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Resumen

La presente investigacion es un estudio exploratorio correlacional que busca establecer la
relacion entre los comportamientos de liderazgo y los estilos de humor en organizaciones
desde la percepcion de trabajadores colombianos con diferentes tipos de modalidad de trabajo.
El trabajo aporta significativamente a la revision de la literatura de las variables. Los hallazgos
muestran que el estilo de humor méas usado en las empresas colombianas es el denominado
incrementador; asi como el comportamiento mas frecuente de los lideres del pais es el de
apoyar a sus colaboradores dentro de la meta-categoria de orientados a las relaciones segun la

teoria de Gary Yukl.

Palabras claves: liderazgo, comportamiento de liderazgo, estilos de humor, COVID-19
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Introduccién

El estrés en los trabajadores modernos, puede convertirse, como ya ocurre en algunos
lugares del mundo, en un problema recurrente. Una dificultad que se convierte en un obstaculo
para las empresas, dado que, por culpa de esto, las organizaciones ven afectada su
productividad y reportan pérdidas significativas en su capital (Parent-Lamarche y Marchand,
2019).

Ademas, cuando en la actualidad autores como Dominicis (2021) hablan del estrés
relacionado al trabajo o WRS (Work Related Stress) por sus siglas en inglés, se refieren al
estado de una persona que viene acompafado de afectaciones o dafios en su parte fisica,
psicolégica y social, que resultan de sentirse incapaz de alcanzar los requerimientos y
expectativas laborales (percibidas o reales) que han puesto sobre si. En otras palabras, segun
Hirschle y Gondim (2020), el estrés relacionado al trabajo esté influenciado por la percepcion
gue tiene un individuo de las demandas que se le hacen en su ambiente laboral y su capacidad
para enfrentarlas.

Cuando se decret6 el confinamiento obligatorio en marzo de 2020 debido al virus
COVID-19, fue obligatorio el cierre de fronteras, la cancelacion de actividades sociales y
deportivas y el cierre de locales comerciales para proteger a sus habitantes. Esto ocasiono,
segun Madero Gémez, Ortiz Mendoza, Ramirez y Olivas-Lujan (2020), que los duefios y lideres
de empresas se vieran obligados a buscar nuevas estrategias para mitigar los efectos
econdmicos y organizacionales causados por la pandemia.

Asi, el trabajo remoto se hizo necesario para mantener el distanciamiento social, pero,
como lo afirman Caligiuri, De Cieri, Minbaeva, Verbeke y Zimmerman (2020), de algun modo, la
Pandemia del COVID-19 forzé a un numero masivo de empleados que ya se enfrentaban a

problemas de estrés a trabajar desde la casa.
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Afadido a este componente estresor, los gerentes de todo el mundo tuvieron que
liderar sus equipos, por primera vez, de forma remota y enfrentarse con los efectos
psicolégicos y emocionales que dicha virtualidad ha generado en sus colaboradores. Al
respecto, Graves y Karabayeva (2020), afirman que la razén por la cual el estrés y la ansiedad
aumentan durante este escenario es porque el trabajo virtual viene acomparfado de otros retos
como la carga excesiva de trabajo, desafios tecnoldgicos, una disminucién considerable en la
relacion lider-empleado, niveles bajos de relacionamiento social y el desvanecimiento de la
diferenciacion de los espacios de trabajo y el hogar.

Por todo lo anterior, es fundamental entender que la influencia de los lideres en los
trabajadores puede ser crucial a la hora de enfrentar el estrés relacionado al trabajo. Sus
comportamientos, sus acciones y su aproximacion a la gestion empresarial pueden ayudar a
mitigar los efectos del estrés laboral. Por tanto, es importante que los lideres tengan
herramientas que sean Utiles para acompafar a sus colaboradores en este tipo de situaciones.

En ese sentido, el uso del humor en el trabajo puede ser de gran utilidad. Segun Moya
et al (2002) se ha comprobado que el uso del humor es “una estrategia valida para afrontar el
estrés en el ambiente laboral”. lgualmente, McLean (citado por Moya et al, 2002) afirma que “la
presencia del humor parece prevenir la aparicion de burnout”.

Asi mismo, segin Romero y Cruthirds (2006), cuando se usa el estilo de humor
adecuado en las organizaciones se pueden fomentar la cohesién de grupo, perfeccionar la
comunicacion, potenciar la satisfaccion de los colaboradores y contribuir a niveles mas altos de
productividad y creatividad.

Ahora bien, la presente investigacion surge por motivaciones profesionales y
personales. Por un lado, el autor tiene un interés por el liderazgo y ha sido testigo de como en
diferentes situaciones compafieros de trabajo han vivido momentos de estrés ocasionados por

la gestion o comportamientos de sus lideres. Por otro lado, el humor ha sido un interés
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personal para el autor ya que su padre le ha enseflado desde muy pequefio a reirse, a sonreir
y a entender que con humor la vida puede ser mas llevadera.

En consecuencia, este trabajo es un estudio exploratorio que busca responder a la
pregunta ¢ Cuéles son las relaciones existentes entre los comportamientos de liderazgo y los
estilos de humor en las organizaciones desde la percepcion de trabajadores colombianos con
diferentes tipos de modalidad de trabajo? Para poder responder a dicho cuestionamiento, en
primer lugar, se hara una revision de la literatura existente sobre liderazgo, comportamientos de
liderazgo y humor en el contexto organizacional colombiano. En segundo lugar, se buscara
describir las practicas gerenciales/comportamientos de liderazgo en empresas desde la
percepcion de trabajadores colombianos con diferentes tipos de modalidad de trabajo. En
tercer lugar, se describira los estilos de humor en compafias desde la percepcion de
trabajadores colombianos con diferentes tipos de modalidad de trabajo. Por ultimo, se buscara
establecer cual es la relacién que existe entre los comportamientos de liderazgo y los estilos de
humor en el contexto organizacional del pais.

Por ultimo, es relevante aclarar que la pertinencia de este trabajo radica en aportar a la
comprension de la relacion entre los comportamientos de liderazgo y el tipo de humor
predominante en las organizaciones y como esto puede afectar de diferentes maneras a los
colaboradores. Ademas, el entender los efectos de dichas variables puede ser de gran utilidad
para las areas de gestion humana, ya que dia a dia buscan mejores formas de gestionar las
personas que conforman las organizaciones, asi como de establecer estrategias que velen por

su crecimiento y desarrollo.
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Marco Tebrico

Liderazgo

El liderazgo puede definirse como el proceso de influenciar a un grupo organizado de
personas para la consecucion de una meta (Stogdill, 1950). También puede entenderse como
el proceso de movilizar a uno o varios grupos hacia una direccion especifica sin ningun tipo de
coercion (Kotter, 1988). Ademas, el liderazgo es una forma de interactuar entre los miembros
de un grupo que, por lo general, implica una situacion en la que se pueden modificar las
percepciones o expectativas de los miembros de dicho grupo (Bass, 1990). Para Warren
Bennis y Robert Townsend (1995), el liderazgo es la capacidad de crear una vision apelante y
transformarla o traducirla en realidades organizacionales. Por su parte, Peter Drucker (1996)
afirma que un lider es aquel que tiene seguidores. De otro lado, Barbara Kellerman (2014)
entiende el liderazgo como un triangulo en el que interactdan y se relacionan constantemente
un lider, unos seguidores y un contexto.

