica en la medicién de las variables, por el nivel es aplicada,
descriptiva correlacional. Porque se utilizara principios y teorias ya conocidas para
explorar su comportamiento en una realidad no investigada aun. Es descriptiva
porgue los datos obtenidos permitirdn conocer las caracteristicas y propiedades de
las variables estudiadas, y es correlacional porque se conocerd con los datos
emparejados la intensidad y la direccion de la relacion entre las variables de estudio.

(Hernandez, Fernandez, Baptista 2010 autor).

El Disefio es transversal porque los datos se recogeran en un solo evento, y el
método es hipotético deductivo en cuanto se parte de la vision tedrica para su

aplicacion en un caso en particular. Sanchez y Reyes (2015) Alarcon (2009).
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3.2. Poblacién y Muestra

La muestra, dado el tamafio de la poblacion de la institucion educativa que
facilito la realizacion del presente estudio, no amerita la sustraccion de una muestra
sino trabajar con el total de docentes en un estudio tipo censo cuyas caracteristicas

se presentan las siguientes tablas.

a.- Por el nivel de ensefianza la moda corresponde a docentes del nivel primario, lo
gue indica que en el sector hay mayor demanda para este nivel tal como se puede

ver en la siguiente tabla:

Tabla 1
Distribucién poblacional de los colaboradores de la institucion educativa privada por

el nivel de instruccién en - 2019

Nivel Docentes Porcentaje
Inicial 18 18.00
Primaria 52 52.00
Secundaria 30 30.00
Total 100 100.00

Fuente: archivo de estadistica de la I.E 2018

b.- Por el sexo la plana docente es dominantemente femenina, alcanzando al 78 por
ciento, frente a la masculina que no llegan ni a la carta parte, lo que indica que la
ocupacion de docente es cada vez elegida o tal vez preferida por la organizaciones
para el sector femenino, o también podria ser por la densidad de alumnos en el nivel
primario; sin embargo es necesario, revisar esta tendencia encontrada, porque segun
la confirmacion de este dato el abordaje de diferentes temas de la psicologia

organizacional y de recursos humanos debera considerar.
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Tabla 2
Distribucion de los docentes de la institucion educativa privada en Lima periodo

2019 segun género

Porcentaje Porcentaje
Género Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Femenino 78 78 % 78 % 78 %
Masculino 22 22 % 22 % 100 %
Total 100 100 % 100 %

Fuente: archivo de estadistica de la I.E 2018

c.- Por la edad cronolégica la moda esta entre los 31 y 35 afios, siendo los limites
extremos de 20 a 25 afios y el grupo mayor esta entre los 56 a 60 afios como se

presenta a continuacion.

Tabla 3
Distribucién de los docentes de la institucion educativa privada periodo en Lima
2019 segun edad

Edad Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
20-25 8 8 % 8 % 8 %
25-30 15 15% 15 % 23 %
31-35 22 22 % 22 % 45 %
36-40 18 18 % 18 % 63 %
41-45 20 20 % 20 % 83 %
46-50 13 13 % 13 % 9% %
51-55 3 3 % 3 % 9 %
56-60 1 1% 1 % 100 %
Total 100 100 % 100 %

Fuente: archivo de estadistica de la I.E 2018
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d. Por el estado civil la poblacion es practicamente bimodal los solteros constituyen el
41% vy los casados el 42%, aun cuando es conveniente sefialar la presencia de un
13% que se ubican como convivientes, con las repercusiones legales que esta

situacion puede implicar.

Tabla 4
Distribucién de los colaboradores de la institucién educativa privada en Lima periodo

2019 segun estado civil

Porcentaje Porcentaje
Estado civil Frecuencia Porcentaje
valido  acumulado

Casado 41 41 % 41 % 41 %
Conviviente 13 13 % 13 % 54 %
Divorciado 4 4 % 4 % 58 %

Soltero 42 42 % 42 % 100 %

Total 100 100 % 100 %

Fuente: archivo de estadistica de la I.E 2018

e. Por la antigiedad la plana se trata de una organizacion, que al parecer va en
direccion a la disminucion de la rotacion, a partir del porcentaje del 32% que se ubican
en la categoria de 6 a 10 afios de servicio, aun cuando es necesario confirmar el dato
si fuere necesario para estudios que enfaticen en el tema revisando las estadisticas

de los ultimos 10 afios, de modo que se pueda ver la tendencia.

Este dato es importante en cuanto no se permite conocer si la organizacion desarrolla
una politica de retencién del talento, y a utilizarlo en pro de la generacion de
programas sostenibles en innovaciones como también para inferir la estabilidad en el
clima y compromiso organizacional, La distribucién descrita puede verse en la

siguiente tabla:
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Tabla 5
Distribucién de los colaboradores de la institucion educativa privada en Lima periodo

2019 segun antigiedad

Afos de
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
Antigledad
1-5 60 60 % 60 % 60 %
6-10 32 32 % 32 % 922 %
11-15 3 3 % 3 % 95 %
16-18 5 5 % 5 % 100 %
Total 100 100 % 100 %

Fuente: archivo de estadistica de la I.E 2018

3.3. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La técnica utilizada ha sido la psicométrica, por el que se elige los instrumentos de
medicion apropiadas al tema siempre que cumplan con las exigencias de
confiabilidad, de validez y marco tedrico referencial. Para el presente estudio se ha
Elegido dos cuestionarios que cumplen las exigencias mencionadas, el primero fue
sobre estilos de liderazgo basado en la teoria de Lewin K. (1939) y el Cuestionario de
Control, demanda y apoyo social de Karaseck y Theorell (1990) cuyas fichas técnicas

se presentan a continuacion:

3.3.1. Ficha Técnica de Estilos de Liderazgo

Autor : Kurt Lewin



Ano
Adaptacion

Nombre original

Revision Psicométrica por :

Procedencia
Administraciéon
Duracion
Objetivos

Dimensiones

Aplicacion:

Validez
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1939

2013

Test de los estilos de liderazgo

Vicufia, L. y Baldedn, M. Lima 2013 en 100
Colaboradores.

