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ABSTRACT

Stress is a reaction to situations perceived as challenging or some times threatening to the well being of people. When
feeling stressed in the workplace, individuals expect to reduce stress levels through their boss's support, coworkers,
friends or family. The messages interchanged through social support are relevant to being studied. Particularly, in the
workplace, direct superior behavior play a preponderant role in managing stress. The purpose of this study is to
explore the relationship existent between transformational leadership behaviors of direct boss's, communication
content, and stress factors.

To answer the research questions perceptions of transformational leadership behaviors, communication content that
individuals under stress share with those from whom they seek social support, and some specific factors that lead to
stress where measured. The theoretical framework is based on previous research focused on transformational
leadership, stress and communication content studies. Results from 167 questionnaires applied to secretaries of an
educational mexican organization, are presented. The analysis of data included correlations and regressions to know
the relationships among variables. The results suggest that when certain transformational behaviors are exhibited by
leaders, stress factors tend to reduce among secretaries and certain contents of communication increase. The last
part of this study includes detailed interpretation of the results, conclusions and some future research suggestions.
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RESUMEN

El estrés es una reaccion a situaciones percibidas como retadoras o en ocasiones como amenazas al bienestar de las
personas. Al experimentar una situacion estresante en el lugar de trabajo, los individuos esperan reducir sus niveles
de estrés mediante el apoyo del jefe directo, compafieros de trabajo, de los amigos o de la familia. Los mensajes que
son intercambiados a través del apoyo social son un punto relevante a ser estudiados. Particularmente, en el contexto
laboral, los comportamientos del jefe directo juegan un rol preponderante en el manejo del estrés. El propdsito de
investigacion de este estudio es explorar la relacién existente entre los comportamientos de liderazgo
transformacional de los jefes directos, ciertos contenidos de comunicacion y factores de estrés.

Para responder las preguntas de investigacion se midieron las percepciones acerca de los comportamientos
transformacionales del lider, contenidos de la comunicacién que los individuos con niveles de estrés comparten con
aquellos de quienes solicitan apoyo social y algunos factores especificos que propician el estrés. El marco teérico
esta fundamentado en la literatura proveniente de investigaciones previas sobre el liderazgo transformacional y
estudios que se enfocan al estrés y los contenidos de la comunicacién. Asimismo, se presentan los resultados de 167
cuestionarios aplicados a secretarias de una organizacién educativa mexicana. El analisis de los datos incluyd
correlaciones y regresiones para conocer la relacién y prediccion entre las variables. Los resultados sugieren que
cuando se exhiben determinados comportamientos transformacionales por parte del lider, los factores de estrés
tienden areducirse en las secretarias y ciertos contenidos de comunicacién aumentan. La Ultima parte de este estudio
contiene la interpretacion detallada de los resultados, las conclusiones y algunas propuestas para futuras
investigaciones.
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En un mundo donde las organizaciones se
vuelven cada vez mas globales y la competencia
es cada vez mas agresiva, el éxito no depende
Unicamente de las tecnologias o del capital para
garantizar el crecimiento. De hecho, mas
importante que la tecnologia, la competitividad
se logra de manera sostenida a través de la gente
(Pfeffer, 1995). Sin embargo, la presion a la que
se enfrentan los miembros por mantener la
competitividad de su organizacion puede llegar a
incrementar sustancialmente los niveles de
estrés que éstos experimentan. En estas
circunstancias, los individuos esperan reducir
sus niveles de estrés mediante las interacciones
comunicativas que establecen con su jefe
directo, sus companieros de trabajo, los amigos o
en ocasiones con la familia. Dado que el
fundamento de estas interacciones es la
comunicacién y que en general la fuente de
informacién mas importante suele ser el jefe
directo, resulta necesario entender el rol de los
mensajes con el jefe para aliviar el estrés.

Desde el punto de vista de liderazgo, es
importante abordar el fenémeno del estrés en el
contexto laboral, ya que los lideres tienen en sus
manos la capacidad de ejercer la influencia mas
poderosa que cualquier otro aspecto del trabajo
(Ivancevich & Matteson, 1985). Un enfoque de
liderazgo pertinente para entender la
problematica del estrés laboral es el
transformacional. Se ha dicho que el lider
transformacional da un enfoque muy humano ala
relacion con sus seguidores, no solo los estimula
a tener un gran desempefio sino que ademas
pone particular atencion a las necesidades y al
bienestar de cada uno de sus seguidores (Bass,
1985). La comprension y administracion de la
comunicacién por parte de los lideres
organizacionales determinara en gran medida la
superacion individual, grupal y organizacional.

Con respecto a su relevancia, el estrés juega un
papel importante, sus efectos pueden ser
sumamente dafinos tanto para los individuos
como para las organizaciones. El estrés puede
provocar graves problemas de salud fisica y
mental para las personas (Fenlason & Beehr,
1994; Oaklander & Fleishman, 1964; Ray &
Miller, 1991; Sosik & Godshalk, 2000), impactos
altamente negativos en el quehacer de los
empleados (Fenlason & Beehr, 1994; lvancevich
& Matteson, 1985; Montgomery, Blodgett &
Barnes, 1996; Oaklander & Fleishman, 1964;
Pettegrew, Thomas, Ford & Raney, 1981; Sosik &
Godshalk, 2000) y consecuencias economica,
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productivas y de desempefio para la
organizacion (Montgomery et al., 1996; Sosik &
Godshalk, 2000). Por lo tanto, es importante
entender aquellos factores que son identificados
con mayor frecuencia como provocadores del
estrés en el ambiente laboral.

Aunque se han hecho estudios sobre estrés
laboral y comunicacion de los empleados (Beehr,
Jex, Stacy & Murray, 2000; Chen et al., 2006;
Fenlason & Beehr, 1994; Miller, Zook & Ellis,
1989; Ray & Miller, 1991; Stephens & Long,
2000), de la relacion entre comportamientos de
liderazgo y estrés relacionado con el trabajo
(Abdel-Halim, 1982; Karasek, Triantis &
Chaudhry, 1982; O'Driscoll & Beehr, 1994;
Oaklander & Fleishman, 1964; Sosik &
Godshalk, 2000; Teas, 1983), asi como de
liderazgo y comunicacion (Anderson & Martin,
1995; Burke, Weir & Duncan, 1976; Pettegrew et
al., 1981), pocos han abordado en un mismo
estudio la interaccion entre comunicacion,
liderazgo y estresores en el contexto
organizacional.

El proposito de esta investigacion consiste en
explorar la relacion existente entre la percepcion
de comportamientos de liderazgo
transformacional, los contenidos de
comunicacion y los estresores (conflicto de rol y
ambiguiedad de rol) en el personal secretarial de
una organizacion educativa mexicana. Para este
proposito, primero hacemos una revision de la
literatura relativa a estas tres variables.
Enseguida se presentan las preguntas de
investigacion que guian este estudio.
Posteriormente se describe y explica la
metodologia utilizada. Por ultimo, se detallan los
resultados del analisis, se presenta la discusion
sobre los hallazgos realizados y se ofrecen las
conclusiones. La parte final del documento
incluye limitaciones del estudio y propuestas
parafuturas investigaciones.

