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Introduccién

Una redactora jefe de una revista de moda dirige a sus empleados de forma
autoritaria, pidiendo tareas con un nivel de exigencia muy elevado. No clarifica las
tareas que deben llevarse a cabo ni como es que deben hacerse, pero espera que se
realicen en poco tiempo y que el resultado sea de su agrado. No respeta horarios y
trabaja las 24 horas, exigiendo lo mismo de sus empleados. Sus colaboradores sienten
por ella respeto y temor. Esta directora es un personaje de una pelicula, su nombre es
Miranda Presley y la pelicula se llama El diablo viste a la moda (2006). La misma esta
basada en un libro del mismo nombre escrito por Lauren Weisberger, quien trabajo para
la revista Vogue como secretaria de la redactora jefe. Este personaje, a pesar de ser
ficticio, refleja un estilo de liderazgo que muchas veces puede encontrarse en la realidad
cotidiana de las organizaciones. Se realizara un andlisis del caso presentado con el
objetivo de reflexionar sobre las repercusiones del estilo de liderazgo en los trabajadores

de una organizacion.

Este trabajo se enmarca en las Practicas Supervisadas de la Orientacion Laboral
de la carrera de Psicologia. Dentro de dichas préacticas la intension es adentrarse como
futuros profesionales en el rol del psic6logo en el ambito laboral. Teniendo esto en
cuenta el objetivo de este trabajo es reflexionar sobre el estilo de liderazgo a partir del
andlisis del caso de Miranda Presley, enfocandose en su incidencia sobre otras variables
laborales. El estilo de liderazgo puede influir en el nivel de estrés laboral de los

trabajadores de una organizacidn, al igual que en la motivacién laboral que tengan.

El estilo de liderazgo es una variable en las organizaciones que parece afectar a
muchas otras, provocando grandes diferencias a nivel organizacional dependiendo de si

el lider es eficaz 0 no. Enfocarse en esta variable permitiria comprender el



funcionamiento de una organizacion y pensar en posibles modificaciones que
promuevan la eficacia. El psic6logo laboral es un consultor, que asesora en las
decisiones, trabaja como agente de cambio organizacional que ayuda a expresar el
malestar y buscar soluciones creativas. El rol del psic6logoen este &mbito seria el de
trabajar con las personas y grupos que integran las organizaciones para generar
relaciones cooperativas y solidarias, basadas en el didlogo, ayudando a los trabajadores
a asumir un rol activo. Promueve la resolucién negociada de conflictos dentro de la
organizacion y también la valoracion de las capacidades y competencias de los
trabajadores. Propicia que haya reconocimiento de los trabajadores como personas

(Polti, 2008).

Palabras clave: estilo de liderazgo - estrés laboral - motivacion laboral.

Area Tematica / Espacios de referencia institucionales: Procesos psicosociales en las
organizaciones — La organizacion del trabajo y la salud mental: condiciones y medio
ambiente de trabajo, sufrimiento y calidad de vida — Gestion de las personas: el rol del

psicologo en las organizaciones.

Objetivo general:

» A través del andlisis de un caso practico, reflexionar sobre el estilo de liderazgo

y su incidencia sobre el desempefio laboral de los colaboradores.

Objetivos especificos:

> Relacionar el estilo de liderazgo con la motivacion laboral.
» Analizar la incidencia del estilo de liderazgo sobre el estrés laboral.
» Analizar la eficacia del estilo de liderazgo del caso presentado.

» Proponer posibles modificaciones para promover la eficacia de la organizacion.



Descripcion rica del caso

La organizacion de la que hablaremos se trata de una revista de moda muy
influyente y prestigiosa de Estados Unidos llamada Runway. Se encuentra en Nueva
York y tiene gran importancia y renombre dentro del &mbito de la moda a nivel
mundial. Para lograr sus objetivos necesita un gran nimero de empleados, tanto
creativos como administrativos. La editora jefe es la que lidera al grupo de trabajadores
para cumplir con el objetivo de la organizacion que es producir cada namero de la
revista en tiempo y forma con toda la informacion pertinente sobre moda y los consejos

y opiniones que permitan comprender cual es el estilo novedoso de ese momento.

La organizacion comprende mas que una sola revista. Se trata de una editorial
que tiene diferentes revistas en distintos lugares del mundo, una de las cuales es
Runway. Entonces, hay en la estructura organizacional un grupo de inversores que son
quienes contratan a los redactores jefe, por lo que Miranda responde ante ellos. Ellos

son quienes deciden las partidas presupuestarias que obtiene cada revista.