Aunque las multiples definiciones puedan distanciarse entre si, los autores
mencionados previamente concuerdan en que el liderazgo es un fenémeno real que tiene una
importancia inmensa para la eficacia de las organizaciones. Aunque no existe una relaciéon
directa comprobada entre la personalidad de un lider y su efectividad, por lo general, aquellas
personas que son calidas (tranquilos, adaptables, atentos, francos, expresivos, confiables y
cooperativos) tienen una gran facilidad de convertirse en lideres efectivos (Hartman, 1999). Un
lider eficaz, es, también, aquel que esta orientado al logro, una persona capaz de trabajar en
equipo, un individuo decisivo, competente e inspirador (Ruiz, Wang y Hamlin, 2013). Mientras
gue influye a quienes le siguen, el lider debe ser consciente de las fortalezas de sus seguidores
e identificar cudles son las areas del negocio que deben mejorarse segun los objetivos
organizacionales. Ademas, el lider debe estar en la capacidad de cambiar su estilo de

liderazgo, segun lo ameriten las circunstancias, para ser mas efectivo y concentrarse en apoyar
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a quienes estan a su cargo y construir confianza y respeto entre los que trabajan con él
(Sethuraman y Suresh, 2014).

Es relevante aclarar que, como lo plantean Contreras, Barbosa y Pifieros (2016), el
estudio del liderazgo ha pasado por diferentes teorias y apreciaciones. Al principio, las
investigaciones se orientaron a considerar que existian unos rasgos o caracteristicas
personales que poseian algunos que hacian posible el liderazgo y que de algiin modo se nacia
o no con dichos atributos (Glynn y Dejordi, 2010). Sin embargo, como esta teoria se baso en el
constructo psicolégico de la personalidad y como ya se habia superado la idea de que esta era
innata, estos estudios iniciales fueron desestimados (Contreras, Barbosa y Pifieros, 2016).

Asi pues, a raiz de esta perspectiva en la que se contemplaban las diferencias
individuales, en las que se incluia la personalidad, empiezan a estudiarse otras variables de
cada persona con respecto al liderazgo. De manera muy concreta Antonakis, Ciancialo y
Sternberg (2004), resaltan habilidades cognitivas, motivacién, habilidades sociales,
conocimiento tacito y experticia. Segun Bennis (1989) esta tendencia a incluir variables
cognitivas y relacionarlas a la personalidad en el estudio del liderazgo fue predominante en la
Gltima década del siglo XX y es ahi donde se desarrollan explicaciones sobre las habilidades y
las caracteristicas del lider en las que se incluyen su vision sobre los procesos que lideran, su
pasion, audacia, integridad, entre otras cosas.

Otra teoria que ha sido predominante en el estudio y comprensién del liderazgo es la
gue busca identificar comportamientos de los lideres, precisar su efecto y cuando este sea
exitoso fomentar su desarrollo para establecer practicas de liderazgo efectivo. De los primeros
investigadores en trabajar este enfoque del liderazgo fueron Lewin, Lippitt y White (1939)
quienes establecieron una tipologia del liderazgo que fue el principio de las investigaciones de
este tipo. En esta tipologia se puntualizaron 3 tipos de liderazgo: el liderazgo autocratico, el

liderazgo democrético y el laissez-faire(Contreras, Barbosa y Pifieros, 2016).
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Comportamientos de Liderazgo

El comportamiento del lider influye en sus seguidores ya que es este el principal
responsable del éxito o fracaso de ellos, que son quienes deben ayudar al cumplimiento de los
objetivos en las organizaciones (Moran, 2007). Los comportamientos de liderazgo tienen una
correlacion positiva con los comportamientos de los trabajadores dentro de la organizacion. De
manera particular, esto ocurre con un liderazgo auténtico porque facilita altos indices de
satisfaccién, confianza, compromiso y disposicion para ejecutar otros roles dentro de la
empresa (Valsania, Moriano Le6n, Molero Alonso y Topa Catisano,2012). Dependiendo de la
teoria o aproximacion de liderazgo que se implemente, un lider puede transformar la vida de
sus trabajadores, inspirarlos a hacer mejor su trabajo e incluso motivarlos a superar sus propios
limites a favor de la organizacién (Dipboye,2018).

Las teorias que describen los efectos de los comportamientos del lider en sus
empleados han continuado desarrolldndose a lo largo de los afios. En el caso del liderazgo
positivo, la organizacion se ve beneficiada con un mejor desempefo organizacional y los
individuos logran potenciar sus talentos y mejorar sus condiciones fisiolégicas; ya que
presentan un mejor ritmo cardiaco, presion arterial, disminucion de la inflamacién corporal y de
los niveles de cortisol en el cuerpo después de la exposicion a diferentes estresores (Cameron,
2012). De igual forma, por medio de actitudes relacionadas con la alta gerencia como sacar el
maximo de las habilidades de los trabajadores, ofrecerles a los trabajadores oportunidades
para brillar, crear una cultura de mejora continua, entre otras cosas; se puede duplicar la
productividad y la eficiencia de las personas dentro de las organizaciones (Wiseman, 2017).
Ademas, las investigaciones empiricas demuestran que las actitudes de un lider humilde (la
disposicién de tener una mirada objetiva de si mismo, la capacidad de ver en los otros las
fortalezas y contribuciones y la apertura a aprender cosas nuevas y a recibir ideas diferentes),

tienen repercusiones positivas en el compromiso organizacional, la satisfaccién con el trabajo y
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el desempefio en las tareas de cada uno de los empleados (Cho, Schilpzand, Huang y
Paterson, 2020).