REVISION DE LA LITERATURA
ELLIDERAZGO

Elinterés por entender la relacion existente entre
el liderazgo y el estrés organizacional surgié en
estudios desarrollados hace varias décadas
(Oaklander & Fleishman, 1964). Estos estudios
ya cuestionaban la posibilidad de que los lideres,
de acuerdo con sus comportamientos, podrian
influir en el nivel de estrés que experimentan sus
subordinados. Desde entonces ya se hablaba de
ciertos comportamientos que ahora se identifican




con el liderazgo transformacional y
transaccional, como son la orientacion hacia la
consideracion y a la estructura. Sin embargo, el
inicio del enfoque de liderazgo transformacional
en el contexto organizacional tuvo su influencia
por los estudios de Bass (1985). La busqueda e
identificacion de aquellos comportamientos que
aumentan la efectividad de los lideres ha sido
una preocupacion central tanto de gerentes
como de investigadores del area durante las
tltimas décadas (Podsakoff, MacKenzie,
Moorman & Fetter, 1990). La razén por la cual
estos lideres logran un gran impacto en el
desempefio de sus subordinados es por el
respeto y confianza que inspiran en sus
seguidores. Al mostrar ellos mismos respeto y
confianza a sus subordinados generan lealtad y
confianza hacia el lider, provocando una
identificacion emocional y credibilidad en sus
seguidores (Walumbwa et al., 2004).

Para medir los comportamientos de liderazgo
transformacional en este estudio, se utilizo el
cuestionario desarrollado por Podsakoff et al.
(1990), que toma en cuenta las contribuciones de
un extenso numero de estudios empiricos sobre
este enfoque. Algo importante a destacar de esta
revision de la literatura es que los diversos
estudios de liderazgo transformacional, aunque
difieren en detalles menores, comparten la
perspectiva de que los lideres efectivos
transforman o cambian los valores basicos, las
creencias y las actitudes de los seguidores de tal
manera que estan dispuestos a desempefiarse
mas alla de lo esperado por la organizacion.

Después de identificar y medir todas las
dimensiones consideradas en diversos estudios
sobre liderazgo transformacional, incluyendo las
planteadas originalmente por Bass (1985), los
analisis del estudio sugirieron que hay al menos
seis comportamientos clave asociados al
liderazgo transformacional y uno al
comportamiento transaccional (Podsakoff et al.,
1990). Las dimensiones son:

1. Identificar y articular una vision:
comportamiento del lider que identifica
nuevas oportunidades en su trabajo y
desarrolla, articula e inspira a otros con
su vision del futuro.

2. Proveer un modelo apropiado:
comportamiento del lider que muestra
a sus empleados un ejemplo a seguir
acorde con los valores que él mismo
exhibe.

3. Fomentar la aceptacion de las metas
del grupo: comportamiento del lider
que busca promover la cooperacion
entre los empleados y hacer que
trabajen juntos hacia una meta comun.

4. Crear expectativas de alto
desempefio: comportamiento del lider
que demuestra sus expectativas por la

excelencia, calidad y el alto
desempenio de sus empleados.
5. Brindar apoyo individual:

comportamiento del lider el cual indica
que respeta a sus seguidores y se
preocupa por sus necesidades y
sentimientos personales.

6. Motivar la estimulacion intelectual:
comportamiento del lider que desafiaa
los seguidores a reexaminar los
supuestos basicos acerca de su
trabajo y repensar la manera en que
pueden desempefiarse.

7. Recompensa contingente:
comportamiento transaccional del
lider que proporciona recompensas a
cambio del esfuerzo de los seguidores.

Los estudios acerca del tema evidencian lo
trascendente de los comportamientos
transformacionales por su calidad humana y por
la gran influencia que pueden tener en el
desempefo de los empleados y en los resultados
para las organizaciones. Comprender como se
lleva a cabo tal influencia en la comunicacion y en
cuanto al estrés, proporciona parametros utiles
para las préacticas organizacionales y
gerenciales.

Para el propdsito de este estudio es importante
analizar si la calidad humana que distingue al
lider transformacional permite una apertura para
que se le acerquen sus subordinados para
mitigar o anticipar el desarrollo de estrés. Esto
aunado a su capacidad para comunicar una
vision sugiere que los comportamientos de este
tipo de lider ayudarian a eliminar factores de
estrés como ambigiiedad de rol y conflicto de rol.
Por lo tanto, suponemos que los
comportamientos de un lider transformacional
deben favorecer a que los subordinados sepan a
donde se espera que vayan y que no les quede
dudadelo que se espera que ellos hagan.
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LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Algunos autores definen la comunicacion
organizacional como el grado en el que la
informacién acerca del trabajo es transmitida por
una organizacion a sus miembros y entre los
miembros de una organizacion (Chen et al.,
2006). Hargie, Dickson y Nelson (2003)
establecen que la comunicacion ha demostrado
ser un factor significativo para que las
organizaciones alcancen sus objetivos. Los
sistemas de comunicaciéon efectivos en una
organizacion arrojan resultados positivos:
incrementan la productividad, aumentan la
calidad del servicio y de los productos, reducen
costos, elevan los niveles de creatividad y la
satisfaccién laboral, disminuyen el ausentismo y
la rotacién (Greenbaum et al., 1988; Hargie et al.,
2003). Entre los estudios sobre la comunicacion
organizacional, la mayoria de los autores
abordan dos de sus grandes modalidades, la
formal o la informal. La comunicacion estudiada
en este trabajo puede considerarse dentro del
tipo de comunicacion informal.

La comunicacién formal fluye a través de canales
oficiales de la organizacién, casi siempre es
preparada previamente y se realiza por lo regular
con un estilo formal (Fish, Kraut, Root & Rice,
1993; Johnson, Donohue, Atkin & Johnson,
1994). En contraste, la comunicacion informal
atraviesa estas rutas oficiales y ocurre casi
siempre de manera espontanea. En términos de
estilo, la comunicacion informal es mucho mas
frecuente, expresiva, personal e interactiva que
su contraparte formal (Fish et al., 1993; Johnson
etal., 1994; Kobayashi, 1972).

Como resultado de su investigacion, Crampton et
al. (1998) encontraron que la mayoria de la
muestra de los directores y gerentes
encuestados en una empresa, creen que la
actividad de la comunicaciéon informal se
incrementa principalmente por dos razones: en
tiempos de incertidumbre organizacional y
cuando los empleados sienten que estan bajo
estrés. El estudio demostré que la mayoria de los
directores y gerentes opinaron que la red
informal de comunicaciéon cumplié una funcion
util cuando las condiciones eran ambiguas y los
empleados se sentian estresados, este tipo de
comunicacion fue utilizada como un mecanismo
para expresar la ansiedad y liberar el estrés. En
este sentido, Mishra (1990) indica que una de las
ventajas mas importantes de la comunicacion
informal es que puede funcionar como un
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mecanismo que libera el estrés.