En Runway Miranda Presley es la responsable de liderar el trabajo, delegar las
tareas y definir en Gltima instancia cual sera el contenido de la revista. El area de
recursos humanos comun a todas las revistas se encarga de seleccionar el personal,
aungue todos los candidatos para Runway tienen una entrevista en la revista. La tasa de
rotacion dentro de la organizacion es muy alta y esto genera un gasto de recursos
innecesario. Al igual el gasto de recursos financieros que genera la decision de Miranda
de supervisar todo personalmente, lo que suele originar que haya que realizar una tarea
nuevamente desde el comienzo. Esta es una revista que consume muchos recursos y

tiene unos estandares de excelencia muy elevados.



En general el plantel de la revista esta compuesto por personas que aprecian la
moda y saben de ella. Miranda lleva afios trabajando en la posicién de redactora jefe y
hay un grupo de empleados que se ha mantenido dentro de la organizacién por largo
tiempo, pero el resto del personal rota constantemente. No hay organizado un proceso
de induccidn para los nuevos empleados y por lo general los recién llegados tienen
tareas que no saben como resolver y piden ayuda a sus compafieros de trabajo, que
pueden brindarsela o no segun afecte a su propio trabajo. Se genera un sistema de
competencia y colaboracion al mismo tiempo, en el que todos los trabajadores se
organizan en conjunto para lograr las variadas tareas que Miranda propone diariamente,
pero esperan que se reconozcan sus logros personales para obtener la aprobacion de

Miranda y quizas una recompensa por su parte, que no esta preestablecida.

¢ Qué es el liderazgo?

El liderazgo es una variable que ha sido estudiada ampliamente, dado que se
considera gue tiene gran incidencia en el funcionamiento de una organizacion. Se puede
definir el liderazgo como la habilidad de influir en las actividades de un grupo, con el
propdsito de alcanzar metas (Ferrarri y Fernandez, 2008). Los lideres pueden surgir de
un nombramiento formal en una organizacion o por fuera de esa formalidad, como un
lider no autorizado que influye por fuera de la estructura formal de la organizacién. Se
diferencia a los lideres de los administradores, dado que la administracion consistiria en
llevar adelante las tareas designadas y mantener el orden, llegando a los resultados
segun lo planeado. El liderazgo, en contraste, se trata de la habilidad de manejar el
cambio, propone una visién a futuro. Se supone, desde las teorias del liderazgo, que
segun el estilo de liderazgo que tenga una organizacion cambian sus posibilidades de

éxito(Robbins, 1996).



El liderazgo ha sido estudiado desde diversos enfoques. Se han desarrollado, por
un lado, las teorias de los rasgos que se enfocan en cuales son los rasgos universales que
debe poseer una persona para ser un lider eficaz. Las investigaciones realizadas desde
estas teorias concluyen que hay rasgos que incrementan las probabilidades de tener
éxito como lider, pero no han encontrado un rasgo en particular que garantice el éxito.
Ademas, aunque se han definido rasgos estos podrian ser causa o efecto de la posicion
de liderazgo. Por otro lado, estan las teorias del comportamiento que sostienen que no
se trataria de rasgos sino de conductas, que harian que un lider lleve al éxito de la
organizacion. Tratandose de conductas, estas teorias suponen que se puede aprender a
ser un lider, sin necesidad de rasgos innatos. Se han centrado en las dimensiones que
explicarian el éxito de un lider.Sin embargo, tanto las teorias de los rasgos como las del
comportamiento dejan por fuera de las investigaciones las variables situacionales, no
teniendo en cuenta las necesidades de los seguidores. Entonces fallan en explicar que
haya lideres con comportamientos muy diferentes que sean igualmente eficaces en

distintas organizaciones (Robbins, 1996).

A partir de las limitaciones de las teorias anteriores se desarrollaron las teorias
de contingencia, en las que se incluye como variable la situacion, planteando que el
éxito de un estilo de liderazgo u otro depende de la situacion en la que se encuentre la
organizacion. Una de las teorias que usaremos de referencia para el analisis del caso,
dentro de las teorias de contingencia, es la Teoria de la Trayectoria-meta. Esta sostiene
que el comportamiento del lider es aceptable para los subordinados en la medida en que
lo vean como una fuente de satisfaccion. Ademas, el liderazgo es motivacional si hace
que la satisfaccion de las necesidades del subordinado dependa de su propio desempefio
y al mismo tiempo proporciona la capacitacion, direccion, apoyo y recompensas que son

necesarios para el desempefio eficaz (Robbins, 1996).