Dado todo lo anterior, la taxonomia sobre los comportamientos de liderazgo o también
conocida como taxonomia de practicas gerenciales propuesta por Gary Yukl (2002), cobra
relevancia porque permite tener una comprension mas amplia de como los lideres pueden
influenciar a sus seguidores. Es importante aclarar que el trabajo de este autor es uno de los
primeros en ser aceptado para investigar la conducta gerencial o de liderazgo y su mayor valor
radica en su capacidad de integrar la mayor parte de la investigacion conductual hasta ese
momento y, de alguna forma, lograr que las practicas incluidas en dicha taxonomia sean lo
suficientemente genéricas que puedan ser aplicadas a cualquier lider en las organizaciones, ya
sea en relacién con empleados, pares, superiores o con personas externas a la organizacion.
Asi mismo, todas las conductas o précticas alli descritas tienen una relacién con la efectividad
del liderazgo (Yukl, 1990).

Dicho trabajo se divide en cuatro categorias que describen el comportamiento del lider
segun un objetivo concreto pero que, de alguna manera, siempre va a impactar el desempefio
de los colaboradores. Dichas categorias son: a) los lideres orientados a la tarea, b) los lideres
orientados a las relaciones, c) los lideres orientados al cambio y d) los lideres orientados a lo
externo. Esta taxonomia, ademas, permite entender la manera en la que las demas teorias y
constructos previos sobre liderazgo se interrelacionan teéricamente (Borgmann, Rowold y
Bormann, 2016). No obstante, segun Yukl, Mahsud, Prussia y Hassan (2019), son las primeras
tres meta-categorias (orientados a la tarea, orientados a las relaciones y orientados al cambio)
las que mas se relacionan positivamente con un liderazgo efectivo y la satisfacciéon de los
subordinados.

Asi pues, cada categoria de comportamiento se divide en algunas practicas gerenciales

como se establece en la tabla 1.



COMPORTAMIENTOS DE LIDERAZGO Y ESTILOS DE HUMOR 11

Tabla 1.

Taxonomia jerarquica de Comportamientos de liderazgo

Comportamiento de liderazgo Précticas gerenciales

e Planean de actividades a corto plazo.

¢ Clarifican los objetivos de una tarea y las
expectativas de un rol.

¢ Monitorean operaciones y desempefio.

Orientados a la tarea

e Brindan apoyo y aliento.

e Dan reconocimiento por logros y contribuciones.

e Desarrollan habilidades de los miembros del
equipo y construyen confianza.

e Consultan con los miembros del equipo la toma de
decisiones.

e Permiten la iniciativa de los colaboradores en la
solucion de problemas.

Orientados a las relaciones

¢ Monitorean el ambiente externo de las
organizaciones.
¢ Proponen una estrategia innovadora o una nueva
Orientados al cambio vision.
¢ Fomentan el pensamiento innovador.
e Toman riesgos para promover cambios necesarios
dentro de las organizaciones.

Munévar, R (2022). Hierarchical Taxonomy of Leader Behavior (fotografia). Yukl, Gary &
Gordon, Angela & Taber, Tom. (2002). A Hierarchical Taxonomy of Leadership Behavior:
Integrating a Half Century of Behavior Research. Journal of Leadership & Organizational
Studies. 9. 15-32.

Aunque segun Hansbrough, Lord, y Schyns (2015) es importante considerar que la
mayoria de los estudios existentes sobre los comportamientos de liderazgo se basan en
encuestas y formularios que miden la percepcion que tienen los seguidores y que reflejan el
conocimiento de estos sobre las teorias de liderazgo y no de los comportamientos reales de
sus lideres, es necesario evitar la oposicion entre categorias derivada de la observacion de
quienes responden tales formularios y procurar, en cambio, la construccion de modelos

integrativos de los comportamientos de liderazgo. Un buen ejemplo de ello es la propuesta de

Behrendt, Matz y Gdritz (2017), en donde unifica las dos primeras categorias propuestas de
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Yukl y cada categoria se subdivide en 3 actitudes distintas. Asi, segun Behrendt et al, los
lideres de orientados a la tarea se caracterizan por fomentar el entendimiento en sus
colaboradores, fortalecer la motivacién de sus seguidores y facilitar la implementacién de
soluciones. En cambio, los lideres orientados a las relaciones se pueden identificar porque
promueven la coordinacion, promueven la cooperacion y la activacion de recursos; esta Ultima

consiste en la capacidad de aprovechar el talento y las habilidades de los trabajadores.

Humor en el Contexto Organizacional

El humor es toda instancia comunicativa que puede ser percibida como divertida
(Martineau, 1972). También puede ser considerado como el conjunto de expresiones verbales y
no verbales que pueden producir una respuesta cognitiva y afectiva positiva (Crawford, 1994).
Como lo plantea Martin (2007), el humor se constituye por todo aquello que una persona puede
decir o hacer con un giro cémico y que, por lo tanto, tiene la posibilidad de hacer reir. El humor
es un rasgo de la personalidad que implica varios componentes dentro de los cuéles se
destacan: lo perceptual cognitivo, una respuesta emocional, un contexto social y una respuesta
conductual de risa (Cassaretto y Martinez, 2009).

Asi, el humor es un elemento basico de la interaccion humana y hace parte de la
esencia de varias compafias a nivel mundial. Cada vez mas, crece la evidencia de los efectos
positivos de su uso en ambientes laborales, especialmente cuando es utilizado por los lideres
en las organizaciones puede potenciar la innovacion, fomentar la creatividad y disminuir la
sensacion de que en el trabajo sélo se hacen tareas no placenteras (Romero y Cruthirds,
2006). Segun Mesmer-Magnus y Glew (2012), el humor positivo en el ambiente de trabajo ha
demostrado ser util para mitigar el aburrimiento y la frustracién; promover la comunicacion
efectiva, reducir las distancias sociales y mejorar las relaciones entre compafieros de trabajo.

Asi mismo, Neves y Karagonlar (2020) afirman que el humor puede ayudar a mejorar el
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compromiso afectivo, disminuir o evitar el burnout y mejorar el desempefio de los
colaboradores.

Por otro lado, el humor puede ayudar a construir una cultura organizacional positiva
(Westwood y Johnston, 2013). Por tal razén, los lideres que usan de manera frecuente formas
constructivas de humor o humor positivo, tienen la capacidad de atraer, empoderar y potenciar
la satisfaccion y el desempefio de sus seguidores. (Pundt y Venz 2016). En la misma linea,
Love, Bowler y Bowler (2020) dicen que el humor facilita la construccion de relaciones y permite
incrementar la productividad en entornos empresariales.

Es por eso que el humor se considera como una herramienta indispensable para que
los gerentes modernos alcancen sus objetivos y los de sus compafiias. Pues tiene la habilidad
de generar vinculos afectivos entre las personas y esto, por ejemplo, es muy Util en las
primeras etapas de la vida laboral, como la practica profesional; etapa en la que la relacién
entre el lider y los practicantes puede ser crucial para la experiencia que estos tengan de sus
primeros afios de trabajo (Sobral, Furtado e Islam 2018). Uno de los efectos del humor en el
contexto organizacional cuando se usa en la relacion empleados y supervisores, esta el
aumento de la receptividad de los colaboradores a las demandas u 6rdenes de sus superiores,
puesto que una de las funciones del humor es disminuir las diferencias jerarquicas (Hernandez-
Lopez, 2020).

