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Resumen

El objetivo de este estudio es estudiar la relacion entre los estilos de liderazgo
transformacional y laissez faire, el trabajo en equipo y el burnout, en un grupo de
profesores de un colegio privado de la provincia de Santa Cruz de Tenerife. En el
estudio participaron 25 profesores de 34 que forman la plantilla del centro. Los
resultados obtenidos en el estudio mostraron que existe relacion significativa y
negativa entre la dimension de burnout Agotamiento Emocional y el estilo de
Liderazgo transformacional. Sin embargo, no se encontro relacion entre el trabajo en
equipo y los estilos de liderazgo.

Palabras clave: Trabajo en quipo, Liderazgo transformacional, Laissez faire,
Trabajo en equipo.

Abstract

The aim of this study is to analyze the relationship between transformational and
laissez faire leadership styles, teamwork and burnout, in a group of teachers working
in a private school of Santa Cruz de Tenerife. The study involved 25 teachers out of
35 who form the center's staff. The results obtained showed a significant and
negative relationship between the Burnout dimension, Emotional Exhaustion, and
the transformational Leadership style. However, no relationship was found between
teamwork and leadership styles.

Key words: Teamwork, Transformational leadership, Laissez faire, Teamwork.



Introduccion

Las escuelas o colegios no dejan de ser empresas que Se encuentran en
contextos exigentes, competitivos y complejos. Para hacer frente a las demandas de
los usuarios y alcanzar los estandares marcados por los competidores deben
emplear estrategias que promuevan el liderazgo transformacional, el trabajo en
equipo y generar sistemas que protejan a los docentes del burnout (Ganga
Contreras, Villegas Villegas, Pedraja Rejas y Rodriguez Ponce, 2016).

En este trabajo se ha querido comprobar la relacion entre estas tres variables
(liderazgo, trabajo en equipo y sindrome de burnout) en los profesores de un
colegio. A continuacion se aportan las definiciones y resultados de interés de cada
una de estas variables de estudio.

Liderazgo transformacional y Liderazgo laissez faire

Para las empresas es fundamental incluir en sus acciones, estrategias que
promuevan el liderazgo transformacional ya que los lideres influyen en como las
personas y equipos enfocan su trabajo (Christian, Garza y Slaughter, 2011). Este
estilo de liderazgo fomenta un buen clima laboral que favorece la autoridad (Bass,
2006; Martinez Contreras, 2014). También contribuye a desarrollar organizaciones
con elevados niveles de bienestar psicoldgico y bajos niveles de estrés, malestar
psicosocial y absentismo de los empleados (Llorens, Salanova y Losilla, 2009).

En comparacion con otros estilos de liderazgo, como puede ser el transaccional,
el liderazgo transformacional produce efectos mas positivos en los seguidores a
nivel individual y en la organizacion como grupo. Con este estilo de liderazgo los
equipos obtienen niveles de rendimiento y satisfaccion mas altos que con otros

estilos de liderazgo (Molero y Morales, 1993; Molero, 2011).



Bass y Avolio (1994) definen el Liderazgo Transformacional como un proceso
que se da en la relacion lider-seguidor. El lider se caracteriza por ser carismatico, de
forma que los subordinados se identifican y desean imitar las actitudes vy
comportamientos del lider. Este tipo de lideres buscan estimular intelectualmente a
sus seguidores y expandir sus habilidades y destazas.

Segun Bass (1985), el Liderazgo transformacional estd compuesto por cuatro
dimensiones. La primera de ellas y mas relevante es la influencia idealizada (antes
conocida como carisma), el autor la define como la capacidad del lider de generar
una visién conjunta en su equipo y conseguir la confianza de sus seguidores. La
segunda dimensién es la motivacion inspiracional, definida por el autor como la
habilidad del lider de proponer retos atrayentes y compartir y hacer participes a sus
seguidores de su vision de futuro. La tercera dimension es la estimulacion
intelectual, consiste en estimular la creatividad y las ideas innovadoras en sus
seguidores, logrando asi, que piensen de forma diferente a la convencional. La
tltima dimension es la consideracion individualizada, los lideres transformacionales
prestan atencién individualizada a sus seguidores, haciendo ver que su trabajo es
importante y significativo para el resto del grupo y para la organizacion.