Adicionalmente, Beehr (1998) argumenta que la
comunicacion que es capaz de brindar apoyo a
los empleados, en particular la comunicacion
positiva acerca del trabajo, es muy probable que
desencadene efectos beneficiosos para los
trabajadores, entre ellos la reduccion del estrés.
La presente investigacion estudia los contenidos
de la comunicacion que llevan a cabo los
empleados con distintos grupos y su relacion con
elliderazgoy los factores de estrés. Este enfoque
se ubica dentro de los estudios sobre la
comunicacién informal en las organizaciones.

Los tres contenidos de comunicacion son:
comunicacion positiva sobre el trabajo,
comunicacién negativa sobre el trabajo vy
comunicacion no relacionada con el trabajo. Los
tres grupos estudiados con los que se lleva a
cabo la comunicacién son los jefes, los
compafieros de trabajo y la familia o amigos.
Fenlason y Beehr (1994) investigaron el papel
que puede jugar el apoyo social para la reducir el
estrés por medio de estos contenidos de la
comunicacion, los cuales fueron aplicados a una
muestra de secretarias en Estados Unidos.
Encontraron que el apoyo social, a través de los
contenidos de la comunicacién, proveniente de la
gente en el trabajo es util en la reduccion del
estrés, en particular si proviene del jefe. Sus
resultados sugieren que la comunicacion positiva
acerca del trabajo tiene el efecto mas benéficoy
la comunicacion no relacionada con el trabajo
tuvo el segundo mejor efecto. Hablar
negativamente acerca de la mala situacion en el
trabajo no aparenté ser muy util para el empleado
estresado (Fenlason & Beehr, 1994).

ELESTRESY SUS FACTORES

Es dificil dar una definicion de estrés. Los
estudiosos del tema tampoco han coincidido en
una sola definicién. lvancevich & Matteson
(1985) dan un significado sencillo y general:
“estrés implica la interaccién del organismo con
el medio ambiente”. Estos autores establecen
que la mayoria de las definiciones de estrés
encajan en una de tres categorias: las
definiciones basadas en los estimulos, en las
respuestas o las centradas en el concepto
estimulo-respuesta (lvancevich & Matteson,
1985). Dentro del ambito organizacional, Bass
(1998) explica que el estrés surge cuando los
individuos, los grupos y las organizaciones
experimentan o se enfrentan con amenazas a su




situacion estable de bienestar. Ray y Miller
(1991) explican que el estrés en el trabajo es
inevitable y sus efectos, por lo general, son
negativos tanto para la organizacion como para
la persona estresada.

Las causas o estimulos que provocan estrés han
sido denominadas en la literatura del tema como
estresores. Para Orlandini (1999), los estresores
son los estimulos que provocan la respuesta
biologica y psicolégica del estrés. Beehr et al.
(2000) explican que los estresores laborales son
factores ambientales que producen tensién en
los empleados y pueden provocar reacciones
potencialmente dafiinas para los individuos.
Ivancevich y Matteson (1985) distinguen varios
niveles de estresores: del medio ambiente,
individual, grupal, organizacional y extra
organizacional. La presente investigacion se
enfoca en los estresores del nivel individual, pero
nosotros les llamamos factores de estrés.

Entre los distintos factores de estrés de nivel
personal, el conflicto de rol y la ambigiiedad de
rol son causas de estrés individual que han sido
repetidamente subrayadas en la literatura sobre
el tema (Miller et al., 1989; Montgomery et al.,
1996; Orlandini, 1999). El conflicto de rol consiste
en tener dos o mas obligaciones por el mismo
puesto de trabajo pero que se contraponen una
con otra, o bien, tener expectativas del rol de
trabajo que entran en conflicto entre si; mientras
que la ambigliedad de rol implica incertidumbre o
falta de claridad acerca de lo que se debe realizar
en el trabajo, lo que genera que el conflicto y la
ambigledad de rol sean considerados causas de
estrés porque se suman a la incertidumbre de
una situacion laboral (Abdel-Halim, 1982;
lvancevich & Matteson, 1985; Milbourn, 2006;
Miller et al., 1989; Pettegrew et al, 1981;
Pettegrew & Wolf, 1982; Orlandini, 1999; Rizzo,
House & Lirtzman, 1970; Schumate & Fulk, 2004;
Stamper & Johlke, 2003). Conflicto de rol y
ambigtiedad de rol son los dos factores del estrés
estudiados mas a menudo (Beehr, 1998;
O'Driscoll & Beehr, 1994; Stamper & Johlke,
2003) y representan estresores crénicos porque
son considerados una constante para un
empleado, por lo que son conceptualizados y
medidos de una forma genérica, es decir, los
mismos para cualquier puesto de trabajo (Beehr
etal.,2000).

La gente con altos niveles de ambigledad y
conflicto de rol tiende a comunicarse menos

abierta y frecuentemente, la calidad de las
relaciones interpersonales o el clima social en el
lugar de trabajo pueden tener un efecto
amortiguador en las respuestas individuales
hacia estos factores (Abdel-Halim, 1982). Varios
estudios han demostrado la fuerte influencia del
jefe o supervisor en la reduccion del estrés vy,
aunque otros estudios pero en menor cantidad
demuestran que los compaferos del trabajo
tienen un impacto significativo en la disminucion
del estrés, también es posible que los amigos o la
familia puedan ayudar a reducirlo (Fenlason &
Beehr, 1994; Miller et al., 1989).

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

El proposito de este estudio es explorar la
relacion existente entre los comportamientos de
liderazgo transformacional de los jefes directos,
los contenidos de comunicacion y dos factores
de estrés, de acuerdo con la percepcién de los
subordinados.

Para lograr este proposito se desarrollaron las
siguientes preguntas de investigacion:

1. ¢Qué relacion existe entre los
comportamientos de liderazgo
transformacional y los dos factores de
estrés (ambigliedad y conflicto de
rol)?

2. ¢Qué relacion existe entre los
comportamientos de liderazgo
transformacional y los contenidos de
la comunicaciéon?

3. ¢Qué relacion existe entre los dos
factores del estrés y los contenidos de
la comunicaciéon?

METODOLOGIA
PARTICIPANTES

El total de participantes fue de 164 mujeres, con
edades comprendidas entre los 16 y 60 afios, de
ocupacion secretarial en una institucion
educativa de nivel superior.

PROCEDIMIENTO
Se decidié encuestar Unicamente a secretarias
debido a que el estudio de Fenlason y Beehr

(1994), cuyas preguntas sobre comunicacion
fueron utilizadas en esta investigacion, fue
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realizado Unicamente a secretarias en Estados
Unidos.