Se identifican en la teoria de la Trayectoria-meta cuatro comportamientos de
liderazgo: el lider directivo es el que esté orientado a la tarea,centrado en la
estructuracion y division de tareas en la busqueda del logro de las metas.El lider
apoyador esta orientado a las personas, dando importancia a las relaciones
interpersonales, son lideres amigables que mantienen relaciones de confianza. Ellider
participativo, es el queconsulta con sus subordinados antes de tomar una decision y
tiene en cuenta las sugerencias. El lider orientado a la realizacion, es el quefija metas

desafiantes y espera que el desemperio sea de alto nivel (Robbins, 1996).

Desde esta teoria se ha tratado de aislar las condiciones situacionales y
determinar qué estilo de liderazgo es mas efectivo para cada una. Tienen en cuenta
también los factores situacionales ambientales, que son la estructura de la tarea, el
sistema formal de autoridad y el grupo de trabajo, y los factores situacionales que
forman parte de las caracteristicas personales del subordinado que son el sitio de
control, experiencia y habilidad percibida. Cada situacion requeriria un tipo diferente de
liderazgo, por lo que el lider deberia ser flexible para adaptarse. Por ejemplo cuando la
tarea es ambigua y de gran tension el liderazgo directivo contribuira a la satisfaccion
pero si los subordinados estdn muy capacitados y la tarea esta estructurada el liderazgo

directivo seria percibido como redundante(Robbins, 1996).

La recomendacién desde la investigacion es entonces que el liderazgo sea
dinamico y flexible en lugar de estatico, permitiendo adaptarse a las situaciones por las
que atraviese la organizacion. La motivacion, capacidad y experiencia de los
subordinados son variables a tener en cuenta para determinar qué combinacién de
estilos sera la mas indicada. Si el estilo de liderazgo no es el mas adecuado para la
situacion y las personas que se esta liderando, no generara motivacion, bajando el

rendimiento. Si el lider ayuda al desarrollo de sus subordinados, los motiva y aumenta



su autoconfianza y sus capacidades lograréd que la organizacion funciones con mayor

eficacia (Robbins, 1996).

Por otro lado, hay teorias actuales que se enfocan en los rasgos pero desde una
nueva perspectiva, teniendo en cuenta como caracterizan los trabajadores a una persona
que consideran un buen lider.Una de las teorias actuales, que resulta relevante a los
fines de este trabajo, es la del liderazgo transaccional y transformacional. Segun esta
teoria los lideres transaccionales son los que llevan adelante su trabajo enfocdndose en
las metas establecidas, clarificando cuales son las tareas que cada uno debe llevar
adelante, y de acuerdo al rendimiento se premia a los trabajadores. Los lideres
transformacionales son los que tienen carisma y proporcionan consideracion
individualizada. Ayudan a que los seguidores puedan enfocar los problemas desde
nuevas perspectivas y son capaces de inspirar a sus seguidores para que realicen un
esfuerzo adicional para alcanzar las metas del grupo. Tienen altas expectativas y
promueven la racionalidad y solucién cuidadosa de problemas (Robbins, 1996). Con
este estilo de liderazgo los trabajadores se comprometen con las metas de la
organizacion dejando de lado sus intereses personales ain cuando sus necesidades
existenciales o relacionales no estén satisfechas (Mendoza Torres y Ortiz Riaga, 2006).
Puede haber casos en que los lideres sean persuasivos y carismaticos pero no estén
centrados en el bien coman sino que lo hagan por intereses personales. En este caso no
se consideraria un auténtico lider transformacional, dado que éste pretende hacer lo
justo para todas las partes interesadas y puede sacrificar sus propios intereses por el bien

colectivo (Peird y Rodriguez, 2008).