Estados Unidos

Individual

30 minutos aproximadamente

Medir la percepcién del estilo de liderazgo
Estilo autocratico item.1, 4,7,10,13,16,19

22, 25,28,31

Estilo democraético item.2, 5, 8,11,14,17,20
23, 26, 29,32

Estilo Laissez Faire o estilo liberal

item. 3,6,9,12,15,18,21,24,27,30,33

El test puede ser aplicado de forma individual
y colectiva, cuando es de forma colectiva
debe cuidarse que el grupo de examinados
no exceda a 25 examinados para cuidar que
las instrucciones lleguen con claridad a todos
los examinados y a la vez el rapport sea el
conveniente.

“De constructo para lo cual se correlacioné
cada una de las dimensiones del cuestionario
con cada una de ellas y con la puntuacion
total encontrando coeficientes significativos y
de baja intensidad, en las correlaciones inter
escalas, indica que miden un factor Unico
pero mantienen un patron de indicadores
comunes haciéndolo diferente de la otra
dimensién, y el alto coeficiente con la
puntuacion total, como se puede ver en la

siguiente tabla”:
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Coeficientes de Correlacion Subtes Test Total del Cuestionario de Liderazgo de Kurt
Lewin, Obtenido en el Presente Estudio

_ Puntaje
Laissez
Autoritario Democratico Faire Total
Autoritario 1.00
Democratico 0.14 1.00
Laissez Faire 0.24* -0.11 1.00
Punt.Total 0.72** 0.63** 0.45* 1

(M p<0.05 (*)P<0.01

Validez

“En la revision del 2013 realizada por Vicuia, L y
Baldeon, M. con una muestra de 100
colaboradores de una Institucion Educativa
Privada, se ha realizado mediante el analisis de
coeficientes de correlacion subtes test total del
cuestionario de Liderazgo de Kurt Lewin se
encontro un coeficiente riz= 072 y corregida con la
férmula de Spearman-Brown, se obtuvo un valor R
= 0. 86 que nos dice que el cuestionario mide
dentro de los criterios de error esperados, por
tanto, se pueden considerar los resultados como

fiables”.



73

3.3.2. Ficha Técnica de Estrés Laboral

Nombre original

Autores

ARo

Revisién Psicométrica por :

Administracion
Duracion

NUmero de elementos
Objetivo

Dimensiones

Calificacion

El cuestionario de Estrés Laboral: Control,
Exigencias y Apoyo Social.

Karasek, R. y Theorell, T

1990

Vicuia, L. y Palomino, E. Lima 2016 en 208
Trabajadores.

Individual

15 minutos.

29 items

“Medir el estrés laboral desde la perspectiva
psicosocial, describir el funcionamiento de
las dimensiones control, exigencia y apoyo
social”.

Control o decisional 9 itemes: (1, 2, 3,(-4),
7,9) + Decisiones (6,5,8).

Exigencias del Trabajo. 9 itemes (10, 11,
(-12,

Cantidad excesiva)), (-13, insuficiencia de

tiempo), (-14 pedidos contradictorios), 15, 16,
17,18.).
Dimension  Apoyo  Social  11(itemes:
(Jerarquias: 19, 20, (-21, hostilidad), 22, 23)
(Comparnieros: 24, (-25. hostilidad), 26, 27,
28, 29).

‘Efectie la suma aritmética, pero antes lo

itemes con direccion negativa deben ser

recalificados para lo cual hace la siguiente
resta 5 - por ejemplo si marco en la alternativa
de valor 4 sera 5-4= 1. Esa sera el grado de su
respuesta, una vez hecho con los itemes de

direccion negativa sumen y para determinar el



Tabla7
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grado diagnostico expresado en categorias

utilice el siguiente baremo”.

Baremo de conversion de puntajes directos a puntajes estandar y categorias

Apoyo
Grado Categoria Control | Exigencia General Grado Categoria
Social
104-
4 Alta 31-36 31-36 40-44 4 Alta
116
Tendencia Tendencia
3 24- 30 24- 30 29-39 75-103 3
alta alta
Tendencia Tendencia
2 ) 15 -23 15-23 16-28 46-74 2 )
Baja Baja
1 Baja lal4 lal4 11215 29-45 1 Baja
Media Media
o 2.25 2.25 2.75 2.55 o
aritmética aritmética
Validez “De constructo para lo cual se correlacion6 cada una

de las dimensiones del cuestionario con cada una de

ellas y con la puntuacion total encontrando
coeficientes significativos y de baja intensidad, en las
correlaciones inter escalas, indica que miden un
factor Unico, pero mantienen un patron de
indicadores comunes haciéndolo diferente de la otra
dimensién, y el alto coeficiente con la puntuacion

total, como se puede ver en la siguiente tabla”:
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Tabla 8
Coeficientes de correlacion inter escala test total del cuestionario de Estrés laboral

de Karasek-Theorell:

Control Exigencia Apoyo Social General
Control 1
Exigencia 0,150%* 1,000
Apoyo Social 0,576** 0,652** 1,000
General 0,709** 0,768** 0,921** 1

(*)P<0,05 (**)P<0.01

Validez En la revision 2016 realizada por Vicufa, L y Palomino, E. con
una muestra de 208, trabajadores de educacion superior de
Lima utilizando el método el método de las mitades se encontrd
un coeficiente riz= 0709 y corregida con la férmula de
Spearman-Brown, se obtuvo un valor R = 0. 83 que nos dice que
el cuestionario mide dentro de los criterios de error esperados,

por tanto, se pueden considerar los resultados como fiables.

3.4. Descripcion de Procedimiento de Analisis

Para la aplicacion de los cuestionarios de las variables de la investigacion
estilos de liderazgo y estrés laboral se coordinara con la Promotora y el Director
Académico de la Institucion Educativa Privada “Angeles y Angelitos de Jesus’,
previa autorizacion se procederd a realizar la aplicacion de los cuestionarios a los
docentes en 5 grupos de 20 integrantes teniendo en consideracién su disposicion
y colaboracion. El tiempo aproximado sera de 15 a 20 minutos, el espacio fisico
sera en el lugar de trabajo. Antes de proceder al desarrollo de la ficha se explicara

el desarrollo para una mejor comprension.