La informacién fue recopilada mediante un
cuestionario conformado por 75 preguntas, de
las cuales 68 se enfocan al propdsito de estudio y
siete son preguntas demograficas. EIl
cuestionario incluyé preguntas que miden la
percepcion de las secretarias sobre el liderazgo
transformacional (22 items), el estrés (10 items)
y los contenidos de la comunicacion (36 items)
que llevan a cabo. Para las respuestas a las
preguntas del liderazgo transformacional y el
estrés se utilizé una escala de Likert con rangos
del 1 al 5, donde 1 es totalmente de acuerdoy 5
totalmente en desacuerdo. Las respuestas sobre
el contenido de la comunicacién fueron
registradas con una escala de Likert con rangos
de 1 a5, donde 1 es nunca y 5 es siempre. Las
preguntas demograficas registraron los datos de
escolaridad, estado civil, hijos, si son la principal
fuente de ingresos de su casa, edad, antigliedad
en la institucion y antigiedad en la posicion
actual.

Para contestar los cuestionarios se envié una
primera invitacion via correo electrénico a 357
secretarias registradas en la institucion
educativa. Una semana después se reiterd la
invitacion para contestarla La participacion fue
de forma voluntaria y se garantizé anonimato y
confidencialidad a las participantes. Se
obtuvieron 172 cuestionarios contestados, pero
se eliminaron ocho por estar incompletos, lo que
dio un total de 164 encuestas utiles para el
trabajo, cifra que representa 46% de respuesta.
El cuestionario detallaba la informacion
mencionada y proporcionaba instrucciones
sobre como responder las preguntas.

VARIABLES

Las preguntas del cuestionario se adaptaron de
diversos instrumentos de medicion utilizados en
estudios previos demostrando niveles de
confiabilidad aceptables. Dichos instrumentos
son en inglés, por lo que en primer lugar fueron
traducidos al espafiol, posteriormente para
asegurar la fidelidad con las preguntas
originales, se tradujeron de nuevo al inglés. Las
dos traducciones de las preguntas fueron
realizadas por distintas personas, de acuerdo
con el método propuesto por Brislin, Lonner y
Thorndike (en Flores, 2007) para disminuir las
discrepancias y buscar la uniformidad
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conceptual de la encuesta. El cuestionario final
incluyé tres secciones: la primera con preguntas
sobre liderazgo transformacional y estrés, la
segunda seccion con preguntas sobre el
contenido de la comunicacién y la ultima para los
datos demogréficos.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Las dimensiones acerca de los comportamientos
del liderazgo transformacional se midieron con el
cuestionario de Podsakoff et al. (1990). Las
abreviaciones de las siete dimensiones para este
estudio son: visién, modelo, metas, expectativas
de alto desempefio, apoyo individual,
estimulacién intelectual y recompensa
contingente. El cuestionario original usado por
Podsakoff et al. (1990) se compone de 28
preguntas distribuidas entre las siete
dimensiones. Se realizd un analisis factorial el
cual confirmé las mismas dimensiones
reportadas por Podsakoff et al. (1990). Las
preguntas de todas las dimensiones se
integraron en cinco: la primera dimension fue
vision-modelo-metas (Podsakoff la identifico
como la dimensién central o fundamental),
expectativas de alto desempefio, apoyo
individual, estimulacion intelectual y recompensa
contingente. También se realiz6 un analisis de
confiabilidad (Cronbach alpha) para evaluar la
consistencia interna de las preguntas de las
dimensiones ya agrupadas. Los resultados se
muestranenlatabla 1.

Tabla 1
indice de Confiabilidad Alpha de las dimensiones de liderazgo transformacional
Variable Cantidad de preguntas Alpha
Vision/modelo/metas 9 94
Recompensa contingente 4 .90
Apoyo individual 3 86
Estimulacion intelectual 3 73
Expectativas de alto desempefio 3 .68

Antes de realizar un andlisis descriptivo de las
dimensiones de liderazgo transformacional se
dividio la muestra entre quienes son percibidos
con altos comportamientos transformacionales y
bajos comportamientos transformacionales. La
razén para hacer esto fue el poder realizar los
analisis entre las variables del estudio,
identificando aquellos que realmente son
percibidos como lideres transformacionales. A
través de un procedimiento estadistico en el
SPSS se obtuvieron dos clusters que,
considerando las cinco dimensiones de
liderazgo, indicaban a cual de los dos grupos




pertenecia cada caso. La tabla 2 muestra los
analisis descriptivos. Algunos ejemplos de
preguntas que miden la variable de liderazgo
transformacional son: “Mi jefe inspira a otros con
sus planes para el futuro”, “Mi jefe dirige con el

ejemplo”, “Mi jefe se comporta de una forma que
considera mis necesidades personales”.

Tabla2ayb
Estadisticos descriptivos para las dimensiones de liderazgo transformacional

Bajo Liderazgo Transformacional

Variable Media Desviacion tipica N
Visién/modelo/metas 2.80 893 58
Recompensa contingente 251 .869 58
Apoyo individual 2.38 .820 58
Expectativas de alto desempefio 3.05 .889 58
Estimulacion intelectual 2.63 747 58

Alto Liderazgo Transformacional

Variable Media Desviacion tipica N
Vision/modelo/metas 437 480 106
Recompensa contingente 413 718 106
Apoyo individual 3.90 7639 106
Expectativas de alto desempefio 3.85 714 106
Estimulacion intelectual 3.35 .889 106

Fuente: Elaboracion propia.
FACTORES DEESTRES

En esta investigacion se mide el estrés con
instrumentos disefiados para ambiguedad de rol
y conflicto de rol, identificados como factores que
lo provocan. Ambos factores se midieron con las
preguntas obtenidas de la investigacion de
Pettegrew y Wolf (1982), quienes estudiaron el
estrés en profesores, pero fueron adaptadas
para el ambito organizacional. En su estudio, los
autores aportaron evidencias que comprobaron
la validez y confiabilidad de las preguntas
utilizadas para medir el estrés. Cada factor se
compone de cinco items. Se eligieron estos dos
factores que miden el estrés relacionado al rol
porque son los que estan vinculados
directamente a las practicas gerenciales
(Pettegrew y Wolf, 1982). El analisis de
confiabilidad de los items que miden el estrés se
muestra en latabla 3.