Desde otra perspectiva, también se ha clasificado al liderazgo segln sea
autoritario o democratico. El liderazgo autoritario es en el que se concentra la autoridad

en una persona o un grupo. De acuerdo a su eficacia se divide al liderazgo autoritario en



habil y no habilidoso. EI habil esté relacionado con la capacidad del lider de persuadir a
sus subordinados, y de mantener altas las expectativas de los miembros en el lider y su
capacidad para resolver problemas. El no habilidoso se basa en el sistema de premio y
castigo, actuando de forma que se fuerzan coercitivamente los comportamientos y se
apoya en la posicion formal del lider. El liderazgo democratico busca el consenso y
distribuye la informacion homogéneamente entre todos los miembros de la
organizacion. Es eficaz en grupos maduros y formados, en los que todos los miembros
estan capacitados y conocen el funcionamiento de la organizacion (Ferrari y Fernandez,

2008).

Liderazgo y motivacion

La motivacion es una variable que esta en estrecha relacion con el liderazgo. Se
la puede definir como un conjunto de reacciones que se manifiestan ante determinados
estimulos del medio (Cortés Mejia, 2004). Los factores motivadores son los que se
perciben como intrinsecamente motivantes, entre los que se incluirian los logros, el
reconocimiento, la responsabilidad, la posibilidad de desarrollo y crecimiento (Ferrari y
Fernandez, 2008). También originan motivacion factores como los incentivos que
provea el ambiente, las promociones, el trabajo en si, las condiciones de trabajo, entre
otras.El liderazgo es una de las fuentes de motivacion, dependiendo de si da lugar al
desarrollo personal de los trabajadores y les permite resolver sus problemas como

consideren mas apropiado (Cortés Mejia, 2004).

Un motivador es el grado de dificultad en las metas propuestas. Cuando se
establecen metas especificas y dificiles el desempefio se incrementa. Si los objetivos
tienen aceptacion y compromiso del trabajador aumenta la motivacion. Las metas que se

le proponen a un equipo de trabajo o individuo pueden ser cumplidas combinando dos



factores habilidad y aceptacion. Las retroalimentaciones que mas efecto tienen sobre el
trabajador son las autogeneradas, en las que la persona misma monitorea su desempefio

y progreso (Ferrari y Fernandez, 2008).

El reconocimiento es también una variable que ha sido estudiada como
motivador. Dejours (2000) sostiene que la importancia del reconocimientoes que al ser
reconocido el trabajo, las dudas y el esfuerzo adquieren sentido y posibilita un estado de
salud mental. Hay dos tipos de reconocimiento, el juicio de utilidad que es un
reconocimiento de la utilidad que tiene el trabajo realizado y es emitido por un jefe,
subordinados o clientes. El otro es el juicio de belleza que se refiere a la apreciacion del
trabajo por parte de los comparieros, es este el que permite un sentimiento de

pertenencia social.

El liderazgo es uno de los principales predictores de la motivacion de los
trabajadores. Tiene influencia sobre muchos de los factores motivadores y es una
posicion desde la que se puede modificar el grado en el que se satisfacen las
necesidades de los subordinados. También desde esa posicion de poder se pueden
ofrecer recompensas, que es otro predictor de la motivacion de los trabajadores. El
estilo de liderazgo ademas de ser un predictor de la motivacion es también uno de los
principales predictores de estrés laboral. Se ha encontrado queel liderazgo formal, es
decir legitimamente establecido en una organizacion, esta asociado positivamente tanto

con la motivacién como con el estréslaboral (Cortés Mejia, 2004).

Liderazgo y estrés laboral

El estrés laboral se puede definir comola respuesta fisica y emocional
displacentera ante la falta de capacidades o recursos para afrontar los requerimientos

laborales. Es un fendmeno que puede manifestarse a nivel individual, grupal u



organizacional ante presiones laborales. La causa puede encontrarse en ocasiones
relacionada a la situacion laboral o la inseguridad respecto del futuro. Algunos de los
sintomas son cefalea, trastornos digestivos, contracturas, depresion hostilidad y
agresion. Predispone a sufrir enfermedades digestivas y cardiovasculares, ademas de

que aumenta la probabilidad de sufrir accidentes (Pérez Jauregui, 2005).

El estrés laboral se produce entonces ante una situacion que es evaluada como
amenazante o desbordante. En el &mbito laboral si hay sobrecarga en las demandas de
las tareas, si éstas son muy variadas o hay ambigledad en la division, hay mayor
potencialidad para el estrés. De todas formas, la situacion no es la Gnica condicion
necesaria para que se genere estrés laboral, sino que también depende de la

susceptibilidad de cada persona al estrés (Sicardi, 2010).