Estas dimensiones son trasladables al liderazgo que ejercen los directores en
los colegios. La conducta del director funciona como modelo para los docentes y
motiva e inspira a los docentes de la institucion a asumir nuevos retos. Una
evidencia de que el liderazgo estimula al docente ocurre cuando estos actuan con
autonomia sin la presencia del director (Bass y Riggio, 2006).

Avolio y Bass (2000) demostraron que el liderazgo transformacional y sus
subfactores correlacionan positiva y elevadamente con los de eficacia

organizacional como la eficacia y la satisfaccion de los empleados con su lider. Por



el contrario, los estilos pasivos de liderazgo, como el laissez faire, correlacionan
negativamente con los factores eficacia y satisfaccion.

Para Martinez (2004), el lider laissez faire es una persona poco activa, que
procura no tomar decisiones, no participa en el grupo y otorga total libertad a sus
subordinados.

Segun Ayoub (2010), este lider esta acostumbrado a liberar responsabilidad
delegando el control de la organizacion en los subordinados. Como resultado de
esta actuacion se obtienen organizaciones menos efectivas.

Sin embargo, el estilo de liderazgo laissez faire puede obtener resultados
satisfactorios siempre y cuando los subordinados estén cualificados para realizar
sus respectivos trabajos de forma autonoma. Hay que tener en cuenta que los
subordinados tienen poder de toma de decisiones, asi que los lideres corren el
riesgo de que estos cambien las metas de la organizacién por las suyas propias
(Chiriboga, Caliva, Chiriboga y Caliva, 2010).

Bass (1985) divide el liderazgo laissez faire en dos factores. Por un lado, la
direccion por excepcion pasiva, consiste en dejar las cosas como estan, mantenerse
al margen e intervenir Unicamente cuando los problemas se tornan muy graves. Y
por otro, el factor dejar hacer, se trata de no tomar decisiones y evadir la
responsabilidad de los asuntos importantes de la organizacién, delegando en sus
subordinados todo el poder.

Trabajo en equipo

Esta competencia promueve la innovacion y aumenta la productividad y la
satisfaccion de los trabajadores (Rousseau, Aubé y Savoie, 2006).

Converse y Tannenbaum (1992) definen los equipos de trabajo como

agrupaciones de dos o mas personas que interacttan de forma dinamica,



interdependiente y adaptativa hacia una mision u objetivo, que tienen asignados
unos roles o funciones especificas para desarrollar y que tienen una membrecia
limitada en el tiempo.

Trabajar en equipo, requiere la movilizacion de recursos propios y externos, de
conocimientos, habilidades y aptitudes, mediante los cuales una persona puede
adaptarse y alcanzar junto a otros en una situacion y en un contexto determinado un
cometido (Torrelles y Coiduras, 2011).

La gran mayoria de los estudios realizados sobre la competencia trabajo en
equipo la definen como un constructo multidimensional. Existen multiples
clasificaciones que difieren en el ndmero de dimensiones y en el nombre y
significado de cada una de ellas (Cohen, 1993). Por ejemplo, Steven y Campion
(1994) postulan que para que se desarrolle un trabajo en equipo eficiente cada
individuo del grupo debe disponer de conocimientos, habilidades y destrezas que
favorezcan su desempeiio personal y grupal.