Se recopilaran los datos de informacion en base a las herramientas y técnicas
de cuestionario, estos datos fueron consignados en una data para la depuracién
de datos y analisis de normalidad estadistica que permitié la decisién del método

inferencial apropiado para la confirmacion de hipoétesis.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Resultados

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién de los
cuestionarios de liderazgo y de estrés laboral, con los cuales se ha revisado si los
datos se distribuyen conforme a la normal estadistica utilizando el procedimiento de
Kolmogorov. Smirnov, que sirvié para decidir por los estadisticos inferenciales para la
comprobacién de hipoétesis, luego se usos estadisticos descriptivos con el objetivo de
identificar tendencias en cuanto al liderazgo y al estrés laboral para concluir con el
analisis correlacional que a la luz de los valores obtenidos permita la comprobacion

de las hipétesis, que a continuacién se presentan:



4.1.1. Andlisis de Normatividad Estadistica

Tabla 9

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para Datos de Liderazgo
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Autocratico Democratico Laissez Faire

N 100 100 100
Parametros Media 31,7700 55,1700 31,3000
normales?®® Desv. 10,31215 5,79978 7,23697

Desviacion
Méaximas Absoluto 0,124 0,116 0,085
diferencias Positivo 0,124 0,092 0,085
extremas Negativo -0,071 -0,116 -0,035
Estadistico de prueba 0,124 0,116 0,085
Sig. asintotica(bilateral) ,001° ,002°¢ ,075°
a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Tabla 10
Prueba del Kolmogorov-Smirnov para datos de estrés laboral
Control Demanda Apoyo social

N 100 100 100
Paréametros Media 28,4900 19,4500 58,1300
normales®® Desv. 3,43627 3,45059 4,35462

Desviacion
Maximas Absoluto 0,143 0,160 0,132
diferencias Positivo 0,074 0,101 0,087
extremas Negativo -0,143 -0,160 -0,132
Estadistico de prueba 0,143 0,160 0,132
Sig. asintotica(bilateral) ,000°¢ ,000°¢ ,000°¢

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccidn de significacion de Lilliefors.



78

4.1.2. Relacién de la Percepcion de los Estilos de Liderazgo con el

Estrés Laboral

Relacion se la percepcion de los estilos de liderazgo con el estrés laboral.-
para conocer la relacién entre el estrés laboral y los tipos de liderazgo, las
puntuaciones obtenidas en cada una de las dimensiones del cuestionario de
estrés: control, exigencia y apoyo social son Utiles para ubicar a cada
examinado en una de las cuatro categorias que se obtienen combinado los
niveles alcanzados en las dimensiones control y exigencia, para obtener
cuatro resultados diagnosticos denominados: Activo, cuando el control es
alto al igual que las exigencias laborales, el trabajador ubicado como pasivo
es aquel que registra baja autonomia o control y también baja exigencia
laboral. Los trabajadores con baja tensién son aquellos que presentan alto
control y baja exigencia laboral y finalmente tenemos los colaboradores en
la categoria de estresados, son aquellos que presentan bajo control y alta
exigencia laboral.

Y por su parte con el cuestionario de liderazgo se obtuvo tres tipos de lideres
los autocraticos, democratico y laissez faire, con estas localizaciones se
clasificaron a los trabajadores en una tabla cruzada o de contingencia de
cuatro columnas por tres filas que permita ubicar el nimero de trabajadores
gue se ubican en cada una de las doce categorias que a continuacion se
puede ver, la tabla se elabor6 teniendo en cuenta los siguientes criterios,
para el tipo de lider el examinado debe haber obtenido un puntaje directo
gue dividioé por once corresponda a un puntaje escalar de 5 o 6, en el caso
de las dimensiones del estrés laboral las puntuaciones escalares van de 1 a
4, con las dimensiones de control o autonomia y la dimensién de exigencia
o demanda se conviertes en categoria de estrés: Activo es el examinado
que registré de 3 o 4 (alto) con puntaje similar en la dimension exigencia
(alto).

El examinado pasivo resulta de haber registrado 2 01 (bajo) en la dimensién

control y lo mismo en la dimensién Exigencia (alto).
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El examinado en la categoria de baja tension es aquel que registré 3 o0 4
(alto) en la dimensién control y entre 2 o 1 (bajo) en la dimensidn exigencia.
Los examinado en la categoria estrés son aquellos que registran entre 2 0 1
(bajo) control y valores escalares de 3 o 4 alta exigencia laboral, por tal razén
no se calculd un coeficiente de correlacion lineal sino un analisis de
asociacion para datos nominales, donde los valores que se pueden leer en
cada celdilla es la frecuencias de los examinados que comparten los dos
atributo por ejemplo son autocraticos en lo que respecta al liderazgo y se
encuentran en la categoria de activos en el diagnéstico del estrés. El apoyo
social distingue el apoyo social jerarquico, de comparieros y el total, actda
acentuando o atenuando el estrés laboral segun el puntaje escalar que

obtenga el examinado, 1 o 2 (bajo) y 3 0 4 (alto)

Tablall

Tabla Cruzada Dimensiones de Estrés y Tipos de Lider

Dimensiones del estrés
Baja
Activo Pasivo tension Estrés Total

Tipos Autocratico 3 8 3 10 24

Lider Democratico 26 5 26 3 60
Laissez 5 2 5 4 16
Faire

Total 34 15 34 17 100

De esta forma los datos fueron transformados a escalas nominales con las
gue se puede calcular el Chi cuadrado con el objeto de verificar si estas
variables se encuentran relacionadas, el resultado obtenido arrojé un valor
Chi cuadrado de 31.762 que para seis grados de libertad resulta muy
significativa, por tanto, se concluye que el estrés laboral y los tipos de

liderazgo se correlacionan tal como se puede ver en la siguiente tabla:



Tabla 12
Prueba de Chi Cuadrado de Dimensiones de Estrés y Tipos de Lider
Significacion
Valor df asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de 31,762 6 0,000
Pearson
Razoén de 26,294 6 0,000
verosimilitud
Asociacion lineal por 4,609 1 0,032
lineal
N de casos vélidos 100