Tabla 3

Tabla 4
Estadisticos descriptivos para los factores de estrés

Variable Media Desviacion tipica N
Ambigliedad de rol | 2.04 0.74 167
Conflicto de rol 2.67 0.77 167
COMUNICACION

Numerosos estudios han medido la
comunicacion en las organizaciones con
instrumentos enfocados en distintos aspectos.
En este trabajo la variable fue medida de acuerdo
con el contenido de la comunicacién que los
empleados llevan a cabo y al grupo de personas
con el que se comunican. Los tres tipos de
contenidos son: comunicacion positiva sobre el
trabajo, comunicacién negativa sobre el trabajo,
y comunicacién no relacionada con el trabajo.
Los grupos considerados con los cuales se
comunican son: el jefe, los compafieros de
trabajo y la familia o amigos. Es decir, se
manejaron nueve factores de comunicacion. Las
preguntas fueron obtenidas del estudio de
Fenlason y Beehr (1994). Se eligio este
instrumento porque clasificar los contenidos y los
grupos con los cuales establecen comunicacion
los empleados describe de una manera muy
especifica la forma en la que interactia esta
variable con las de liderazgo y estrés. Cabe
resaltar que la comunicacién positiva y negativa
con los tres grupos es acerca de aspectos
positivos o negativos del trabajo:

Es intuitivo que decir cosas placenteras puede
ser terapéutico. Conversaciones negativas, por
otro lado, pueden generar una descarga
emocional catartica, teniendo también
cualidades terapéuticas. Una tercera
clasificaciéon, hablar acerca de asuntos no
relacionados con el trabajo, también es posible.
Esta ultima clasificacion es quiza una forma de
escapismo (Fenlasony Beehr, 1994, p. 160).

El analisis de confiabilidad de los nueve factores
de los contenidos de la comunicaciéon con los
distintos grupos con los que la llevan a cabo se
muestraenlatabla 5.

. o ) Tabla 5
Indice de Confiabilidad Alpha de los factores de estrés Indice de Confiabilidad Alpha de los factores de comunicacion
Variable Cantidad de preguntas Alpha Variable Cantidad de preguntas  Alpha
Ambigiiedad de rol 5 75 Comunicacion no relacionada con el trabajo con el jefe 4 .90
Conflicto de rol 5 65 . " .
C on positiva con el jefe 4 .88
Comunicacién no relacionada con el trabajo con los comparieros 4 .88
El analisis descriptivo de los factores que miden Comunicacion no relacionada con el trabajo con la familiay amigos 4 85
el estrés se muestra en la tabla 4. Algunos Comunicacién negativa con el jefe 4 8
ejemp|os de las preguntas son: “Puedo predecir Comunicacion positiva con los comparieros 4 82
IO que se eSPera de m" en m| trabajo", “En m| Comunicacion negativa con los compafieros 4 .80
trabajo recibo peticiones contradictorias de Comunicacion oosii )
. » omunicacion positiva con la familia 4 .80
diferentes personas o grupos . Comunicacion negativa con la familia 4 T4
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El andlisis descriptivo de los factores de
comunicacion se muestra en la tabla 6. Algunos
ejemplos de las preguntas utilizadas para medir
esta variable son: “Discutimos cosas que estan
sucediendo en nuestras vidas personales”,
“Hablamos acerca de cémo nos disgustan
algunas partes de nuestro trabajo”, “Hablamos
acerca de las cosas buenas de nuestro trabajo”.

Tabla 6
Estadisticos descriptivos para los factores de comunicacion
Variable Media  Desviacion tipica
Comunicacion no relacionada con el trabajo con la familia y amigos  4.29 0.82
Comunicacion positiva con la familia y amigos 3.86 0.90
Comunicacion positiva con los compafieros 352 0.85
Comunicacion negativa con la familia 329 0.95
Comunicacion no relacionada con el trabajo con los compafieros 3.25 0.98
Comunicacion positiva con el jefe 3.07 1.06
Comunicacion negativa con los fi 291 0.90
Comunicacion no relacionada con el trabajo con el jefe 243 1.03
Comunicacion negativa con el jefe 2.16 0.93

RESULTADOS

Para responder a las preguntas de investigacion,
se realizaron correlaciones multiples entre las
variables principales del estudio. Para las
correlaciones significativas entre dichas
variables se desarrollaron analisis de regresion
lineal multiple con la finalidad de detectar las
variables predictoras de determinados factores.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL YESTRES

A fin de responder la primera pregunta de
investigacion, ¢;qué relacion existe entre los
comportamientos de liderazgo transformacional
y los dos factores de estrés (ambigiedad y
conflicto de rol)?, se realizaron correlaciones
entre las cinco dimensiones de liderazgo
transformacional con los dos factores que
determinan el estrés. Los resultados del
analisis indican que, cuando el liderazgo
transformacional es alto, existe una relacion
negativa y significativa entre las cinco
dimensiones de liderazgo transformacional y
ambigtiedad de rol, uno de los factores del
estrés. Sin embargo, cuando el liderazgo
transformacional es bajo, Unicamente la
dimension fundamental, vision-modelo-metas, y
expectativas de alto desempefio tienen una
relacion negativa y significativa con ambigtiedad
de rol. Por otro lado, cuando el liderazgo
transformacional es alto existe una relacion
positiva y significativa Unicamente entre las
expectativas de alto desempefio y el
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conflicto de rol. Sin embargo, cuando el liderazgo
transformacional es bajo existe una relacion
negativa y significativa Unicamente entre la
dimension de vision-modelo-metas con conflicto
de rol. La tabla 7 muestra el resumen de estas
correlaciones.

Tabla 7
Correlacion de las de liderazgo onal con los factores de estrés.
Variable Ambigtiedad de rol Conflicto de rol

Vision/modelo/metas * -.55 (**) -7
Recompensa contingente * -.36 (%) -17
Apoyo individual * -25 () .00
Expectativas de alto desempeio * =23 (%) .26 (")
Estimulacion intelectual * -17 18
Vision/modelo/metas * -44 (™) -32(%
Expectativas de alto desempefio ® -40 (*) 22
*p<.0t a: Alto liderazgo transformacional

*p<.05 b: Bajo liderazgo transformacional

Para terminar de responder la primera pregunta
de investigacion se realiz6 un analisis de
regresion para identificar qué dimensiones del
liderazgo predicen los factores del estrés. En
condiciones de alto liderazgo transformacional la
unica dimensiéon que resultd significativa con
respecto a la ambigledad de rol (R? = .30,
F(1,104) = 44.831, p<.01) fue visidon-modelo-
metas (la dimensién fundamental) (beta= -.55).
En condiciones de bajo liderazgo
transformacional las dos dimensiones que
resultaron significativas con respecto a la
ambiguedad de rol (R? = .29, F(1,55) = 7.903,
p<.01) fueron vision-modelo-metas (beta= -.37,
p< .01) y expectativas de alto desempefio
(beta= -.33, p<.01). Por otra parte, en
condiciones de alto liderazgo transformacional,
las dimensiones expectativas de alto desempefio
(beta= .30, p<.01) y visiébn-modelo-metas (beta=
-.22, p<.02) resultaron significativas como
predictoras de conflicto de rol (R?= .11, F(1,103)
=5.314, p<.02). Sin embargo, en condiciones de
bajo liderazgo transformacional las dimensiones
vision-modelo-metas (beta= -.48, p<.01) y
estimulacién intelectual (beta= .39, p<.01)
resultaron significativas como predictoras de
conflicto de rol (R?=.23, F(1,55) =8.873, p<.01).