Aguado, Lucia y Arranz (2008) proponen que la eficacia personal en el trabajo
en equipo esta relacionada con la utilizacién, por parte de los miembros del equipo,
de un conjunto de habilidades. Estos autores plantean que existen cinco habilidades
fundamentales que tienen que poseer los integrantes de los equipos de trabajo para
que sean eficaces. En primer lugar, la Definicion de objetivos, consiste en
compatibilizar los intereses personales con la meta del equipo e implicar al resto de
los integrantes en la consecucion de un objetivo compartido. La segunda habilidad
es la Coordinacion de esfuerzos, se refiere a hacer realmente efectivo el trabajo del
equipo y coordinar los esfuerzos individuales para llevar a cabo actividades
interrelacionadas. La tercera habilidad es la Comunicacion eficaz, consiste en

expresar el propio punto de vista respetando las individualidades de cada uno,



escuchar sin juzgar y hacer que nuestras opiniones o intervenciones sirvan para
aprender. En cuarto lugar, Toma de decisiones que consiste en implicar al equipo en
la resolucion de conflictos. Incentivando la participacion de todos sus integrantes y
alcanzar un nivel de participacion 6ptimo para la toma de decisiones. La ultima
habilidad es la Gestion de conflictos que trata de identificar a tiempo una fuente de
conflicto para impedir que resulte negativa, afrontar los problemas de forma
constructiva y pasar del andlisis a la implementacion de estrategias de solucion.
Sindrome de Burnout

Los educadores son un sector profesional especialmente sensible a los riesgos
psicosociales ya que soportan una carga de trabajo que implica aspectos cognitivos,
relacionales y emocionales (Jiménez, Hernandez, Galvez, Gonzalez y Pereira,
2002). Cuando ese estrés se convierte en una constante puede desencadenar el
Sindrome de Burnout (Almeida Freire et al., 2015).

Freudenber (1974) fue el primero en definir el término burnout. Este autor
consideraba que el sobreesfuerzo por alcanzar objetivos no realistas, impuestos por
el propio trabajador o por la organizacion, provoca agotamiento fisico y mental,
sensacion de fracaso y un desgaste profundo.

Maslach y Pines (1977) definen el sindrome de burnout como un estado de
agotamiento fisico y emocional que desencadena desinterés en el trabajo, actitudes
negativas hacia los compaferos y una disminucion de la autoestima. Para estos
autores el sindrome ocurre en individuos que son empleados por otras personas,
esta relacion entre trabajador y empleador genera tension.

Maslach y Jackson (1981) describen el burnout como un sindrome compuesto
por tres dimensiones: Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Reducida

Realizacion personal. La primera, el Agotamiento Emocional es descrita como la



incapacidad para ser empatico, para mantener contacto emocional con el otro,
comunicarse afectivamente. Se produce por haber ejercido la empatia durante
mucho tiempo y estar agotado para continuarla. La Despersonalizacién es la
segunda dimension del sindrome y se trata de una frialdad en el trato a los que
recibe el servicio, se produce un distanciamiento afectivo. Por ultimo, la Falta de
Realizacion Personal que viene dada por una baja autoestima profesional, no estar
satisfecho con su imagen como profesional (Oramas, Hernandez y Fernandez,
2007).

Al indagar sobre las relaciones entre estas tres variables que se analizan en
este estudio se ha encontrado que el liderazgo transformacional en los equipos
virtuales, en comparacion con el liderazgo transaccional, se relaciona de forma mas
significativa con el rendimiento del equipo (Purvanova y Bono, 2009) y, a su vez,
con distintos procesos de equipo como la potencia grupal, la cohesién y la
cooperacion (Sosik, Avolio y Kahai, 1997). De igual modo, Kanste y Kynga y Nikkila
(2007), en un estudio con enfermeras, encontraron que el liderazgo transformacional
y transaccional son factores protectores del burnout, siendo el liderazgo de tipo
laissez-faire un factor de riesgo. Vila et al. (2014), en su estudio con profesionales
de Atencion Primaria, encontraron asociaciones estadisticamente significativas entre
burnout y una peor valoracibn de sus superiores, una menor sensacion de
grupalidad. Aquellos que valoraron peor a Ssus superiores presentan mas
agotamiento emocional y mas despersonalizacion y aquellos que menos trabajaban
en equipo presentaron mas agotamiento emocional y mayores niveles de burnout.