Asi pues, el liderazgo humoristico segun Pundt (2015), o el liderazgo que utiliza el
humor, esta estrechamente relacionado con el surgimiento del comportamiento innovador entre
los empleados. Pues, dado que uno de los elementos cognitivos mas relevantes del humor es
la incongruencia (que quiere decir que dos 0 mas caracteristicas situacionales son
conceptualmente incompatibles), se estimulan nuevas formas de pensamiento en las personas
en un contexto necesario para la generacion de nuevas ideas que pueden llevarse a la realidad
organizacional, en la mejora de procesos y situaciones; todas conducen a fortalecer la

creatividad de los empleados y por ende la innovacion de toda la organizacion. De igual forma,
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el sentido del humor de los lideres puede facilitar el que sus subordinados piensen distinto y
alcancen mayores niveles de creatividad. Al romper ciertas reglas, el humor permite que se
combinen ideas (al parecer distantes entre si) en busca de soluciones en distintas situaciones
organizacionales (Li, Dai, Chin y Rafig, 2019).

De algun modo, el humor puede ser comprendido como un constructo multifacético que
constantemente esta reflejando una condicién del comportamiento humano. Por lo tanto, no
todo lo que produce el humor es positivo. Esto es evidente en los estudios de Martin, Puhlik-
Doris, Larse y Gray Weir (2003) en donde sugieren que existen 4 tipos de humor que se
ordenan a su vez en dos categorias: humor positivo y humor negativo. Las cuatro categorias
son: humor afiliativo, humor orientado al mejoramiento personal, humor agresivo y humor de
descalificacion personal.

Dentro de los estilos de humor positivo estan el humor afiliativo y el humor orientado al
mejoramiento personal. Segun Martin (2007) las personas gue tienen un humor afiliativo se
comprometen con ese tipo de humor con el fin de mejorar sus relaciones sociales. Estas
personas, segun Ford, Lappi, O’'Connor y Banos (2017), disfrutan de hacer reir a los demas y
usan el humor de una forma totalmente benigna con el fin de mitigar la tensién en situaciones
estresantes.

El humor orientado al mejoramiento personal o también conocido como incrementador
implica una vision realista pero humoristica de la vida. Quienes usan este tipo de humor suelen
hacerlo, incluso, cuando se experimentan situaciones dificiles en la propia existencia. Sirve
como estrategia para afrontar las emociones negativas sin que el individuo se dafie asi mismo
0 a otros a su alrededor (Erickson y Feldstein, 2006). Asi mismo, este tipo de humor esta
relacionado con alto niveles de felicidad, optimismo y esperanza de vida (Cann y Collette,
2014).

Estos dos tipos de humor, que constituyen lo que Martin et al (2003) definieron como

humor positivo, tienen un impacto muy grande en la disminucién del estrés y, asi, estan mas
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relacionados con el bienestar psicoldgico, la alegria y la autoestima. Ademas, los humores
adaptativos -como también se les reconoce- son predictores de menores niveles de ansiedad y
depresién (Cann y Matson, 2014).

Ahora bien, en cuanto al humor agresivo, implica los deseos de sobresalir del individuo
sin importar la relacion con los demas. En esa medida es comun el uso del sarcasmo, la critica
y la manipulacion a los otros; asi como un constante molestar a las personas para provocar risa
o cualquier tipo de aceptacion. Por lo general, este tipo de humor esta relacionado
directamente con la agresividad y la hostilidad (Cassaretto y Martinez 2009). Este tipo de
humor suele ser méas usado por adultos que han sufrido de esquemas tempranos de
inadaptacion, principalmente en la nifiez y ser predictor de una menor resiliencia (McCullars,
Richie, Klibert y Langhinrichsen-Rohling, 2021).

Dentro de lo que considera como humor negativo, se encuentra el humor auto
descalificador. Se trata del uso excesivo de palabras o frases en contra de la propia personay
el uso del cinismo como una forma de promover las relaciones personales a expensas de uno
mismo. Este tipo de humor tiene una correlacion negativa con la autoestima y el bienestar
psicolégico y mas bien tiene un vinculo estrecho con enfermedades como la ansiedad, la
depresion, la agresividad y ciertos sintomas psiquiatricos (Stieger, Formann y Burger, 2011).
En relacién con el COVID-19, Olah y Ford (2021), descubrieron que quienes suelen usar este
tipo de humor con mayor frecuencia, respondieron con mayor estrés y desesperanza a la

pandemia y al consecuente aislamiento preventivo.

Relacion entre Humor y Liderazgo

El uso del sentido del humor es frecuentemente asociado a lideres que tienen la
habilidad de efectuar un cambio en sus seguidores (Avolio, Howell & Sosik, 1999). En su

investigacion, Malone (1980) argumentd que cuando el humor era usado de forma apropiada
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podia mejorar procesos gerenciales y el desempefio a su vez. De hecho, Yovitch, Dale, &
Hudak (1990) indican que segun datos correlacionales los gerentes suelen usar el humor para
afrontar el estrés. Desde la perspectiva de un lider en el ambiente laboral, el humor es una
herramienta discursiva muy Util para lograr los objetivos organizacionales ya que le permite a
quienes dirigen las organizaciones impartir poder y autoridad, al mismo tiempo que son
respetuosos con sus subordinados (Holmes & Marra, 2006).

De igual forma, algunos estudios como los realizados por Davis & Kleiner (1989)
muestran que el humor es usado por gerentes con el fin de conseguir 3 fines especificos: 1)
reducir el estrés en el ambiente laboral; 2) ayudarle a los empleados a entender
preocupaciones relacionadas con la gestion empresarial por medio de mejorar los patrones de
comunicacion; 3) motivando a los seguidores de los lideres.

Ademas, es importante mencionar que segun Priest, Jordan & Swain (2002) los
denominados buenos lideres o lideres efectivos son calificados con un mayor puntaje de humor
y una correlacion positiva entre un estilo de humor célido con rasgos de personalidad como
superioridad, presencia y sociabilidad; rasgos propios de un lider.

Por otro lado, mas recientemente, Kong, Cooper & Sosik (2019) en un trabajo en el que
describen ampliamente el estado del arte con respecto al humor de los lideres, afirman que sus
beneficios van desde el mejor desempefio de trabajadores, pasando por un aumento en la
confianza en los lideres, mayor satisfaccion con el trabajo por parte de los colaboradores,
empoderamiento psicolégico, compromiso afectivo con la organizacion a la que pertenecen,
hasta un incremento en la efectividad en unidades de negocio.