Para completar

la conclusién se calcularon estadisticos

80

simétricos

encontrando que tos valores de asociacion obtenidos tratado los valores

nominales en ordinales se confirma lo encontrado que las variables

estudiadas estan relacionadas

Tabla 13
Estadisticos Simétricos para Dimensiones de Estrés y Tipos de Lider
Error
estandar Significacion
Valor asintética T aproximada aproximada
Nominal Phi 0,564 0,000
por V de Cramer 0,399 0,000
Nominal  Coeficiente de
_ . 0,491 0,000
contingencia
Ordinal Tau-b de
0,195 0,081 2,345 0,019
por Kendall
ordinal Tau-c de
0,176 0,075 2,345 0,019
Kendall
Gamma 0,302 0,121 2,345 0,019
N de casos validos 100

Con el objeto de conocer la distribucion de los examinados en cada

categoria se presenta en la figura sectorial el porcentaje de trabajadores en
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cada categoria del estrés laboral, se puede observar que los porcentajes
mayoritarios son dos opuestas, el 34 por ciento se ubica en la categoria
diagnostica Activo, que se caracterizan porque tienen autonomia en su
trabajo, para organizar y planificar, pero al mismo tiempo reciben alta
exigencia o demanda laboral, el grupo opuesto en un porcentaje similar
corresponde a la categoria diagnostica baja tension, que son aquellos
trabajadores que tiene bajo control o autonomia y al mismos tiempo poca
exigencia laboral.

El 15 por ciento se ubican en la categoria de pasivos que corresponde a los
trabajadores que tienen alta autonomia y alta exigencia laboral, la

autonomia contrarresta la accion de la exigencia.

El 17 por ciento se ubican en la categoria de estresados, estos
colaboradores presentan bajo control y soportan alta demanda o exigencia
laboral, siendo una categoria de riesgo de salud, como se puede ver en la

siguiente figura.

Estrés; 17%

Activo; 34%

Baja Tension;
34%

Pasivo; 15%

Grafico 4: Sectorial Segun Categoria Diagnostica del Estrés Laboral

Fuente: Propia Elaboracion Propia



82

Para identificar la distribucion de los colaboradores por el tipo de lider se
agrupo segun los resultados de los cuestionarios, encontrando que el tipo
gue prevalece es el democratico llegando al 60 por ciento, le sigue el lider
autocrético con un 24 por ciento y finalmente con el 16 por ciento el lider
Laissez faire, en funcién a la organizacién estudiada se puede afirmar que

los resultados son convenientes

B Autocratico
= Democratico

W Laisez Faire

Grafico 5: Sectorial Segun el Tipo de Liderazgo

Fuente: Propia Elaboraciéon Propia

4.1.3. Relacion de la Percepcion del Estilo de Liderazgo Autocrético

con el Estrés Laboral

Relacion de la percepcion del estilo de liderazgo autocratico con el estrés
laboral. - el presente analisis se realiz6 con el propdsito de conocer la relacion
entre cada una de las dimensiones del estrés laboral con el tipo de liderazgo
autocratico, encontrando relacién directa positiva significativa al 0.05 de
margen de error con la dimensién exigencia, en cuanto al apoyo social del
compairiero. El coeficiente de correlacidn es significativo aun para el 0.01 pero
inversa negativa, que nos dice que a mayor autocracia disminuye la dimension

del apoyo social del compafiero.

No esta relacionada la autocracia con la autonomia para realizar el trabajo y
con el apoyo jerarquico como se puede ver en la siguiente tabla:
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Tablal4
Coeficiente de Relacién del Liderazgo Autocréatico con las Dimensiones del
Estrés Laboral

Apoyo Apoyo Apoyo
Autonomia  Exigencia
Jerarquico Compariero .Social
Rho
-0,045 ,251" 0,012 -,390" -,214"
Autocrdtico  Spearman
Sig.
0,653 0,012 0,908 0,000 0,033
Bilateral
N 100 100 100 100 100
(*) p< 0.04
(**) P > 0.01

4.1.4. Relacion de la Percepcion del Estilo de Liderazgo Democratico

con el Estrés Laboral

Relacion significativa entre la percepcion del estilo de liderazgo
democrético con el estrés laboral. - el estilo democratico se relaciona
significativamente aun para el 0,01 de margen de error, con las dimensiones:
autonomia, apoyo social jerarquico y apoyo social con los compafieros, esto
es que a mayor estilo democratico habra mayor autonomia en el trabajo y
mayor apoyo social de esta forma el trabajador presentara baja tension
laboral.

La relacion es inversa negativa con la dimension exigencia o demanda, cuya

direccion negativa permite afirmar que cuando sube el liderazgo autocréatico

disminuye la presién o exigencia laboral, tal como se puede ver en la

siguiente tabla:
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Tablal5
Coeficiente de Relacion del Liderazgo Democratico con las Dimensiones del

Estrés Laboral

i ) ) Apoyo Apoyo Apoyo
Autonomia Exigencia o i
Jerarquico Comparfero .Social

Rho
) 3377 -,350” ,385™ ,356™ 442"
Democratico Spearman
Sig.
) 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000
Bilateral
N 100 100 100 100 100
(*) p< 0.04
(**) P >0.01

4.1.5. Relacién de la Percepcion del Estilo de Liderazgo Laissez Faire

con el Estrés Laboral

Relacion significativa entre la  percepcion del estilo de liderazgo Laissez
Faire con el estrés laboral. - el liderazgo laissez faire con el estrés laboral
solo mantienen relacion significativa e inversa negativa con la dimension
apoyo jerarquico, por tanto, cuando aumenta el liderazgo laissez faire
disminuye la dimension del apoyo jerarquico del estrés laboral como se

puede ver en la siguiente tabla:

Tablal6
Coeficiente de Relacion del Liderazgo Laissez Faire con las Dimensiones

del Estrés Laboral

i ) ) Apoyo Apoyo Apoyo
Autonomia Exigencia o i
Jerarquico Compafiero .Social

Laissez Rho

. 0,070 0,009 - 277" -0,092 -0,187
Faire Spearman
Sig.
] 0,487 0,928 0,005 0,363 0,063
Bilateral
N 100 100 100 100 100

(*) P > 0.01
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4.1.6. La Percepcion del Estilo de Liderazgo Segun el Sexo