Teniendo en cuenta la literatura actual el objetivo general del estudio que aqui se

presenta es analizar la relacion entre el liderazgo transformacional, el liderazgo



laissez faire, el trabajo en equipo y el sindrome de burnout percibido por el equipo
docente de un colegio privado de la provincia de Santa Cruz de Tenerife.
Los objetivos especificos son:
1°.- Analizar cémo influye el estilo de liderazgo transformacional y el laissez faire en
la existencia de burnout.
2°.- Analizar la relacion entre el trabajo en equipo y los estilos de liderazgo
transformacional y laissez faire.
3°.- Analizar como se relacionan las dimensiones de Burnout con el trabajo en
equipo.
Método
Muestra

La muestra esta formada por el equipo de profesores de un colegio privado de la
provincia de Santa Cruz de Tenerife. La plantilla docente del centro se compone de
34 profesores, 6 de ellos imparten en Educacion Infantil, 7 en Educacion Primaria, 8
en Educacién Secundaria y 13 en Bachillerato. La media de edad de los profesores
del centro es de 44 afios en Educacion Infantil, 55 afios en Educacion Primaria, 48
afios en Educacion Secundaria y 41 afios en Bachillerato. Del total de profesores,
25 participaron en la investigacion.
Disefio

En el presente estudio se optd por un disefio de tipo transversal, descriptivo y
correlacional de las variables, liderazgo transformacional, liderazgo laissez faire,
trabajo en equipo y burnout.
Instrumentos

Para medir el estilo de liderazgo se empled una version adaptada del MLQ 5X

Corto (Bass y Avolio, 2000). El instrumento adaptado esta compuesto por 24 items,



con una escala de frecuencia de 5 puntos que va de Nunca a Casi siempre (donde
Nunca es 0 y 4 es Casi siempre). El instrumento mide dos factores: Liderazgo
Transformacional formado por 16 items y Liderazgo Laissez Faire con 8 items.

Para valorar el trabajo en equipo se emple6 el Cuestionario de Evaluacion de
Trabajo en equipo de Aguado, Lucia y Arranz (2008). Este cuestionario esta
formado por 19 comportamientos que miden con Definicion de objetivos,
Coordinacion de esfuerzos, Comunicacién eficaz, Toma de decisiones y Gestién de
conflictos. La Definicibn de objetivos se compone de 4 items, Coordinacién de
esfuerzos 3 items, Comunicacion eficaz 5 items, Toma de decisiones 3 items y
Gestion de conflictos 4 items. La escala de respuesta para contestar al cuestionario
es de 1 hasta 10 donde 1 significa “No lo domino en absoluto” y 10 “Lo domino
completamente”.

Para medir el burnout en los profesores se utilizé la versién espanola de “El
cuestionario de Burnout” de Maslach para Docentes (MBI-Ed) creado por Maslach y
Jackson en 1986 y adaptado al espafiol por Seisdedos (1997). El instrumento se
compone de 22 items en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes
del profesional en su trabajo y hacia los alumnos. Se responde en una escala de
frecuencia de 7 puntos que va de 0 a 6 (siendo O nunca y 6 a diario). Esta prueba se
caracteriza por medir tres factores béasicos del Burnout segun el modelo tedrico
desarrollado por los autores: Agotamiento emocional que consta de 9 items,
Despersonalizacion, formada por 5 items y Realizacion personal, compuesta por 8
items.