El estilo de liderazgo influye sobre las conductas y la salud de la organizacion y
los trabajadores. Los lideres contribuyen a producir condiciones laborales estresantes,
por ejemplo, si las demandas que plantean son abusivas 0 no definen los roles con
claridad. Cuando los lideres son percibidos como abusivos tanto la satisfaccion laboral
como el nivel de compromiso disminuyen, al mismo tiempo que aumentan el estrés y
los niveles de conflicto trabajo-familia. Ademas, las acciones del lider pueden percibirse
como injustas si las recompensas o la evaluacion del desempefio no son consistentes.
Cuando el lider no brinda apoyo a sus subordinados suele llevar al abandono de la

organizacion (Peiro y Rodriguez, 2008).

Es posible que ante situaciones de sobreexigencia se genere una personalidad
inauténtica sobreadaptada, en la que se dejan de lado los propios proyectos y
motivaciones dejandose llevar por lo que el entorno sefiala como lo mas conveniente.

En muchas ocasiones no es considerada un problema, dado que esta adaptacion lleva al



éxito y genera admiracion, son las personas que viven para trabajar. Hay en ellas un
sentimiento de omnipotencia respecto del trabajo y un alto nivel de producciony

rendimiento (Pérez Jauregui, 2005).

El lider también puede contribuir a la salud de la organizacion. Las conductas de
consideracion del lider hacia sus subordinados ayudan a disminuir la tensién. Ademas,
que los lideres tengan orientacion a la estructura tiene influencia positiva sobre la
satisfaccion laboral al disminuir la ambigtiedad de rol. El poder diferenciar la vida
laboral de la extralaboral también proporciona recursos que permiten enfrentar las
dificultades laborales.Los lideres transformacionales, particularmente,tienen la
capacidad de generar recursos que disminuyan el estrés y potenciar el bienestar
influyendo sobre las creencias de los trabajadores en relacion al trabajo y promoviendo

el afrontamiento proactivo (Peiro y Rodriguez, 2008).

Analisis del estilo de liderazgo de Miranda Presley

Miranda como lider no muestra interes por sus subordinados, no se interesa por
las preocupaciones que puedan tener ni les ofrece contencion o apoyo. Dependiendo del
grado de importancia que un trabajador tenga para ella a veces no se molesta ni en
aprenderse sus nombres. No tiene consideracion por sus vidas personales y antepone el
trabajo a cualquier situacion que pudiera surgir. De todas formas, si da un trato
personalizado, aunque no dedica mucho tiempo a cada persona, sabe quiénes son y qué
hacen los gque estan bajo su mando, expresando con una mirada o un gesto su

aprobacion o desaprobacion.

Por otro lado, no tiene ninguna orientacion a la tarea, no expone claramente ni
sus tareas ni las de los demas manteniendo a todos sus subordinados en un estado de

alerta constante, dado que no saben qué funcidn sera la que deban desempefiar cada dia,



ni si serdn capaces de hacerlo. No se tienen en cuenta las capacidades personales y a un
trabajador puede pedirsele que realice una tarea que no es en absoluto cercana a la
definicion de su trabajo, como llevar el auto de Miranda al mecénico, lo que no esta

relacionado en absoluto con las tareas de la revista.

No establece separacion entre la vida laboral y la personal, ni en su caso ni en el
de sus trabajadores. Llama a diferentes horarios sin respetar el horario de trabajo y
cambia seguin sus necesidades las reuniones o juntas, adelantandolas avisando con poco
tiempo de anticipacion. No se respetan los tiempos para cubrir las necesidades basicas,
como el horario del almuerzo, los tiempos para ir al bafio o el horario de entrada y
salida, que interfiere con los tiempos personales y el tiempo de suefio. Se invisibilizan
las necesidades corporales llegando al punto en que una enfermedad no es tenida en

cuenta.

Desde la teoria de la trayectoria-meta podria pensarse a Miranda como un lider
orientado a la realizacion, ya que es muy exigente y lleva a sus subordinados a realizar
sus tareas de forma rapida y con un nivel desempefio muy elevado. Esto seria efectivo,
dado que trabaja en una organizacion orientada a la creatividad que tiene fechas de
entrega muy exigentes, por lo que la tarea es ambigua y se requiere que los
subordinados puedan tomar sus propias decisiones en situaciones de gran presion.
Ahora bien, esto funcionaria eficazmente al liderar a los trabajadores que tienen mucha
capacidad y conocimiento de su tarea ganado en la experiencia trabajando en esa
organizacion. Sin embargo, este estilo de liderazgo no es efectivo siempre. Al recibir
empleados nuevos, por ejemplo, deberia adaptarse y ser un lider directivo, que explique
las tareas y el funcionamiento de la organizacion. Ella no es un lider flexible que se

adapte a las situaciones.