Asi mismo, cabe resaltar que, segun Rosenberg, Walker, Leiter & Graffam (2021) es
mas preponderante el comportamiento humoristico de un lider que sus rasgos de personalidad
o su ser “naturalmente gracioso”, cuando se trata de buscar aquellos resultados positivos en los

trabajadores. De tal forma, los investigadores creen que es posible pensar en programas de
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entrenamiento de lideres en los que se les ensefie las maneras apropiadas de usar el humor de

forma efectiva.
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Disefio metodoldgico

La presente investigacion es un estudio exploratorio descriptivo correlacional que tiene
como fuente de informacion a personas colombianas con titulo profesional que deben estar
activas laboralmente o haber trabajado hasta enero de 2021. Para poder llevar a cabo la
recoleccién de informacion se disefio una encuesta online en la que se incluyeron preguntas
para caracterizar demograficamente a la poblacion. Se solicitaron datos como la edad, el nivel
de estudios, la profesion, el departamento en el que se desempefia, su estado civil, los afios de
experiencia, nivel jerarquico del cargo que ocupa, su ingreso mensual y el sector econémico de
la empresa u organizacién en la que trabaja.

Por otro lado, se indag6 sobre si hubo cambios en algunos aspectos de la vida laboral
durante el confinamiento provocado al provocado a raiz de la pandemia del COVID-19 y el
respectivo aislamiento preventivo obligatorio. En ese sentido se les pregunté a los participantes
si habian percibido cambios en su estado de animo en general, su estado de &nimo en el
trabajo, su desempefio en el trabajo, su relacién con su jefe y su relacién con compafieros,
familiares y amigos.

Ademas, se incluyeron 2 instrumentos mas, el de Comportamientos de Liderazgo o
MPS por su nombre en inglés, Managerial Practice Survey desarrolldo por Gary Yukl en 1990 y
que tiene 15 afirmaciones que deben ser calificadas con una escala de Likert que especifica las
siguientes opciones de respuesta basado en la frecuencia: nunca, en absoluto; rara vez, en una
medida limitada; a veces, en un grado moderado; por lo general, en gran medida. El otro
instrumento utilizado fue el Cuestionario sobre los Estilos de Humor o HSQ por su nombre en
inglés, Humor Styles Questionnaire, desarrollado por Rod Martin y Patricia Doris en 2003. Este
esta conformado por 27 preguntas y evalla 4 estilos de humor en una escala de 7puntos:

Totalmente en Desacuerdo (1) a Totalmente de acuerdo (7).
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Con respecto a las preguntas que indagaban sobre los estilos de humor en las
organizaciones, el cuestionario tenia 27 preguntas distribuidas que indagaban por cada estilo
de humor de forma especifica como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 2.

Cuestionarios sobre Estilos de Humos (HSQ)

Tipo de humor Preguntas correspondientes
Humor afiliativo 1,3,7,10,17,26
Humor incrementador 2,5,6,8,11,15,21,23
Humor agresivo 9,14,16,18,20,22,24
Humor autodescalificador 4,12,13,19,25,27

Para la creacién del cuestionario se usoé la plataforma Question Pro. Para su difusion se
utilizo el link de la encuesta y se compartié con familiares, amigos, profesionales del area de
recursos humanos de diferentes empresas, profesores universitarios y personas cercanas a la
alta gerencia con el fin de que pueda llegar al mayor nimero de personas. Para ampliar el
alcance, también se hizo uso de redes sociales personales como Facebook y Linkedin,
aclarando en el mensaje que acompafiaba cada publicacion el perfil demogréfico al cual iba
dirigido el cuestionario. La encuesta estuvo en circulacion durante un afio y un mes que se
contabiliza desde el 17 octubre de 2020 hasta el 20 de noviembre de 2021. Durante ese lapso
la encuesta lleg6 a 2,105 personas de las cuales s6lo 291 la respondieron en su totalidad. El
tamano de la muestra es 260 personas dado que 31 personas respondieron que no estaban
activas laboralmente en el momento de responder el cuestionario. En ese sentido, el nivel de

confianza es de 90% vy tiene un margen de error del 5,05%.

Con respecto al andlisis de datos se utilizo el software SPSS y en este se hicieron 4
procedimientos: andlisis estadistico, medidas de tendencia central, medidas de dispersion y

tabulaciéon cruzada.
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Por ultimo, es importante mencionar que para establecer la validez de los instrumentos

se calculé el Alfa de Cronbach para cada uno. Para el cuestionario sobre los comportamientos

de liderazgo se obtuvo un valor de 0.942 y para el cuestionario sobre los estilos de humor se

obtuvo un valor de 0.814. Ademas, para ambos casos se establecieron puntos de corte en

donde quedaron los siguientes valores.

Tabla 3.

Puntos de corte de las variables a analizar

Comportamientos
de liderazgo

Orientado alas Orientado ala Orientado al Orientado
relaciones tarea cambio a lo externo
Punto de corte Punto de corte Punto de corte  Punto de corte
inferior inferior inferior inferior
10.2305 10.2325 9.79025 7.285

Punto de corte

Punto de corte

Punto de corte

Punto de corte

superior superior superior superior
14.7695 14.6275 14.42975 10.735

Estilos de Humor Afiliativo Incrementador  Agresivo Autodescalificador
Punto de corte Punto de corte Punto de corte  Punto de corte
inferior inferior inferior inferior
14.25525 29.434 8.4485 9.12525

Punto de corte
superior
24.50475

Consideraciones Eticas

Punto de corte
superior
44.746

Punto de corte
superior
19.1915

Punto de corte
superior
19.79475

El presente estudio tuvo en cuenta los principios éticos considerados para el desarrollo

de las investigaciones, por tanto, se aseguré la autonomia de las personas para participar en el

estudio. Esto se realizé a través del instrumento para la recoleccion de datos en donde los

participantes al continuar con la encuesta daban su consentimiento libre para que sus

respuestas fueran usadas con fines académicos. De igual forma, los investigadores se

comprometieron en no hacer publica la identidad de los participantes y proteger la informacion

personal recolectada de cada individuo que aporto en este trabajo académico. Para tal proceso
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de anonimizacion de datos no se solicitaron identificadores personales como nombre y
direccidn de residencia ya que no eran relevantes para los fines de la investigaciéon. Por otro
lado, no fue necesario la traduccion al espafiol de los instrumentos ya que se usaron versiones

en castellano con la validez cientifica necesaria.
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Resultados
Caracterizacion de la poblacion

Dentro de los resultados obtenidos encontramos que un 86,9% respondié que se
encontraba trabajando actualmente. S6lo un 7% de los participantes contestd que habia
trabajado hasta enero de 2021. En cuanto al rango de edad de los participantes, el 34,6%
oscila entre los 31 y los 45 afios edad; el 23,8% tiene entre 26 y 30 afios; el 15,4% tiene entre
18 y 25 afios; y otro 15,4% tiene de 51 afos en adelante.