Procedimiento
El cuestionario fue entregado a todos los profesores del centro de forma

personal. Se les explico las instrucciones y se les pidi6 que respondieran a las



cuestiones con total sinceridad, de forma individual y leyendo cuidadosamente las
indicaciones de cada cuestionario. Se les informé del anonimato y la
confidencialidad de sus respuestas y se les dio un plazo de una semana para
devolver el instrumento cumplimentado. Una vez recogidos los cuestionarios se
procedio al vaciado de los datos y al andlisis estadistico de estos, mediante el SPSS
v21.
Resultados

En este apartado, en primer lugar, se describen los estadisticos descriptivos de
las variables y la fiabilidad de las escalas (estilo de liderazgo transformacional y
laissez faire, dimensiones de burnout y de trabajo en equipo). En segundo lugar, se
presentan las correlaciones entre las variables. En tercer lugar, se describen los
resultados obtenidos en el andlisis de regresion entre las variables Liderazgo
transformacional, laissez faire y las dimensiones de Trabajo en equipo sobre la
dimension de Burnout Agotamiento emocional.

Para comenzar, como se observa en la Tabla 1 se realiza una comparativa de los
niveles de fiabilidad obtenidos en este estudio para cada dimension de las variables,
liderazgo, trabajo en equipo y burnout en este estudio, con las Alfas de Cronbach

obtenidas para las mismas dimensiones en estudios anteriores.



Tabla 1
Alfas de Cronbach

Dimension Alfas de Cronbach
Esperada Obtenida
Laissez faire 0,84 0,683
Liderazgo Transformacional 0,89 0,798
Definicién objetivos 0,550
Coordina esfuerzo 0,251
Comunica eficaz 0,930
Toma decisiones 0,923
Gestion conflictos 0,895
Agotamiento Emocional 0,83 0,852
Despersonalizacion 0,48 -0,572
Realizacion Personal 0,77 0,183

La fiabilidad de las escalas de Liderazgo transformacional y laissez faire
obtenidas por Morales et. al (2010) son de 0,89 y 0,84 respectivamente, superiores
a las obtenidas en este estudio para las mismas dimensiones (0,798 y 0,683). Sin
embargo, teniendo en cuenta nuestra n, un alfa de Cronbach de 0,683 y de 0,798,
es un resultado entre aceptable y bueno. Los niveles de fiabilidad en las
dimensiones de trabajo en equipo son elevadas a excepcién de los obtenidos en la
Definicion de objetivos (0,55) y en Coordinacion de Esfuerzos (0,25). Un alfa de
Cronbach de 0,55 es una puntuacion aceptable en muestras pequefas. Por el
contrario, una fiabilidad de 0,25 en Coordinacion de esfuerzos significa que para
nuestra muestra las preguntas que componen esta dimension no definen el
constructo coordinacién de esfuerzos por lo tanto esta dimensién no sera utilizada
para el resto de analisis estadisticos.

En cuanto al burnout, como se observa en la Tabla 1 la fiabilidad obtenida en
este estudio para la dimension agotamiento emocional es ligeramente mayor a la
obtenida por Aluja (1997) para una muestra de 389 profesores. Ocurre lo contrario

con las dimensiones Despersonalizacion y Realizacion personal, en ambas se



obtienen niveles de fiabilidad muy bajos en comparacion a los obtenidos por Aluja
(1997). En el caso de la despersonalizacion, la afirmacion “Siento que los
alumnos/as me culpan de algunos de sus problemas” es la que obtiene
puntuaciones de 5 y 6 diferentes a las esperadas teniendo en cuenta la tendencia
de respuesta que han seguido los docentes en esta dimension que ha sido de Oy 1.
En cuanto a la realizacioén personal, la tendencia de respuesta ha estado sobre 5y 6
y es en las afirmaciones “Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas
emocionales en el trabajo” y “Me encuentro con mucha vitalidad” donde los
docentes han puntuado més bajo (1 y 3). Estas variaciones en las tendencias de
respuestas y el reducido tamafio de la muestra pueden ser los responsables de
alfas de Cronbach tan bajas. Estos niveles de fiabilidad tan bajos hacen que no sea
posible utilizar estas dos dimensiones en los siguientes analisis estadisticos.