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
COMUNICACION

La segunda pregunta de investigacion senala:
¢qué relacion existe entre los comportamientos
de liderazgo transformacional y los contenidos
de la comunicacion? Se realizaron correlaciones
entre las cinco dimensiones de liderazgo
transformacional y los nueve factores
de comunicaciéon: comunicacion con el jefe,




con los compafieros de trabajo y con la familia o
amigos, y con cada uno de estos grupos si la
comunicacién es positiva sobre el trabajo,
negativa acerca del trabajo o no relacionada con
el trabajo.

Con respecto al jefe, los resultados indican que,
en condiciones de alto liderazgo
transformacional, cuatro dimensiones de
liderazgo transformacional (vision-modelo-
metas, recompensa contingente, apoyo
individual y estimulacion intelectual) tuvieron una
relacién positiva y significativa con comunicacion
positiva y no relacionada con el trabajo, y soélo
tres dimensiones (vision-modelo-metas,
recompensa contingente y estimulacion
intelectual) con comunicacién negativa. Sin
embargo, en condiciones de bajo liderazgo
transformacional, sélo las dimensiones
recompensa contingente y estimulacion
intelectual tuvieron una relacion positiva y
significativa con comunicacion positiva sobre el
trabajo con el jefe, y s6lo estimulacion intelectual
con comunicacion negativa del trabajo. La tabla 8
muestra el resumen de estas correlaciones.

Tabla 8
Correlacion de las dit de liderazgo ional y la ion con el jefe.
Variabl Comunicacion Comunicacion no Comunicacion
ariable positiva relacionada con el trabajo  negativa
Vision/modelo/metas * 40 () .30 (") 25()
Recompensa * contingente 45 (") .35(™) .36(**)
Apoyo individual * 24 () .28 (") 15
Expectativas de alto A7 M 17
desempefio
Estimulacion * intelectual 31(™) .36 (™) .36 (™)
Recompensa ° contingente 28(%) 19 14
Estimulacion ° intelectual 42 (") 28() .35 (™)

*p<.05 **p<.01, a: Alto liderazgo b: Bajo liderazgo

En lo referente a la relacion entre liderazgo y
comunicacion con los comparieros del trabajo,
bajo condiciones de alto liderazgo
transformacional, sélo las dimensiones vision-
modelo-metas y estimulacion intelectual tuvieron
una relacién positiva y significativa con la
comunicacion positiva acerca del trabajo con los
compaferos. Solo estimulacién intelectual tuvo
una relacién positiva y significativa con la
comunicacion no relacionada con el trabajo y con
la comunicacion negativa. Por otra parte, bajo
condiciones de bajo liderazgo transformacional,
la dimension vision-modelo-metas tuvo una
relacion negativa y significativa con
comunicacion no relacionada con el trabajo y
comunicacion negativa con los compaferos.
Adicionalmente, apoyo individual sélo tuvo una
relacion negativa y significativa con
comunicacion negativa con los compafieros. La
tabla 9 muestra el resumen de estas
correlaciones.

Tabla 9
Correlacion de las dimensiones de liderazgo transformacional y la comunicacion
con los comparieros de trabajo.

Comunicacion Comunicacion no Comunicacion
positiva relacionada con el trabajo  negativa
Vision/modelo/metas * -21(%) 00
Estimulacion intelectual * .36 (™) 34(™) 33(*)
Visién/modelo/metas =21 -.30(*)
Apoyo individual* 18 14 .26 (%)

El analisis de correlacion entre las dimensiones
de liderazgo transformacional y la comunicacion
con la familia 0 amigos arrojé aun menos relacion
entre ellas en comparaciéon con los factores
anteriores. En condiciones de alto liderazgo
transformacional, Unicamente estimulacion
intelectual tuvo una relacion positiva y
significativa con las tres variables de
comunicacion. Por otra parte, en condiciones de
bajo liderazgo transformacional, Unicamente la
dimension vision-modelo-metas tuvo una
relacion negativa y significativa con las tres
variables de comunicacion con los compaferos.
La tabla 10 muestra el resumen de las
correlaciones.

Tabla 10
Correlacion de las dimensiones de liderazgo transformacional y la comunicacion
con la familia y amigos.

Comunicacion Comunicacién no Comunicacién
Variable positiva relacionada con el trabajo negativa
Estimulacion intelectual * 28 (™) 28(") 34 (")
Vision/modelo/metas ° -22 -30 (%) -33(%)

*p<.01 *p<.05, a:Alto liderazgo transformacional, b: Bajo liderazgo transformacional

A fin de complementar las respuestas a la
segunda pregunta de investigacion, se realizaron
analisis de regresion para detectar las
dimensiones de liderazgo que predicen los
factores de comunicacion. Con respecto al factor
de comunicacion positiva sobre el trabajo con el
jefe, en condiciones de alto liderazgo
transformacional, las dimensiones recompensa
contingente (beta= .33, p<.01) y visién-modelo-
metas (beta= .24, p<.01) fueron los Unicos
predictores significativos (R? = .23, F(1,101) =
5.686, p<.01). Estas mismas dimensiones,
estimulacion intelectual (beta= .28, p<.01) y
recompensa contingente (beta= .26, p<01),
resultaron predictoras de comunicacién no
relacionada con el trabajo (R? = .19, F(1,101) =
7.535, p<.01). De La misma forma estas dos
mismas dimensiones, estimulacion intelectual
(beta= .28, p<01) y recompensa contingente
(beta=.28,p<.01), surgieron como predictoras de
la comunicacion negativa sobre el trabajo con el
jefe (R* = .24, F(1,97) = 8.648, p<.01).
Adicionalmente, bajo condiciones de bajo
liderazgo transformacional, la dimension
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estimulacion intelectual (beta= .42) resulto ser la
Unica predictora de comunicacion positiva sobre
el trabajo con el jefe (R2= .18, F(1,55) = 11.913,
p<.01). Con respecto a la comunicacién negativa
con el jefe las dimensiones estimulacion
intelectual (beta=.28,p<.03) y apoyo individual
(beta=-.27, p<.05) resultaron ser las variables
predictoras (R?=.19, F(1,55)=4.247,p<.05)

Acerca de la comunicacion positiva con los
compaferos, en condiciones de alto liderazgo
transformacional, la dimensién que resultd
significativa en la regresion (R2= .13, F(1,97) =
14.204, p<.01) es la estimulacion intelectual
(beta= .36). El factor de comunicacion no
relacionada con el trabajo con los compafieros
mostré una relacion significativa (R? = .12,
F(1,104) = 13.530, p<.01) con estimulacion
intelectual (beta= .34). Mientras que la
comunicacién negativa con los compafieros
obtuvo una relaciéon significativa (R? = .12,
F(1,97) = 4.49, p<.05) con estimulacién
intelectual (beta= .38, p<.01) y vision-modelo-
metas (beta= -.20, p<.05). Respecto a la
comunicacioén positiva con los compafieros, en
condiciones de bajo liderazgo transformacional,
no hubo relaciones significativas. Respecto al
factor de comunicaciéon no relacionada con el
trabajo con los comparieros mostré una relacion
significativa (R?=.19, F(1,53) =6.682, p<.01) con
vision-modelo-metas (beta= .15, p<.01) y
estimulacion intelectual (beta= .18, p<.01).
Mientras que la comunicacion negativa con los
compafieros obtuvo una relacion significativa (R?
= .23, F(1,54) = 9.710, p<.01) con estimulacion
intelectual (beta= .18, p<.01) y visién-modelo-
metas (beta=-15, p<.05).