Figura 1
Rango de edad de los participantes
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Por otra parte, un 79,6% esta ubicado en Bogota, un 13,5% esta en Cundinamarca, un

2,7% esta ubicado en Antioquia y tan solo el 1,5% esta en el Valle del Cauca.
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Figura 2
Lugar de origen de los participantes
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Con respecto a la modalidad de trabajo 63,8% de los participantes afirmé estar
trabajando en casa de forma remota o virtual, mientras que un 23,1% contesté tener una
modalidad de alternancia en donde algunas veces trabajaba de forma virtual y otras de forma
presencial; en esa misma linea, solo el 13,1% dijo estar trabajando de forma presencial en la

sede de la empresa.
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Figura 3
Modalidades de trabajo
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Con relacién al estado civil de las personas que respondieron el cuestionario, el 53,1%
de la muestra dijo estar soltero. Un 36,5% dijo estar casado y Unicamente el 10,4% se declaré

en union libre.

Figura 4

Estado civil de los participantes
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Al mismo tiempo, en lo referente al nivel de estudios, un 52,3% dijo tener una carrera
profesional, un 23,8% una especializacion, un 21,5% una maestria y sélo el 2,3% cuenta con
un titulo de doctorado. Ademas, el 47,7% de los encuestados tiene mas de 10 afios de
experiencia profesional, el 19,6% tiene de 6 a 9 afios de experiencia y el 18,1% tiene entre 3y
5 afios de experiencia; el resto de la muestra se ubica entre los 0 y 3 afios de experiencia
laboral.

Figura 5
Nivel de estudios de los participantes
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Figura 6

Afios de experiencia de los participantes
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En cuanto a nivel o rango del cargo que desempenfan, el 49,2% desempefia un cargo
operativo en el que no es responsable de ninguna persona y se ocupa de cumplir con funciones
y directrices establecidas por rangos medios y altos. Asimismo, el 37,3% dijo tener un cargo de
gerencia media en el que son responsables de algunas personas, pero rinden cuentas a altos
mandos o directivos. Tan sélo el 13,5% dijo tener un cargo de alta gerencia en el que se

desempefian en funciones estratégicas o en roles directivos.

Figura 7

Rango del cargo de los participantes
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rangos medios y altos).

Por otra parte, el 28,5% de los individuos dijo que su salario oscilaba entre los
2’801.000 y 4°800.000 pesos colombianos. De igual forma, un 26,2% respondié que sus
ingresos salariales estaban entre los 4’801.000 y los 7’800.000 pesos colombianos. El 16,5%
gana de 7’801.000 en adelante. Sdlo el 14,6% gana entre 1°801.000 y 2’800.000 y el 14,2%

gana entre 908.000 y 1’800.000 pesos colombianos.
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Figura 8
Rango salarial de los participantes
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De los encuestados, el 20,4% son administradores de empresas, el 19,2% son
Ingenieros, el 11,5% son docentes, el 11,2% son psicélogos y el 6,5% son economistas o0
profesionales en comercio Exterior. Sin embargo, la muestra se compone, también, de
comunicadores sociales, médicos, abogados, arquitectos, contadores, trabajadores sociales,
bibliotecarios, disefiadores, gastrbnomos, quimicos y muchos mas.

Figura 9

Profesiones de los participantes
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También, cabe resaltar que el 27,3% de los participantes se desempefian en el sector
de la Educacion, mientras que el 10,8% se encuentra trabajando en el sector econdémico del
Consumo Masivo. Otros sectores menos representativos en la muestra pero que sin duda
llaman la atencion son el de los servicios legales, la consultoria y el bancario con 9,2%, 7,7% 'y
7,3% respectivamente. Dentro de los que respondieron la encuesta también hay personas que
se desempefian en sectores econdmicos como el de la salud, el bancario, las comunicaciones,

el de alimentos, el de la tecnologia, entre otros.

Figura 10

Sectores econdmicos en los que se desempenfian los participantes
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Cambios de la Vida Laboral durante el Confinamiento Provocado a raiz de la Pandemia
de COVID-19

Otra de las partes importantes del cuestionario era aquella que indagaba si los
participantes habian percibido cambios en algunos aspectos de su vida laboral. En esta
seccion, el 64,2% de los encuestados respondié que noto cambios en el estado de animo de su
vida en general, mientras que el 35,7% respondi6é que su estado de animo se mantuvo igual.
En lo referente a si hubo algin cambio en el estado de &nimo en el trabajo, el 64,6% dijo que si
mientras que el 35,3% dijo que se mantuvo igual.

Ahora bien, a la pregunta de si evidencié cambios en el desempefio laboral, el 53,8%
dijo que si y el otro 46,1% dijo que no. Por otro lado, con respecto a si la relacion con el jefe
directo cambio o se mantuvo igual, el 37,3% dijo haber evidenciado un cambio en esta relacién,
mientras que un 62,6% dijo que se mantuvo igual.

Con respecto a la relacion con los compafieros cercanos de trabajo, el 50,3% dijo que
evidencié un cambio y el otro 49,6% dijo que se mantuvo igual. Por ultimo, a la pregunta de si
evidencio algun cambio en su relacion con familiares y amigos, el 59,6% de los participantes
dijo que si y el 40,3% dijo que se mantuvo igual.

Dados los resultados anteriores, llama la atencion que, si bien la mayoria de los que
respondieron el cuestionario afirmaron que notaron cambios en su estado de animo en el
trabajo, es posible que esos cambios de estado de animo no estén relacionados con su jefe
directo o los comportamientos de este, ya que otro porcentaje alto afirmo que su relaciéon con
su superior se mantuvo igual. En ese sentido es probable que el cambi6 se haya debido a
razones mas relacionadas con el teletrabajo en si ya que esto implicé un aumento en las horas
destinadas al trabajo y una dificultad para desconectarse de labores relacionadas

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2020).



COMPORTAMIENTOS DE LIDERAZGO Y ESTILOS DE HUMOR 30

Resultados Estadisticos Descriptivos - Comportamientos de Liderazgo

A continuacion, se hallan los resultados estadisticos descriptivos del cuestionario sobre

los comportamientos de liderazgo segun las respuestas de los participantes.

Tabla 4.