Como se observa en la Tabla 2 el estiio de Liderazgo transformacional
predomina sobre el Liderazgo laissez faire: mientras la puntuacion media obtenida
por la direccion del colegio en estilo transformacional es de 2,7 con una DT de 0,49,
la media el laissez faire fue de 0,7 con una DT de 0,49 (ambas puntuaciones tienen
un méaximo posible de 4). Esto quiere decir que en general los profesores perciben
el estilo de direccion del centro como transformacional.

Tabla 2
Estadisticos descriptivos

Maximo Maximo

Minimo obtenido posible Media DT
Laissez faire ,0 1,8 4 73 .50
Liderazgo Transformacional 2,1 3,6 4 2,79 49
Agotamiento Emocional 3 46 54 22,36 9,98
Definicion objetivos 20 38 40 31,56 4,30
Comunica eficaz 20 50 50 40,04 8,10
Toma decisiones 0 30 30 18,84 7,84
Gestion conflictos 14 40 40 30,80 6,62

Trabajo en equipo 43 120 120 89,68 20,26




En cuanto al Burnout, teniendo en cuenta el baremo del MBI se considera que
las puntuaciones globales obtenidas en el Cuestionario MBI son bajas entre 1 y 33,
medias entre 34 y 66 y altas entre 67 y 99. Sin embargo, en este estudio nos
centraremos en las puntuaciones por dimensiones. La puntuacion maxima posible
en la dimension Agotamiento emocional es de 54, y los profesores obtuvieron una
puntuacién media de 22 con desviacion tipica de 9,9, que en relacién al baremo de
esta dimension significa que los profesores presentan un nivel medio de
agotamiento emocional (intervalo entre 19 y 26).

Respecto al Trabajo en equipo, las dimensiones que mas se acercan a su
puntuacién maxima son la Definicion de objetivos (max. 40) con una media de 31,56
(DT=4,3) y la Comunicacion eficaz (max. 50) con una media de 40,04 (DT=8,0). La
puntuacién mas alejada de su méaximo es la de Toma de decisiones (méx. 30) con
una media de 18,84 y 7,8 DT. Este es un resultado a resaltar ya que la puntuacion
minima obtenida en esta dimensién es de 0. Esto quiere decir que existen miembros
en el equipo que no se sienten con capacidad para tomar decisiones. En cuanto a
la puntuacion global de Trabajo en equipo, los docentes obtuvieron una media de
89,68 (DT=20,27). Esta puntuacion es cercana a la maxima global de 120, pero,
atendiendo a la desviacion, hay diferencias entre los profesores que deberian ser
tenidas en cuenta. Cabe resaltar que la puntuacibn minima obtenida es de 43, de
una maxima posible de 120. Esto hace intuir que existe un grupo de personas que
percibe carencias en las habilidades de trabajo en equipo. Como se observa en la
Figura 1, existe un grupo de 7 profesores que presentan deficiencias en la habilidad
Toma de decisiones, es posible que sientan que no pueden tomar decisiones sobre

su trabajo. En relacion a la Definicion de objetivos vuelve a aparecer un grupo de



profesores que se sienten faltos de esta habilidad, esto puede significar que
consideren que no pueden definir sus propios objetivos. Con la habilidad Gestion de
conflicto ocurre lo mismo, encontramos un grupo de profesores que no se ven

capaces de gestionar bien los conflictos del grupo.
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Figura 1. Dimensiones Trabajo en equipo



En relacion al andlisis de correlacion bivariada entre las variables analizadas,
como se observa en la Tabla 3, el Liderazgo transformacional correlaciona negativa
y significativamente con la dimension de Burnout Agotamiento emocional (r=-,563;

p<0,05). Y las dimensiones de trabajo en equipo correlacionan entre ellas.