La percepcion de los estilos de liderazgo segun el sexo.- se ha realizado
este analisis con el fin de descartar si el sexo es una variable influyente, a
partir de este dato se tendria que estimar las correlaciones por separado,
para lo cual se contrasto las puntuaciones directas de cada uno de los tipos
de liderazgo y se contrastaron utilizando la prueba U de Mann Whitney
encontrando que el sexo no afecta los resultados por tanto se pueden
analizar en conjunto sin el riesgo de obtener resultados con riesgo de error.
El mismo analisis se realizé con los tipos democraticos y laissez faire
encontrando valores Z de la U de Mann Whitney con significaciones
asintéticas mayores de 0.05 por tanto se concluye que el sexo no afecta en

la percepcion de los tipos de liderazgo tal como se puede ver en la siguiente

tabla
Tablal7
Descriptivos y Contrastaciones de Tipos de Lider Segun el Sexo
Rango Suma Desv. U de Sig.
. de Media . Mann- z o .
Sexo promedio rangos Tipica Whitney asintotica(bilateral)
Autocratico Femenino 22 54,89 1207,50 33,50 10,93 761,500 -0,804 0,422
Masculino 78 49,26 3842,50 31,28 10,15
Total 100
Democratico Femenino 22 43,73 962,00 54,82 510 709,000 -1,244 0,214
Masculino 78 52,41 4088,00 55,27 6,01
Total 100
Laissez Faire Femenino 22 49,86 1097,00 30,82 5,44 844,000 -0,117 0,907
Masculino 78 50,68 3953,00 31,44 7,69
Total 100

Los puntajes directos se han convertido a la escala de seis grados cuyas
medias aritméticas se presentan en la siguiente tabla donde se puede
observar que la percepciéon del estilo de liderazgo con medias de cinco
corresponde al liderazgo democratico, dejando ver existe preferencia para
este tipo de liderazgo seguido por el autocratico y el menos percibido es el

laissez faire como se puede ver en la siguiente tabla.
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Tablal8

Promedios escalares de los tipos de liderazgo

Femenino Masculino

Autocratico 3,05 2,84
Democrético 4,98 5,02
Laissez

Faire 2,80 2,86

En la figura se puede ver lo descrito en el parrafo anterior, se observar que
sin lugar a duda que el tipo de liderazgo mayormente percibida corresponde

al liderazgo democratico.

6.00

5.00

4.00 / /\
3.00 / \ —e—Femenino

v

Masculino
2.00

1.00

0.00

Autocratico Democritico Laissez Faire

Grafico 6: De Valores Promedios de Cada Estilo de Liderazgo Segun el
Sexo

Fuente: Propia Elaboracion Propia
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4.1.7. Las Dimensiones del Estrés Laboral Segun el Sexo

Las dimensiones del estrés laboral segun el sexo, Con la misma intension se
ha contrastado las dimensiones del estrés laboral segun el sexo y para todas
las dimensiones se ha encontrado valores Z de la U de Mann Whitney que
arroja significaciones asintéticas mayores del 0.05 por tanto el sexo no influye
en ninguna de las dimensiones del estrés laboral, al parecer la capacidad para
recepcionar los estresores y responder ante ello de forma ponderada o
exacerbada, no dependen de factores diferenciales genéticos por el sexo, sino
a otros factores donde el aprendizaje de tolerancia y la resiliencia se vuelve
comdn en un entorno donde las amenazas suelen ser frecuentes e
intempestivos y las oportunidades esporadicas, requieren de las personas
desarrollar comportamiento de enfrentamiento que les permita mantener el
equilibrio, para eliminar el desarrollo de trastornos de la personalidad como la
depresion y otros males psicosomaticos, que se asocian al bajo desempefio,

lo descrito se puede leer en la siguiente tabla.

Tabla 19
Descriptivos y Contrataciones de las Dimensiones del Estrés Laboral Segun el Sexo
Suma U de z Sig.
Rango de Mann- asintotica(bilateral)
Sexo N promedio rangos Media Whitney
Control Femenino 22 48,73 1072,00 29,00 819,000 -0,326 0,745
Masculino 78 51,00 3978,00 28,53
Total 100
Exigencia Femenino 22 45,91 1010,00 16,09 757,000 -0,844 0,399
Masculino 78 51,79 4040,00 17,19
Total 100
Apoyo Femenino 22 55,52 1221,50 15,68 747,500 -0,925 0,355
jerarquico Masculino 78 49,08 3828,50 15,06
Total 100
Apoyo Femenino 22 55,68 1225,00 18,50 744,000 -0,953 0,340
compafieros Masculino 78 49,04 3825,00 17,57
Total 100
Apoyo Femenino 22 56,39 1240,50 34,18 728,500 -1,080 0,280
Social Masculino 78 48,84 3809,50 32,64
Total 100

En la siguiente tabla se presenta el promedio escalar, a partir de las

puntuaciones directas en cada una de las dimensiones del estrés laboral, por
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lo que se interpreta que en promedio los examinados expresan sentir apoyo
social de los compaferos. No asi de parte de la administracion o plana
jerérquica; sin embargo, se sienten empoderados en su trabajo con la
autonomia suficiente como para no generar presion posiblemente porque las
exigencias laborales se mantienen en un nivel sin aumentar los estandares,

datos que seria cuestion de un préximo estudio.

Tabla20

Promedios escalares de los estilos de estrés laboral

Femenino Masculino
Control 3,22 3,17
Exigencia 2,01 2,15
Apoyo Jerarquico 1,96 1,88
Apoyo Compafiero 3,70 2,93
Apoyo Social 3,11 2,97

En la siguiente figura se puede percibir que la fortaleza del grupo es el apoyo
social de los compariero seguido por la autonomia o control con su trabajo, la
principal debilidad es la falta de apoyo jerarquico y lo que podria comprometer
al desemperfio es la baja exigencia que si fuera mayor dado al alto control se
trataria de un grupo activo y no como ha resultado ahora, grupo de baja tension,
gue aparentemente es saludable, pero si se aplica el principio que cuando el

estrés es muy bajo aumenta la pasividad.
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Grafico 7: Fuente: De Valores Promedios de Cada Dimensiéon del Estrés
Laboral Segun el Sexo