Bajo condiciones de alto liderazgo
transformacional, la regresion entre las
dimensiones de liderazgo transformacional con
la comunicacion positiva con la familia o amigos
arrojo una relacion significativa (R? =.08,
F(1,102) = 8.591, p<.01) solo con estimulacién
intelectual (beta= .28). Respecto al factor de
comunicacion no relacionada con el trabajo la
dimension estimulacion intelectual (beta= .40,
p<.01) y apoyo individual (beta= -.28, p<.01)
resultaron significativas como predictoras (R? =
14, F (1,102) = 7.032, p<.01). La comunicacién
negativa sobre el trabajo con la familia o amigos
obtuvo relacion significativa (R?= .18, F (1,97) =
7.631, p<.001) estimulacion intelectual (beta=
.39,p<.01) y con vision/modelo/metas (beta= -
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.26, p<.01) Finalmente, en condiciones de bajo
liderazgo transformacional, la dimension visién-
modelo-metas (beta= -.30) resultd significativa
(R = .08, F (1,54) = 5.206, p<.01) como
predictora de la comunicacion no relacionada
con el trabajo con la familia. De la misma forma
resulté significativa con la comunicacién
negativa con la familiay amigos (beta=-.33) (R?*=
.11, F(1,56)=6.904, p<.01).

COMUNICACION Y ESTRESORES

Para responder la tercera pregunta de
investigacion, ¢;qué relacién existe entre los
contenidos de la comunicacion y el estrés?, se
realizé un analisis de correlacion entre las dos
variables de estrés - ambigiedad de rol y
conflicto de rol - y los nueve factores de
comunicaciéon. El analisis arroj6 que, en
condiciones de alto liderazgo transformacional,
la ambigledad de rol posee una relacion
negativa y significativa con cuatro factores de
comunicacion. Mientras que conflicto de rol
presentd relacion soélo con comunicacién
negativa con familiares y amigos. Sin embargo,
con bajo liderazgo transformacional, se presento
un relacion significativa entre comunicacion
negativa con familiares y amigos y conflicto de
rol. La tabla 11 muestra el resumen de las
correlaciones.

Tabla 11

Correlacion de los factores de comunicacion y factores de estrés.

Variable Ambigtiedad de rol Conflicto de rol
Comunicacion positiva con el jefe * -41(7) -08
Comunicacion no relacionada con el -26 (**) -02
trabajo con el jefe *
Comunicacion negativa con el jefe * -25(*) .08
Comunicacion positiva con los =22 (™) -13
comparieros *
Comunicacion negativa con los .06 22(%
comparieros *
Comunicacion negativa con la .02 27
familia y amigos *

*p<.01 *p<.05, a:Alto liderazgo transformacional, b: Bajo liderazgo transformacional

Fuente: Elaboracion propia.

DISCUSION

Esta investigacion ha tenido como objetivo
explorar la relacion existente entre los
contenidos de la comunicacion, los
comportamientos del liderazgo transformacional
y algunos factores del estrés en secretarias de
una institucion educativa.




LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
ESTRES

En cuanto ala primera pregunta de investigacion:
explorar la relacién existente entre los
comportamientos de liderazgo transformacional
y el estrés, los resultados indican que la
ambigliedad de rol, uno de los dos factores del
estrés, obtuvo relaciéon negativa con casi todas
las dimensiones del liderazgo transformacional
en condiciones de alto liderazgo
transformacional, mientras que en bajo liderazgo
transformacional Unicamente con la dimension
visibn-modelo-metas y expectativas de alto
desempefio. Esto explica que los
comportamientos transformacionales en los
lideres ayudan a reducir la ambigtiedad de rol.
Por otra parte, respecto al otro factor de estrés,
conflicto de rol, resultd relacionado con las
expectativas de alto desempefio. Sin embargo, la
Unica dimension de liderazgo que predice
ambigledad de rol resulté ser la de
visién/modelo/metas, con una relacion negativa.
Esto quiere decir que si es importante que el lider
establezca una vision, sea un modelo a seguir y
establezca metas claras para minimizar la
ambigtiedad de rol. Por ofra parte, vision-
modelo-metas, de forma inversa, y expectativas
de alto desempefio predicen el conflicto de rol.
Esto quiere decir que cuando un lider establece
una visién, es un modelo a seguir y establece
metas claras (indicando alto liderazgo
transformacional) y ayuda a reducir el conflicto
de rol. Sin embargo, sus expectativas de alto
desempeiio provocan conflicto de rol.

Investigaciones previas han subrayado el papel
del lider como un factor fundamental en el
aumento o disminucion del estrés (Miller et al.,
1989; Montgomery et al., 1996; O'Driscoll &
Beehr, 1994; Sosik & Godshalk, 2000; Stamper &
Johlke, 2003). Este estudio confirma lo
encontrado en otros, que el apoyo o
consideracion hacia los empleados, por parte del
lider, es uno de los factores clave para la
disminucion del estrés (Bass, 1998; Fenlason &
Beehr, 1994; Karasek et al., 1982; Milbourn,
2006; Montgomery et al., 1996; Oaklander &
Fleishman, 1964; Penley & Hawkins, 1985; Van
Dick & Wagner, 2001). Los resultados de esta
investigacion arrojaron que la dimensién de
vision/modelo/metas, como una manifestacion
del estilo de liderazgo, es la mas influyente en
cuanto a la reduccion del estrés en este grupo en
particular. Los resultados confirman en parte lo
que sugieren O'Driscoll y Beehr (1994), al
explicar que el lider puede reducir el nivel de

incertidumbre de los empleados o la ambigtiedad
acerca de sus tareas laborales. Los hallazgos
indican que entre mayor manifieste el lider
comportamientos de vision/modelo/metas y
expectativas de alto desempefio, la ambigliedad
de rol tendera a disminuir.

Resulto interesante que la dimension de vision-
modelo-metas sea reductora de conflicto de rol
aun cuando el lider es bajo en aspectos
transformacionales. Esto confirma a esta
dimensién como el corazén del liderazgo
transformacional, como lo indico el estudio de
Podsakoff (1990).