Tabla 3
Correlaciones
Liderazgo Agota. Definicion ~ Comunica Toma Gestion Trabajo

transformacional emocional  objetivos eficaz decisiones conflictos equipo
Laissez faire -,276 ,345 -,308 -,036 -,078 -,29 -,21
Liderazgo transformacional -,563* ,04 ,054 ,229 ,116 ,146
Agotamiento emocional ,15 111 -,098 -,064 -,002
Definicion objetivos ,422*% ,578* ,714* ,766*
Comunica eficaz ,585* ,788* ,807*
Toma decisiones ,784* ,870*
Gestion conflictos ,961*

*p<0,05

Con el objetivo de conocer la influencia de las variables Liderazgo
transformacional, Laissez faire y las dimensiones de Trabajo en equipo sobre la
dimension Agotamiento emocional del Burnout, se realizé un analisis de regresion
lineal. El conjunto de variables predictoras explican en un 51% (R®=51;
F(7,17)=2,547; p=0,05) el Agotamiento emocional. Como puede observarse en la
Tabla 4, resultan predictores significativos el Liderazgo transformacional y la
Definicién de obijetivos, el Liderazgo con beta negativa y la Definicidn de objetivos
con un peso positivo. Esto implica que el liderazgo transformacional disminuye el
agotamiento de los profesores, pero el exceso de objetivos influye en su nivel de
cansancio. Aunque no resultan significativas las betas, la correlacion semiparcial de
la comunicacion eficaz y de la gestion de conflictos sobre el agotamiento también
merece ser comentada. Asi, mientras que una adecuada gestiébn disminuye el

Agotamiento, la comunicacion tiene un peso positivo.



Tabla 4
Andlisis de regresion para Agotamiento Emocional

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados Correlaciones
B Error tip. Beta t Sig. Iy I Ts

Laissez faire 3,87 4,109 ,192 ,942 ,359 ,345 ,217 ,155
Liderazgo transformacional -9,609 3,712 - 472 -2,589 ,019 -,563 -,521 -, 427
Definicion objetivos 1,241 ,582 ,535 2,131 ,047 ,15 ,449 ,351
Comunica eficaz ,59 372 478 1,585 ,130 111 ,35 ,261
Toma decisiones -,017 ,376 -,014 -0,046 ,964 -,098 -,011 -,008
Gestién conflictos -1,057 ,715 -,702 -1,479 ,156 -,064 -,329 -,244

Discusion

Los objetivos del presente estudio consistian en evaluar si existia relacion entre
los estilos de liderazgo transformacional y laissez faire, el trabajo en equipo vy el
burnout en un grupo de profesores de un colegio privado.

Entre los resultados obtenidos cabe destacar que los profesores consideran que
la direccion del colegio ejerce un liderazgo transformacional. En cuanto al
agotamiento emocional, y teniendo en cuenta el baremo para esta dimensién que
ofrece el MBI, los profesores presentan niveles medios de agotamiento. Al analizar
las razones de este agotamiento, se observdé que el estilo de liderazgo era la
variable que mejor lo explicaba. En cuanto al trabajo en equipo, la media general en
esta variable es alta, pero al indagar en cada una de las dimensiones de la misma,
se encontrd que algunos profesores sienten carencias en la definicion de objetivos,
la gestion de conflictos y la toma de decisiones. Se obtuvo correlacién negativa
entre el estilo de liderazgo transformacional y el agotamiento emocional.

A partir de los resultados obtenidos, se pueden extraer diversas conclusiones de
interés. En primer lugar, se comprobd que existe relacion entre el estilo de liderazgo
y el burnout. Concretamente el estilo de liderazgo transformacional correlaciona
negativamente con el agotamiento emocional, esto quiere decir que un liderazgo

transformacional por parte de la direccién del colegio ejerce una funcion protectora



frente al agotamiento emocional. Este dato va en la linea de los resultados
obtenidos por Vila et al. (2014) en su estudio con profesionales de Atencion
Primaria, que encontraron que aquellos trabajadores que valoraron peor a sus
superiores presentan mas agotamiento emocional y mas despersonalizacion. De
igual modo, Kanste y cols. (2007) en su estudio con enfermeras, encontraron que el
liderazgo transformacional es un factor protector del burnout.