Fuente: Propia Elaboracion Propia

4.2. Anédlisis de Resultados o Discusidn de Resultados

Desde que Kurt Lewin (1939) difundio su teoria del Campo, en su parte
aplicativa se encontro la utilidad que tiene en la integracion y participacion
de grupo sin perder la individualidad, principio que se aplico a la percepcién
del clima organizacional, y fue necesario desarrollar una investigacion
experimental para comprobar como el factor direccion del grupo puede ser
un facilitador de la produccién, por ello entre los afios 1950 a 1960 se
desarrollé un experimento donde el jefe o gerente podia ser percibido como
un estresor por las caracteristicas que presentan, el autocratico mantienen
la razén de la produccion para lo cual cuenta sus propias decisiones, sin
considerar la opinion del colaborador, que si lo hace el lider democrético, en
tanto el lider laissez faire, deja que el trabajador se organice sin direccion,
El primer grupo aseguro alta produccion, pero con defectuosas relaciones
laborales o mal clima, el grupo democratico no tuvo la performance del
autocrdatico, pero su produccion es sostenible y con posibilidad de modificar
los rendimientos, previo acuerdo, el grupo laissez faire las relaciones eran

adecuadas pero de muy baja produccion.
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Partiendo de estas caracteristicas y resultados, se presupone que el tipo de
lider dentro de una organizacion puede convertirse en un estresor, sobre
todo el lider autocratico debido que al concentrarse en los resultados
presionan aumentando la exigencia o carga laboral y a la vez restan
autonomia al colaborador en su trabajo, aumentando la alta tencién laboral
gue aparece cuando se cumplen estas dos condiciones, como afirma
modelo de Karasek 1979 y Karasek y Theorell (1990)

El lider democratico que cuida la autonomia en el trabajo y el cumplimiento
de metas concertadas debe estar asociada con la categoria Activo del estrés
segun Karaseck y Theorell, (Jhonson y Johansson, 1991; Karasek y
Theorell, 1990) en tanto quer el Laisszer Faire, debido que no presiona u por
tanto el colaborador se empodera en el cargo se espera que sienta
adecuado apoyo social. Johnson y Hall (1988, citado por Llaneza, 2009, p.
461).

Estas caracteristicas son destacadas, adquiriendo vigencia por Chiavenato
(2017), cuando se refiere a las ventajas y desventajas de los tipos de

liderazgo.

Lo hallado en el presente estudio confirma lo esperado por la teoria al
encontrar que los tipos de liderazgo Autocratico, democratico y Laissez Faire
correlacionan significativamente con la categoria de estrés: activo, pasivo

baja tension y alta tension.

Al presentar correlacion significativa y directa positiva el tipo autocratico con
la exigencia o presién laboral nos dice que al aumentar los comportamientos
autocraticos aumenta la exigencia o presion laboral, y presenta correlacion
significativa e inversa negativa con el apoyo social por tanto cuando
aumento lo autocratico disminuye el apoyo social con los comparieros y en

general.


http://www.imf-formacion.com/master-oficial/master-universitario-oficial-en-prevencion-de-riesgos-laborales
http://www.imf-formacion.com/master-oficial/master-universitario-oficial-en-prevencion-de-riesgos-laborales
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El lider democratico se encontrdé que cuando sube el liderazgo democrético
disminuye la presién o exigencia, con el apoyo social, la relacion es directa
positiva indicando que a mayor democracia mayor apoyo social,

Co el liderazgo laissez faire solo se ha encontrado relacion directa positiva

y significativa con el apoyo jerarquico.

Los datos confirman los supuestos teorico el lider puede sr un factor de
estrés, teniendo en cuan lo hallado por Nava, C., Orihuela, L., Vega, C.,
(1916) en su estudio sobre relacidén entre estrés cotidiana y estrés laboral,
encontraron ausencia de correlacion este dato es importante para no
presuponer que si una persona presenta alto tension laboral asociada a
ciertas caracteristicas de liderazgo, no necesariamente se presentara en la
vida cotidiana, al parecer los estresores presentan ciertas caracteristicas
gue corresponden al aprendizaje de respuesta discriminativa y que no

necesariamente se generalizan a las demas situaciones extra laborales.
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CONCLUSIONES

Al finalizar con la interpretacion de resultados se llega a las siguientes

conclusiones:

Se comprobd la hipoétesis general al verificar mediante el analisis del Chi
cuadrado y pruebas estadisticas simétricas que las variables percepcion de los
estilos de liderazgo y el estrés laboral se encuentran relacionados, por tanto,
se puede esperar que el estrés laboral varia en funcion a los estilos de
liderazgo en el personal docente de una institucién educativa privada, ubicada

en Huachipa Lima periodo 2019.

Existe relacion significativa entre la percepcion del estilo de liderazgo
autocratico con el estrés laboral en la medida que se perciba mayor autocracia,
se experimenta mayor dimension de exigencia o demanda laboral, y de forma
inversa negativa con el apoyo social, esto es que a mayor percepcion de

autocracia menor apoyo social, no se encontro correlacion significativa con la
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dimensién control del estrés laboral, en el personal docente de una institucion

educativa privada, ubicada en Huachipa Lima periodo 2019.

Existe relacion significativa entre la percepcion del estilo de liderazgo
democratico con el estrés laboral, el coeficiente es significativo e inverso
negativo con la dimension exigencia, de modo que cuando aumenta lo
democrético disminuye la presion o exigencia, y relacion directa positiva con el
apoyo social y control, es decir que cuando aumenta la percepcién de
comportamientos democraticos aumenta el control o autonomia y el apoyo
social, en el personal docente de una institucion educativa privada, ubicada en

Huachipa Lima periodo 2019.

Existe relacion significativa entre la percepcion del estilo de liderazgo laissez
faire con el estrés laboral solo con la dimension apoyo jerarquico o con la
autoridad, no se registra coeficientes de correlacion significativos con la
autonomia y exigencia laboral en el personal docente de una institucion

educativa privada, ubicada en Huachipa Lima periodo 2019.

El resultado descriptivo nos dice que la muestra examinada en un 60%
perciben a sus autoridades como democraticas, el 24% los perciben como

autocraticos y el 16 % como Laissez Faire.

De la combinacién de los valores obtenido por cada examinada en las
dimensiones control y exigencia, se encuentra un 34% son activos es decir que
presentan alta autonomia y alta exigencia laboral, el otro 34% son de baja
tension es decir presentan bajo control y baja exigencia, el 17% presentan alta
tension en cuanto experimental bajo control o autonomia y alta exigencia
laboral, finalmente el 15% es pasivo presentan baja tension en cuanto gozan

de alta autonomia y baja exigencia laboral.