Resultados Descriptivos de los comportamientos de liderazgo

Comportamiento Valor Valor Desviacién

de liderazgo minimo maximo Promedio Estandar Variacion
Orientacion ala 4 16 12.43 2,930 8,586
tarea
Orientado a las 4 16 12.50 3,026 9,154
relaciones
Orientado al 4 16 12.11 3,093 9,564
cambio
Orientado alo 3 12 9.01 2,300 5,290
Externo

La Tabla 4 evidencia que el promedio de cada meta-categoria es muy similar, asi como
los resultados de los valores minimos, maximos y las desviaciones estandar de cada una. Aln
asi, es muy importante resaltar que Orientacién a las relaciones es el obtiene un promedio
mayor de respuestas.

De igual manera, la misma tabla nos permite ver que las tres primeras meta-categorias
tienen resultados muy similares entre si. Sin embargo, la meta-categoria de Orientacion a lo
externo es la que obtiene un promedio menor segun las respuestas de la poblacion evaluada.

Con respecto, a las preguntas del cuestionario sobre los comportamientos de liderazgo

las preguntas estuvieron distribuidas segun cada meta-categoria de la siguiente manera:
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Tabla 5.

Mapa de calor de resultados del cuestionario de Comportamientos de Liderazgo
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Como se puede analizar en la Tabla 5, las respuestas estan presentadas a modo de
mapa de calor, en donde los recuadros de color mas oscuro son las respuestas con un
porcentaje mas alto. Ahora bien, si se tiene en cuenta el porcentaje de personas que
escogieron la respuesta: Por lo general, en gran medida; la meta categoria con el porcentaje
mas alto es el Orientado a las relaciones con 43%. El segundo porcentaje mas alto es el de la
meta categoria de Orientados a la tarea con un 39,5%. Luego se encuentra la meta categoria
Orientado al cambio con un 37%. El porcentaje mas bajito es el de los lideres que se enfocan
en lo Externo con un 35%.

Por lo mismo, es entendible que los comportamientos mas identificados por los
participantes son, por un lado, apoyar que dentro de la meta categoria de lideres orientados a
las relaciones es el mas alto; y la clarificacién que hace parte de la meta categoria de los

lideres orientados a la tarea.
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Resultados Estadisticos Descriptivos - Estilos de Humor

Los resultados estadisticos descriptivos sobre los estilos de humor se presentan a
continuacion en la Tabla 6.
Tabla 6.

Resultados Descriptivos de los estilos de humor

Tipo de Humor \{a!or V,al.or Media Desvrlacmn Variacion
minimo maximo Estandar
Humor Afiliativo 6 39 19.38 6,833 46,692
Humor 15 56 37.09 10,208 104,204
Incrementador
Humor Agresivo 7 41 13.82 7,162 51,294
Humor 6 35 14.46 7.113 50,589

Autodescalificador

Ahora bien, si tenemos en cuenta la Tabla 4 podemos darnos cuenta que el estilo de
humor que tuvo una sumatoria total mayor fue el Incrementador. El segundo con mayor puntaje
fue el estilo de humor agresivo con una sumatoria de 41. En tercer lugar, podemos encontrar al
humor afiliativo con un valor maximo de 39; y por ultimo esta el humor auto-descalificador con
un 35 como su valor maximo.

Sin embargo, si se tienen en cuenta la Tabla 6 que detalla los resultados por cada una
de las preguntas del Cuestionario sobre los Estilos de Humor; y si se revisan la cantidad de
personas que contestaron “Totalmente de acuerdo”, demostrando afinidad a la situacién que
describia la pregunta es posible afirmar que el estilo de humor mas prominente entre los
participantes es, también, el Incrementador con 48%. Luego, se encuentra el Afiliativo con un
22% y en un tercer y cuarto lugar estan el humor Auto-descalificador y el Agresivo con un 3,6%

y 2,14% respectivamente.
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Tabla 7.

Mapa de calor respuestas Cuestionario de Estilos de Humor

Estilos de Humor

33

Humor afiliative I

Humor incrementador

Humor agresivo

| Humor autodescalificador

Preguntas

1 3 7 10 17 26( 2 5 6 8 11 15 21 23| 9 14 16 18 20 22 24| 4 12 13 19 25 27
Totalmente en desacuerdo 57 26 60 77 53 76|14 15 13 9 4 26 13 28 |149 160 108 143 97 202 179|103 67 109 131 131 123
Moderada-mente en desacuerdo | 75 50 72 97 79 70|34 42 42 40 40 53 42 40|61 58 67 57 68 40 48 (49 65 56 80 59 67
Ligeramente en desacuerdo 23 18 32 20 24 25|14 20 16 13 16 16 25 12| 5 11 17 14 22 4 12121 18 11 17 14 21
Ni de acuerdo Niendesacuerdo 21 35 31 15 38 37|25 33 26 35 25 38 14 28 |13 8 24 21 18 4 4 131 34 39 13 29 29
Ligeramente de acuerdo 29 24 28 17 35 23|51 60 56 50 59 49 51 60|17 11 29 14 32 4 11|32 38 25 16 19 12
Moderada-mente de acuerdo 38 44 22 22 17 18|62 55 62 66 65 46 47 45|10 10 14 10 18 5 6 |21 26 16 2 7 7
Totalmente de acuerdo 17 |63 15 12 14 11|60 35 45 47 51 32 68 47| 5 2 1 1 5 1 013 12 4 1 1 1

Total

260 260 260 260 260 260| 260 260 260 260

260 260 260 260

260

260

260 260 260 260 260

Por otro lado, dentro del analisis de datos también se uso la herramienta de tablas

260 260 260 260 260 260

cruzadas para ver en detalle algunos de los resultados con respecto a las variables o a ciertas

preguntas del cuestionario global. Asi cuando se analizé cada tipo de humor con las respuestas

sobre la modalidad de trabajo de los participantes, se encontrd que de las 166 personas que

estaban en trabajo remoto o virtual (lo correspondiente en la tabla al nimero 1), 98 consideran

qgue el humor afiliativo era de nivel medio; como se muestra en la siguiente Tabla.

Tabla 8.

Tabla cruzada Categorias de trabajo y Humor Afiliativo

Suma Humor Afiliativo Total
(Binned)
BAJO MEDIO ALTO

Trabajo en casa 43 98 o5 166

(remoto o virtual)

Trabajo en oficina

I(gr:;eprrmglsill)en la sede de 10 16 8 34
Categorias
trabajo Alternancia (Algunas

veces presencial en la

oficina y otras de manera 19 28 13 60

remota o virtual)
Total 72 142 46 260

Nota. SPSS
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Ahora bien, cuando se realizé la misma comparacion con el humor autodescalificador se
encontré que de quienes se encontraban en la modalidad de trabajo remoto, 79 indicaron que
consideraban que dicho tipo de humor estaba en rango medio como aparece en la tabla a

continuacion.