Es una lider autoritaria habil, que persuade a sus subordinados y genera que
sientan admiracion por ella. Logra que los trabajadores dediquen su vida al trabajo tal y
como lo hace ella. Su palabra es la Gnica que cuenta dentro de la organizacion, no hay
ningun acercamiento democratico. Tiene la capacidad de resolver problemas sin grandes
inconvenientes, lo que demuestra al tomar decisiones rapidas y eficaces que logran darle

cada vez mas éxito a la revista.

Ademas, podriamos pensar a Miranda como una lider transformacional, dado
que ella logra que sus empleados, incluso los menos motivados, se interesen en la moda,
den toda su energia, tiempo y recursos a la revista dejando de lado todo lo demés. Tiene
el respeto y la admiracion de sus subordinados, aunque en la mayoria de las ocasiones
es0s sentimientos estanacompafiados por el temor. Si promueve la inteligencia y la
solucion cuidadosa de problemas. Sin embargo, para ser un lider transformacional le
falta la consideracion por sus subordinados y la motivacién por hacer lo correcto.
Aunque presta atencion a sus subordinados, no lo hace en un sentido personal o
ayudandolos con sus preocupaciones, su foco esta en el rendimiento. Ademas, se
preocupa por hacer lo correcto para la revista, pero sin importarle los dafios que pueda

hacer a las personas de su organizacion en el proceso.

Al motivar hacia la resolucién de problemas inteligente lo hace desde la
amenaza, quienes no logren resolver las situaciones de manera satisfactoria seran
despedidos o no recibirdn recompensas, lo que se condeciria mas con el estilo de
liderazgo transaccional. Los subordinados no estan enfocados en lo que pueden hacer
por la revista, sino en lo que la revista les dara como premio (una carta de
recomendacion que les permitira trabajar donde quieren realmente, un viaje a la semana
de la moda en Paris). De todas formas, los estilos de liderazgo pueden mezclarse, y

aungue haya un sistema de recompensas, es cierto que la mayoria de los trabajadores de



la organizacion dejan de lado su vida personal y pasan a considerar a Runway como lo
mas importante de todo. Incluso quienes ingresaron a la organizacién provisionalmente,
esperando trabajar en otro sitio, se enfocan en conseguir las metas de la organizacion
olvidandose de las suyas propias. Ademas, hay que tener en cuenta que el sistema de
recompensas no esté preestablecido, por lo que puede que un logro no tenga ninguna

recompensa. Entonces Miranda tiene caracteristicas de ambos estilos de liderazgo.

Genera motivacion a partir de la autosuperacion que promueve en cada
trabajador. Los empleados tratan de ganar su aprobacion no sélo por los premios que
podria ofrecerles segun el sistema arbitrario de recompensas que ha definido que varia
caprichosamente segun su propio criterio y necesidad, sino por el placer de lograrlo y
sentirse capaces. Ella propone tareas con un grado elevado de dificultad, lo que
funciona como motivador,y deja que cada uno evalle su desempefio, poniendo como
referencia su propio trabajo que es incansable. Al evaluarse comparados con ella, que
logra lo imposible, los trabajadores sin necesidad de que se los pidan hacen mas y mas
para cumplir con las expectativas que luego de un tiempo en la organizacién ya son
propias. La meta es percibida como muy importante a partir de que todos los integrantes
de la organizacién la valoran en gran medida y eso genera un grado de compromiso

inigualable.

Miranda ofrece reconocimiento cuando la tarea realizada la impresiona y cree
que el trabajador es merecedor de mérito. Por ejemplo, marca cuando un trabajador
logré su tarea de manera satisfactoria que agradece que alguien viniera a trabajar ese
dia, implicando en la misma frase que los demas no habian cumplido apropiadamente
con el trabajo designado. En cuanto al juicio de belleza en la organizacidn a pesar de la
competencia, valoran la dedicacidn al trabajo y las tareas logradas de forma ejemplar,

por lo que en este sentido la organizacion tiene un funcionamiento adecuado.