En segundo lugar, no se encontro relacién entre el trabajo en equipo y los estilos
de liderazgo transformacional y laissez faire. Este resultado difiriere de otras
investigaciones en las que si se han encontrado relacion entre el liderazgo y el
trabajo en equipo. Como Purvanova y Bono (2009), quienes encontraron que el
liderazgo transformacional en los equipos virtuales se relaciona de forma
significativamente con el rendimiento del equipo. Seria interesante en estudios
futuros tomar otras medidas objetivas del trabajo en equipo que permitieran aclarar
estas relaciones. En este estudio se ha medido la percepcion que tienen los
profesores de sus propias capacidades de trabajo en equipo, es posible que una
medida de observacién externa de esta variable enriquezca los resultados.

En tercer lugar, no se pudo estudiar la relacion entre las dimensiones de burnout
y el trabajo en equipo ya que los niveles de fiabilidad de las dimensiones de
Burnout, Despersonalizacion y Realizacion personal, y la dimension de Trabajo en
Equipo, Coordinar esfuerzos, fueron muy bajos e hicieron que fuera imposible
emplear estas variables en el andlisis de datos. Por lo tanto, no se pudieron
comprobar los resultados obtenidos por Vila et al. (2014), quienes encontraron que
aquellos profesionales que trabajaban peor en equipo presentaron mayores niveles

de burnout.



Propuesta de intervencién

Como se ha visto a lo largo de este trabajo, el liderazgo transformacional influye
en los niveles de burnout y funciona como un agente protector frente al agotamiento
emocional (Kanste et. al., 2007). También contribuye a desarrollar organizaciones
con elevados niveles de bienestar psicoldgico y bajos niveles de estrés, malestar
psicosocial y absentismo de los empleados (Llorens, Salanova y Losilla, 2009). Asi
mismo, el liderazgo transformacional aumenta el rendimiento de los equipos de
trabajo, la cohesion y la cooperacion (Purvanova y Bono, 2009). Por tanto, se
recomendaria formar a la direccion en las siguientes habilidades:

- Comunicacion asertiva: es la respuesta oportuna y directa, que respeta la
posicion propia y las de los demas, que es honesta y mesurada para con los
involucrados. Favorece las negociaciones y el logro de objetivos, que
permitan prevenir, mediar y resolver conflictos interpersonales, genera
bienestar emocional y fomenta el intercambio de ideas.

- Feedback efectivo: es aportar una opinibn o sugerencia de mejora a una
persona de manera efectiva, dando respuestas especificas, haciendo
referencia a hechos concretos, y usando frases positivas, no evaluativas.

- Toma de decisiones: es la capacidad para tomar una buena decisidén con la
informacion disponible, a pesar de ésta ser escaza.

Por otro lado, teniendo en cuenta los resultados obtenidos en esta investigacion
se propondria trabajar también para mejorar los niveles de agotamiento emocional
en el profesorado y reforzar las competencias de definicion de objetivos, toma de
decisiones y gestion de conflictos. El profesorado precisa sentir que la direccion les
apoya, esta detras de ellos cuando surgen problemas y reduce la incertidumbre.

Desde la direccion deben en la medida de lo posible proveer al profesorado que se



siente mas agotado los recursos necesarios (tiempo, personal, fondos, materiales y
facilidades) para desarrollar el trabajo con satisfaccion. También es importante
desarrollar estructuras para dar una mayor participacion a los docentes en las

decisiones escolares y que sientan mayor autonomia.
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