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
COMUNICACION

La segunda pregunta de investigacion pretende
explorar la relacion existente entre los
comportamientos de liderazgo transformacional
y los contenidos de la comunicacién en el grupo
encuestado. Se descubri6 que los nueve factores
de comunicacién registraron una relacion
positiva y significativa de forma decreciente entre
la comunicacion con el jefe, los comparieros y
finalmente la familia. Es decir, casi todas las
dimensiones de liderazgo transformacional
estan relacionadas con las tres variables de
comunicacion con el jefe. Mientras que respecto
a los compafieros, Unicamente estimulaciéon
intelectual se relaciona con las tres variables de
comunicacion, y visién-modelo-metas soélo con
comunicaciéon positiva de forma inversa. Por
ultimo, respecto a la familia y amigos,
Unicamente estimulacién intelectual y un poco
vision-modelo-metas se relacionan con las tres
variables de comunicacion. Tales hallazgos
apuntan a que entre mayor sea el
comportamiento transformacional por parte del
lider, las secretarias tenderan a comunicarse
primero con los jefes, ya sea sobre aspectos
positivos o negativos del trabajo o bien asuntos
no relacionados con el trabajo, después con los
compafieros y finalmente con la familia.

Por otro lado, la dimension de estimulacion
intelectual predominé como predictora de la
comunicacion positiva con compaferos de
trabajo y con la familia o amigos. Esto sugiere
que cuando el lider enfatiza comportamientos
relativos a la estimulacion intelectual, promovera
en mayor medida la comunicacion de las
secretarias en general, con los distintos grupos
-jefe, compaferos y familia o amigos-, y
también acerca de los tres contenidos de la
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comunicacién con cada uno de los grupos,
positiva 0 negativa sobre el trabajo o bien no
relacionada con el ambito laboral. La dimensién
de estimulacion intelectual implica un
comportamiento del lider que motiva a los
subordinados a reexaminar algunos de los
supuestos basicos de sus trabajos y repensar
como puede desempeiiarse mejor (Podsakoff et
al., 1990).

Ademas se descubrié que la dimension
recompensa contingente es predictora de la
comunicacion positiva con el jefe. Esto indica que
cuando el lider manifiesta comportamientos
transaccionales, tales como proveer
recompensas a cambio del esfuerzo de sus
subordinados (Podsakoff et al. 1990), las
secretarias tienden a privilegiar la comunicacion
con su jefe, ya sea positiva sobre el trabajo o no
relacionada con el trabajo. Este resultado, junto
con el de estimulacion intelectual, comprueba en
parte lo que Bono y Anderson (2005) sugieren
acerca de que el estilo de liderazgo
transformacional provoca que los empleados
busquen al lider para comunicarse con él. Esto
resulté cierto para las dimensiones estimulacion
intelectual y recompensa contingente.

COMUNICACION YESTRES

La tercera pregunta de investigacion sobre la
relacion entre los contenidos de la comunicacion
y el estrés obtuvo, mediante el andlisis de
correlaciones, que la ambigliedad de rol se
relacion6 negativamente con cuatro de los nueve
factores de comunicacién: los tres tipos de
comunicacion con el jefe y la comunicacion
positiva con los compafieros. Mientras que el
conflicto de rol se relacion6 Unicamente con la
comunicacién negativa con los compaferos. De
forma interesante, la comunicacion positiva con
el jefe resulté el Unico predictor de la ambigtiedad
derol. Estos resultados sugieren que cuando se
incrementa la comunicacion positiva con el jefe
ayudara a disminuir la ambigtedad. Esto resulta
tener légica intuitiva pero cabe recordar que esta
comunicaciéon esta promovida cuando el
lider manifiesta comportamientos
transformacionales. Varias investigaciones
sefialan que el apoyo proveniente de los jefes y
los compafieros de trabajo tiene mayor impacto
en distintos estresores y ocupaciones, que las
fuentes externas de apoyo (Karasek et al., 1982;
Miller et al., 1989; Van Dick & Wagner, 2001). El
apoyo se produce esencialmente a través
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de la comunicacion, y los resultados de esta
investigacion corroboran tales explicaciones, ya
que al permanecer en bajos niveles el estrés, la
comunicacion que tiende a aumentar por parte
de las secretarias es con los jefes y en parte con
los compafieros.

Por otro lado, distintas investigaciones han
encontrado que la comunicacion positiva acerca
del trabajo amortigua el estrés laboral (Fenlason
& Beehr, 1994; Stephens & Long, 2000). Puede
decirse que tales resultados se confirman en esta
investigacion, pues se descubrié que cuando el
estrés tiende a disminuir, la comunicacién
positiva sobre el trabajo experimenta un
aumento.

CONCLUSIONES

Esta investigacion exploratoria arrojo6 resultados
interesantes sobre las variables estudiadas. En
primer lugar, los analisis nos permiten afirmar
que hay una diferencia entre las relaciones de
todas las variables estudiadas dependiendo de si
los comportamientos del lider son altamente
transformacionales o no. Al momento de
realizar el estudio no se tenia conocimiento
respecto a que se encontrarian lideres con
comportamientos transformacionales. Esto nos
permitio confirmar que las bondades que se han
adjudicado al liderazgo transformacional no sélo
son confirmadas sino que son aplicables a un
entorno como el mexicano. Resulté interesante
el encontrar que practicamente dos terceras
partes de la muestra manifestaban contar con
jefes con comportamientos transformacionales.

Finalmente, otro aspecto que es muy relevante
mencionar es el hecho de haber obtenido
consistencia en los factores de liderazgo
transformacional en este estudio con el de
Podsakoff et al. (1990), lo cual indica que este
instrumento de medicion trasciende las barreras
culturales entre los paises en los cuales fue
aplicado.

LIMITACIONES Y FUTURAS INVESTIGACIONES

Aunque la cantidad de participantes en el
presente estudio puede ser representativa de la
ocupacion de secretaria en la organizacion a la
que pertenecen, no es suficiente como para
realizar generalizaciones sobre las distintas
ocupaciones 0 para otras organizaciones.
También debe considerarse que todas las




personas que respondieron la encuesta fueron
unicamente mujeres.

Cabe destacar que el presente estudio fue
realizado en Meéxico, mientras que las
referencias bibliograficas que sustentan este
trabajo son proyectos llevados a cabo en otros
paises, principalmente en Estados Unidos. Sin
embargo, este estudio arrojé resultados
consistentes con esos estudios del extranjero.

Los datos sugieren que los resultados son
validos para la institucién y la ocupaciéon donde
se aplico la encuesta, sin embargo, dificilmente
pueden ser extrapolados porque aun falta
explorar la relacion entre las variables respecto a
otras ocupaciones, giros, organizaciones Yy
génerode las personas.

Futuras investigaciones podrian tomar en cuenta
interrogantes que se derivan de este estudio,
tales como explorar las relaciones entre
liderazgo, comunicacion y estrés, pero con
personas en diferentes organizaciones o
industrias, con distintas ocupaciones, tanto en
hombres como mujeres. Otras posibles fuentes
de investigacion serian profundizar en la relacion
entre dos de las variables, como liderazgo y
comunicacion, estrés y liderazgo, o bien
comunicaciény estrés.
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