Es en relacion al estrés que esta organizacion tiene un funcionamiento que no
resulta saludable. Los trabajadores suelen tener dolores de cabeza y sintomas digestivos,
aunque el foco de atencidn no esta puesto en ellos. Los trabajadores nieganlos sintomas
fisicos, son consideradas normales las enfermedades digestivas, que pueden relacionarse
tanto con el estrés como con la dieta constante que realizan para adelgazar. Ademas, se
puede ver la mayor predisposicion a sufrir accidentes, sobre todo en situaciones en las
que caminan por la calle sin prestar atencion a lo que sucede a su alrededor, culminando
la situacion en el momento en que una trabajadora es atropellada. También pueden
observarse los conflictos trabajo familia, incluso en una ocasion un trabajador plantea

que cuando la vida personal pende de un hilo es que estas haciendo bien tu trabajo.

La situacion laboral es amenazante, siempre esta presente la amenaza de despido
y de una mala carta de recomendacion que impida a la persona trabajar en otra revista.
También es desbordante, hay un gran nimero de tareas que deben ser resueltas en
tiempos muy cortosy esas tareas son impredecibles, dependen de lo que la jefa de
redaccion pida hacer cada dia. Tampoco se define suficientemente cuél es el rol de cada
trabajador, la division que parece estar clara es entre quienes generan material para
publicar en la revista y los trabajadores administrativos.Estas condiciones generan un

ambiente propicio para el estrés.

Como lider Miranda no ayuda a mejorar las condiciones laborales, no tiene
conductas de consideracion y tampoco estructura las tareas, generando un ambiente de
incertidumbre y sobreexigencia. Ella es percibida como una lider abusiva, pero se la
justifica porque ella también trabaja a ese ritmo y renuncia a su vida personal, por lo
que la motivacién se mantiene alta. Se la podria percibir como injusta aungue los
trabajadores no lo manifiestan, esa combinacion de temor y admiracién que les provoca

hace gque aungue no vean recompensado su trabajo consideren que esta bien y que ella



hizo lo necesario. Aparentemente esto sucede sobre todo en trabajadores en los que ella
vio talento cuando todavia no pertenecian al &mbito laboral de la moda y les dio lugar a
iniciarse profesionalmente. Otro grupo de trabajadores es mas variable, los

administrativos suelen abandonar la organizacién y hay una alta tasa de rotacion.

Por otro lado, podria considerarse que Miranda esté sobreadaptada. Su trabajo
presenta un nivel de exigencia muy elevado y ella ha renunciado a muchos aspectos de
su vida personal para dedicarse al trabajo de forma ininterrumpida. Por lo general es
admirada por su esfuerzo y dedicacién. Tiene éxito y valora muy alto su capacidad en el

trabajo.

En suma, Miranda es un lider con un alto grado de carisma, que propone un
sistema en el que cada empleado se encargue de su parte contribuyendo a la causa
comun que es percibida como muy importante. Tiene un grupo de empleados altamente
capacitados, 0 que buscan capacitarse al darse cuenta del rendimiento que es requerido
en la organizacién. Logra que las metas se cumplan en todas las ocasiones y genera
motivacion y compromiso. Su estilo de liderazgo lleva a que la organizacion funcione
eficazmente. Promueve la competencia, con lo que genera que todos se esfuercen al
maximo por lograr su reconocimiento y aprobacion de sus tareas. Tiene buenos
resultados en cuanto a las metas de la organizacién, cumpliendo con todas sus tareas en
el tiempo designado. Sin embargo, genera un clima que resulta muy estresante, en el

gue no hay separacion de la vida extralaboral.

Posibles intervenciones desde el rol del psicologo en las organizaciones

El rol del psic6logo en una organizacion es el de ayudar a lograr el cambio
organizacional generando mejores condiciones laborales que permitan que la

organizacién funcione de manera éptima y saludable. En la revista Runway los



trabajadores no perciben el malestar, o al menos no lo expresan. Ese es el trabajo por el
que cualquier persona mataria, como lo definen ellos mismos en muchas ocasiones, y se

sienten afortunados de tenerlo, muchas veces autoconvenciéndose de que lo aman.

Para mejorar las condiciones laborales en esta organizacion el punto principal a
tratar serian las condiciones que generan un ambiente que propicia un elevado estrés
laboral. La posibilidad de diferenciar entre la vida laboral y la extralaboral, que se
estructure en la medida de lo posible la tarea y haya una divisién mas clara reduciendo
la incertidumbre, mejoraria las condiciones laborales sin afectar al rendimiento de la
organizacion. Generando un cambio sobre estos aspectos las condiciones laborales

serian mas saludables.