Es importante aceptar el estilo de liderazgo de los jefes dentro de una
organizacion porgque permite aprender de ellos para futuras toma de decisiones

0 gestiones, asi mismo que los lideres mantengan siempre la empatia con el
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colaborador, sabiendo que el jefe mismo puede trasmitir un efecto positivo o

negativo hacia sus colaboradores.

- Asi mismo, la investigacion permite observar la cultura organizacional de una
instituciéon educativa publica o privada, que politicas toma 'y como promueve la
integracion hacia sus colaboradores, sabiendo que los reconocimientos
personales y un buen clima laboral estimulan el trabajo en equipo. Por otro
lado, esta el estrés laboral que a la larga genera un dolor psiquico y a veces

fisico que genera obstruye la calidad en el trabajo.

-Finalmente, los hallazgos obtenidos de esta investigacion pueden ser
utilizados por organizaciones por las variables utilizadas y tener un marco

tedrico amplio.
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RECOMENDACIONES

1. Los resultados afirman que el liderazgo democratico tiene asociacion positiva
con la exigencia y el apoyo social, y la autonomia, por tanto, si las autoridades
son renovables es conveniente que en la seleccidn para el cargo se considere
como requisito en el perfil del concursante el liderazgo democratico, de

preferencia evitar el autocratico y laissez faire.

2. En caso no se pueda modificar la estructura jerarquica de la institucion, se
podria desarrollar dinAmica de grupos con los docentes utilizando el Rol Play
y participacidon dramatica afin que adquieran actitudes de tolerancia y

aprendizaje en equipo con lideres poco aceptados.

3. Se recomienda a la direccibn general de la institucion educativa, la
programacion de ponencias, charlas, programas de bienestar acerca de la
importancia de los estilos de liderazgo y como influye con el stress laboral para

evitar problemas en el futuro.
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4. Asi mismo, se recomienda a la direccion general de la institucion educativa
tener los fondos financieros necesarios para capacitar al personal docente, es
importante esta recomendacion, para tener al personal docente capacitado en
el manejo y control del estrés, caso contrario los alumnos se verian afectados

y tendria un impacto en el entorno familiar.
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percepcion de los estilos
de liderazgo, con el
estrés laboral en el
personal docente de una
institucion educativa
privada, ubicada en
Huachipa Lima periodo
2019

Especifico Especifico Especifico
éCudl es la relacion entre | Determinar la relacién | H1 Existe relacidn
la percepcion del estilo | entre la  percepcion del | significativa entre la
de liderazgo | estilo de liderazgo | percepcidon del estilo de

democrdtico, con el

democratico, con el estrés

liderazgo democratico,

Estilos de liderazgo

Dimensiones:

Estilo autocratico
Estilo democratico

Estilo laissez faire

del Campo en lo
concerniente a
liderazgo, Kurt Lewin
(1939), identifico y
caracteriz6 a los
lideres democraticos,
autocraticos y
liberales o laissez
faire con los que
experimentod

Para el desarrollo e la

variable Estrés
laboral la
investigacion se
basara modelo de

Transversal
correlacional

Se encargara de
describir relaciones
entre dos o mas
variables en un
momento
determinado.

NIVEL:

Correlacional

111


http://www.imf-formacion.com/master-oficial/master-universitario-oficial-en-prevencion-de-riesgos-laborales

estrés laboral en el
personal docente de una
institucion educativa
privada, ubicada en
Huachipa Lima periodo
2019?

éCual es la relacion entre
la percepcion del estilo
de liderazgo autocratico,
con el estrés laboral en el
personal docente de una
institucién educativa
privada, ubicada en
Huachipa Lima periodo
2019?

¢Cudl es la relacion entre
la percepcion del estilo
de liderazgo laissez faire,
con el estrés laboral en el
personal docente de una
institucién educativa
privada, ubicada en
Huachipa Lima periodo
20197??

laboral en el personal

docente de una
institucion educativa
privada, ubicada en

Huachipa Lima periodo
2019.

Determinar la relacién
entre la  percepcién del
estilo de liderazgo
autocratico, con el estrés
laboral en el personal

docente de una
institucion educativa
privada, ubicada en

Huachipa Lima periodo
2019.

Determinar la relacién
entre la percepcién del
estilo de liderazgo laissez
faire, con el estrés laboral
en el personal docente de
una institucion educativa
privada, ubicada en
Huachipa Lima periodo
2019

con el estrés laboral en el
personal docente de una
institucion educativa
privada, ubicada en
Huachipa Lima periodo
2019.

H2 Existe relacidn
significativa entre la
percepcion del estilo de
liderazgo autocratico,
con el estrés laboral en el
personal docente de una
institucion educativa
privada, ubicada en
Huachipa Lima periodo
2019.

H3 Existe relacidn
significativa entre la
percepcion del estilo de
liderazgo laissez faire,
con el estrés laboral en el
personal docente de una
institucion educativa
privada, ubicada en
Huachipa Lima periodo
2019.

Variable Y:

Estrés laboral

Dimensiones:

Demanda.
Control.

Apoyo social.

Karasek 1979 vy
Karasek y Theorell
(1990),

modelo denominado
de demanda — control
— apoyo social.

ENFOQUE:

Cuantitativo wusa la
recoleccién de datos
para probar hipdtesis
con base en la
medicidn numéricay el

analisis estadistico,
para establecer
patrones de
comportamiento y

establecer teorias.