Ademas se podria procurar potenciar el estilo de liderazgo transformacional en
Miranda, proponiendo que haya mayor consideracion por las personas que trabajan para
ella. Ella ya genera motivacion y tiene una gran capacidad para influir en sus
subordinados, si puede aprender a modificar algunos aspectos de su estilo de liderazgo

propiciaria como lider condiciones de trabajo mas saludables.

Esta es una organizacion que funciona de forma muy eficaz. Sin embargo, se
podria tener en cuenta la diferencia entre eficacia y eficiencia. La eficacia apunta al
logro de las metas, la eficiencia en cambio propone realizar las tareas con el menor
recurso necesario. Trabajando no sélo con eficacia, sino también con eficiencia se

podria lograr que ya no se trate solamente del logro de las metas.

Este estilo de liderazgo puede ser eficaz pero no eficiente. Logra las metas pero
no con el menor recurso necesario, sino que sobre exige a todos los empleados y lo que
podria lograrse con relativa facilidad termina generando complicaciones que consumen

mucha energia y recursos econdmicos. Si la tarea se estructurara un poco mas los



trabajadores podrian tener preparado lo que Miranda necesita para cumplir las metas sin
necesidad de especular sobre lo que ella esta pensando. Ademas el estrés laboral que
genera es muy alto y soportar esa presion por tanto tiempo va generando consecuencias
negativas para los trabajadores, que en Gltima instancia tampoco son buenas para la
organizacion. Si los sintomas fisicos del estrés se manifiestan en los trabajadores
generaria ausencias que dificultarian la tarea. Ademas, cada vez que un empleado
abandona la organizacion se consumen recursos al tener que seleccionar personal

nuevamente.

Si se estructurara la tarea, aunque fuera en pequefia medida y se propusieran
menos cambios inesperados de las tareas por parte de la jefa de redaccion gran parte de
los esfuerzos que se hacen en vano (buscar y preparar un almuerzo que nadie comera,
realizar una reservacion u organizar una reunion que cambiara de horario y habra que
volver a organizar) ya no serian necesarios y todos los esfuerzos combinados generarian
una productividad mejor.Si se mejora la comunicacion y el liderazgo se vuelve un poco
maés flexible, estableciendo un pequefio proceso de induccion o asignando tareas de
forma mas gradual, dando tiempo para capacitaciones, los trabajadores asumirian un rol

activo y aumentaria la satisfaccion laboral.

Conclusiones

En la vida humana el trabajo es una parte central, que satisface no sélo
necesidades materiales, sino también conduce a la auto realizacion y genera estima
(Polti, 2008). Es por ello que en contextos organizacionales que evidencien condiciones
laborales nocivas, el trabajo del psic6logo cobra una importancia esencial a la hora de
promover y facilitar ambientes de trabajo saludables que permitan el desarrollo

personal.



Realizando el analisis de este caso, pude comprender la incidencia de los lideres
en las organizaciones, sobre todo en situaciones de exigencia, ambiguas y versatiles.
Comprender que la eficacia no lo es todo en una organizacién, permite introducir

diferentes perspectivas y considerar que hay distintos modos de alcanzar el éxito.

Un liderazgo eficiente, ajustado tanto a las necesidades del equipo de trabajo
como a las labores a realizar, promueve el establecimiento de un clima laboral agradable
e impacta positivamente en el desempefio laboral. Pensando en la diferencia entre
eficiencia y eficacia, se puede realizar una critica al estilo de liderazgo de Miranda
Presley, quien a pesar de lograr llevar adelante todas sus tareas, que son muy exigentes
y sin demasiada estructura, de manera eficaz, no lo hace eficientemente. Estilos de
liderazgo disfuncionales requieren de una intervencion que conduzca a propiciar una

mejora en las condiciones laborales y un aumento de la eficiencia.

Este trabajo, enmarcado en las Practicas de la carrera de Psicologia, me permitio
entender que hay diversas variables que interacttan dentro de una organizacion y la
complejidad con la que se entrecruzan. Si bien un estilo de liderazgo puede parecer
mejor que otro, ante el anlisis detenido es posible establecer fortalezas y buenas
cualidades en distintos tipos de lideres. Asi también, la realizacion del presente trabajo
me permitié acercarme al futuro rol profesional, comprendiendo de manera mas

profunda las organizaciones y la funcion que cumplen en ellas los psicélogos.
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