POBLACION

100 colaboradores de
la institucion educativa
privada en el periodo
2019
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Anexo 4: Formato de Instrumentos

TEST DE ESTILOS DE LIDERAZGO

KURT LEWIN
DATOS GENERALES:
Apellidos y Nombres ( Opcional)
Cargo: Profesion: Edad: Sexo: (M) (F)
AntigUedad: Estado Civil: Fecha de Aplicacion:

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones acerca del
liderazgo y del acto de liderar. Por favor indique si esta de ACUERDO o
DESACUERDO con el grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted
percibe de SU JEFE en el trato con los colaboradores. Marque con una X en el

recuadro que mejor describa su respuesta segun la siguiente clave:

Si su respuesta es Definitivamente en desacuerdo marque en el recuadro (DD)
Si su respuesta es Muy en desacuerdo marque en el recuadro (MD)

Si su respuesta es En desacuerdo marque en el recuadro (D)

Si su respuesta es De acuerdo marque en el recuadro (A)

Si su respuesta es Muy de acuerdo marque en el recuadro (MA)

Si su respuesta es Definitivamente de acuerdo marque en el recuadro (DA)

Es conveniente enfatizar que no hay respuesta buena ni mala, solo importa la forma
como usted percibe ahora a su Jefe inmediato superior, asegurese de contestar a

todas las preguntas.
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N° SITUACIONES DD | MD MA | DA

01 La autoridad que mantiene relaciones amistosas con su
personal le cuesta imponer disciplina

02 Los empleados obedecen més las autoridades amistosas
que a las que no lo son

03 Los contactos y las comunicaciones personales deben
reducirse a un minimo por parte del jefe.

04 Un Jefe debe hacer sentir siempre a su personal que él es
el que manda.

05 El Jefe debe hacer reuniones para resolver desacuerdos
sobre problemas importantes.

06 El jefe debe evitar implicarse en la solucion de
diferencias de opiniones entre sus subordinados.

07 Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las
formas mas eficientes para mantener la disciplina.

08 Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de
las politicas de la organizacion.

09 Cuando un colaborador esta descontento con la solucion
qgue su Jefe da a unproblema, es mejor pedirle su
propuesta y atenerse a ella.

10 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que
el Jefe lo haga solo.

11 El Jefe debe mantener a su personal informado sobre
cualquier decisién que le afecte.

12 El Jefe debe establecer los objetivos, los colaboradores

repartirse los trabajos y la forma de llevarlos a cabo
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13

El Jefe considera la fecha para hacer mantenimiento.
La mayoria de los trabajadores prefieren otra fecha, es el

Jefe quien decide.

14

El Jefe fija una fecha para hacer mantenimiento. Un
colaborador dice que la mayoria prefiere otra fecha. La

mejor solucion es someter el asunto a votacion.

15

Para comunicaciones diarias de rutina, el Jefe debe
alentar a sus subordinados a que se pongan en contacto

con él.

16

En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias

a los problemas.

17

Si dos colaboradores discuten sobre la forma de ejecutar
una tarea, el Jefe deberd citarlos a su despacho y buscar

una solucién entre los tres.

18

Es innecesario supervisar a los colaboradores que

demuestren ser competentes.

19

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor
impedira al colaborador que manifieste sus diferencias

de opiniones, excepto en privado.

20

El Jefe debe supervisar las tareas de cerca, para tener
oportunidad de establecer contactos y direccién

personal.

21

Si dos colaboradores discuten sobre la forma de ejecutar
una tarea, el Jefe debe pedirles que resuelvan sus

diferencias y le avisen del resultado.

22

Un buen Jefe es aquél que puede despedir facilmente aun

colaborador cuando lo crea necesario.

23

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un
trabajo es solicitar al colaborador que le ayude a preparar

los objetivos.




116

24

Un Jefe evita preocuparse por las diferencias de opinién
gue tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus

subordinados.

25

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su Jefe

inmediato.

26

Cuando un colaborador critica a su jefe, lo mejor es

discutir dichas diferencias en forma exhaustiva.

27

Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo
su supervisién para comparar resultados y detectar

facilmente las deficiencias.

28

Cuando se fijan objetivos, el Jefe debe evitar confiar

mucho en las recomendaciones de sus subordinados.

29

Cuando se determinan objetivos, el supervisor debe
fijarlos de preferencia a través de una discusion amplia

con los colaboradores inmediatos.

30

Son los propios colaboradores quienes deben procurarse

adecuada informacion para su autocontrol.

31

Es inconveniente promover reuniones de grupo pequefio
con el personal. Es preferible realizar asambleas para

comunicar las decisiones importantes.

32

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los
grupos pequefios, coordinados por el Jefe, que las

asambleas.

33

El buen jefe se preocupa s6lo de los resultados, sin
entrometerse nunca a examinar los métodos y

procedimientos que emplea su personal




117

CUESTIONARIO DE CONTROL-EXIGENCIA'Y AP.SS:

Karasek y Theorell

Revision psicométrica por Vicufia L. y Palomino E, 2016 Lima

DATOS GENERALES
Edad Sexo: M:_F:

Estado Civil; Antigliedad: Cargo:

INSTRUCCIONES. — Las preguntas que siguen corresponden a su trabajo y a su entorno laboral. Ud.
debe escribir una “X” dentro del recuadro que mejor describa su respuesta para cada una de las
preguntas. NO hay respuestas buenas ni malas, solo interesa, su respuesta franca y sincera tal como le

parece ahora. Marque de acuerdo a la siguiente clave:

Totalmente en desacuerdo : Escriba la “X” dentro del recuadro TD
En desacuerdo : Escriba la “X” dentro del recuadro D
De acuerdo : Escriba la “X” dentro del recuadro DA
RESPUESTAS
N° ITEMS

TD| ED| DA| TA

1 Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas.

2 Mi trabajo necesita un nivel elevado de calificacion

3 En mi trabajo debo ser creativo

4 Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo

5 Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo

6 Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma autbnoma

7 En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes

8 Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en mi trabajo

En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis

habilidades personales

10 | Mi trabajo exige hacerlo rdpidamente
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11 | Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental

12 | En mi trabajo no se me pide hacer una cantidad excesiva

13 | Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo

14 | No recibo pedidos contradictorios de los demas

15 Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos
periodos de tiempo

16 Mi tarea es interrumpida a menudo y debo finalizarla mas
tarde

17 | Mi trabajo es muy dinamico

18 A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al
trabajo de los demas

19 Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que
estan bajo su supervision

20 | Mi jefe presta atencion a lo que digo

21 | Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi

22 | Mi jefe facilita la realizacion del trabajo

23 | Mi jefe consigue que la gente trabaje unida

0 Las personas con las que trabajo estan calificadas para las
tareas que realizan

- Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles
hacia mi

26 | Las personas con las que trabajo se interesan por mi

27 | Las personas con las que trabajo son amistosas

’8 Las personas con las que trabajo se apoyan mutuamente
para trabajar juntas

29 Las personas con las que trabajo facilitan la realizacion del

trabajo