Tabla 9.

Tabla cruzada Categorias de trabajo y Humor Autodescalificador

Suma Humor Total
Autodescalificador (Binned)
BAJO MEDIO ALTO

Trabajo en casa 62 79 o5 166

(remoto o virtual)

Trabajo en oficina

(presencial en la

sede de la empresa) 19 8 34
Categorlas Alternancia
trabajo

(Algunas veces

presencial en la

oficina y otras de 14 29 17 60

manera remota o

virtual)
Total 83 127 50 260

Nota. SPSS

Amboaos resultados, llaman la atencion porque explicita el caracter multifacético del
humor en si ya que es muy interesante que el trabajo remoto haya permitido que unos
participantes percibieran un mayor humor afiliativo y otros hayan visto un mayor humor
autodescalificador. Lo cual deja en evidencia, la importancia de la interpretacién o la percepcion

en la clasificacion del humor.



COMPORTAMIENTOS DE LIDERAZGO Y ESTILOS DE HUMOR 35

Correlaciones entre los Estilos de Humor y los Comportamientos de Liderazgo

Tabla 10.

Correlaciones MPS Y HSQ

Variable Media Desviacion 2 3 4 5 6 7
Estandar
1.Tareas 12.43 2,930
2.Relaciones 12.50 3,026 .704**
3.Cambio 1211 3093  .734** 801% -
4.Externo 9.01 2300  .615%* .629%* .750% -
S-Humor 1938 6,833 068 .027 .032 016 -
Afiliativo
6.Humor
37.09 10,208 034 .094 065 .016 -.025 -
Incrementador
7.Humor -
. 13.82 7,162 049 -033 -014 150* .091 -
Agresivo .030
8.Humorauto- 6 7113 083 -066 -082 __ .128* .147% .584%
descalificador .086

Nota. SPSS

Con respecto a la medicion de una posible correlacion entre los comportamientos de
liderazgo y los estilos de humor en las organizaciones se encontraron los siguientes resultados.
La Tabla 10 que se muestra arriba es producto de sacar el Coeficiente de correlacién Pearson,
el cual toma valores entre 1y -1 y en donde un valor de 1 indica una relacion lineal perfecta
positiva (si una variable sube, la otra también) y en donde un valor de -1 indica una relacion
perfecta negativa (si una variable sube, la otra baja de forma proporcional). Un valor de 0

significa una relacion lineal nula.
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Interpretacion

Como se muestra en la Tabla 10, se encontré gue no existe correlacion alguna entre las
variables de los Comportamientos de liderazgo y los Estilos de humor. Esta interpretacion es
posible ya que los valores resultantes son iguales a 0 0 -0 y por lo tanto estan lejanos a 1 o -1.

A pesar de esto, es importante considerar que en las sub-categorias del humor positivo
(el humor afiliativo y el humor incrementador) los valores se encuentran en una escala positiva
por lo tanto indican una posible presencia o correlacién con ciertas variables mas que con
otras. Por ejemplo, es el caso del humor incrementador y el comportamiento de liderazgo
orientado a las relaciones, en donde el 0,94 esta cercano a 1 lo cual pueden indicar que en
ciertas ocasiones una variable puede verse fortalecida por otra. Esto tiene sentido con la teoria
descrita sobre este tipo de humor ya que uno de sus efectos es el fortalecimiento de las
relaciones entre los individuos.

En ese mismo sentido, vale la pena resaltar que el valor 0,91 que surge en la medicion
del coeficiente de Pearson entre el humor agresivo y el humor incrementador nos habla de una
tendencia de que aparezca de forma simultanea. Esto es coherente si se piensa que en
ocasiones el humor agresivo puede hacerse usando métodos en los que se califica como mejor
a un individuo de otro. Dicho en otras palabras, a veces se puede hacer chistes sefialando a

una persona de ser inferior que otro y lograr que otros se burlen al respecto.



COMPORTAMIENTOS DE LIDERAZGO Y ESTILOS DE HUMOR 37

Discusiodn

A partir de los hallazgos del presente estudio es posible afirmar que el confinamiento
provocado por el COVID-19 no provocO mayores cambios en los comportamientos de liderazgo
y tampoco en los estilos de humor que se suelen usar en el contexto organizacional
colombiano. Aun asi, fue posible evidenciar que los lideres en las empresas colombianas
suelen estar Orientados a las relaciones y que por lo general apoyan a sus colaboradores en lo
gue necesiten. Esto de algliin modo tiene concordancia con lo planteado por Yukl, Mahsud,
Prussia y Hassan (2019), cuando afirman que son las primeras tres meta-categorias de los
comportamientos de liderazgo (orientados a la tarea, orientados a las relaciones y orientados al
cambio) las que mas se relacionan positivamente con un liderazgo efectivo y la satisfaccion de
los subordinados.

Ademas, este hallazgo nos indica que los lideres en nuestro pais suelen ser personas
con précticas gerenciales como las expuestas por Yukl, Gordon & Taber (2002) cuando
explican que este comportamiento de liderazgo se evidencia en el brindar apoyo y &nimo a los
colaboradores, en el dar reconocimiento por logros y contribuciones, en el compromiso con el
desarrollo de habilidades en los trabajadores, en la construccion de relaciones basadas en la
confianza, en la consulta en la toma de decisiones y en el empoderamiento de los seguidores
para tomar la iniciativa en la resolucion de problemas.

Asi mismo, se encuentra una concordancia con lo descrito por Behrendt, Matz y Goéritz
(2017) al afirmar que los lideres orientados a las relaciones se pueden identificar porque
promueven la coordinacion, promueven la cooperacion y la activacion de recursos; esta ultima
consiste en la capacidad de aprovechar el talento y las habilidades de los trabajadores.

Agregado a lo anterior, dadas las investigaciones de Cho, Schilpzand, Huang y
Paterson (2020), los hallazgos del presente trabajo permiten deducir que las practicas

gerenciales de los lideres de organizaciones colombianas tienen repercusiones positivas en el
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compromiso organizacional, la satisfaccion con el trabajo y el desempefio en las tareas de cada
uno de los empleados.

Por otro lado, es muy importante considerar que esta investigacion, al igual que otros
estudios sobre los comportamientos de liderazgo, usé un formulario que, de alguna manera,
mide la percepcion que tienen los seguidores sobre sus lideres. Por tanto, para futuras
investigaciones se recomienda usar otro tipo de instrumento para tener resultados que
reduzcan el indice de subjetividad y de esta manera incluir la percepcién de los lideres con
respecto a sus propias practicas gerenciales. La experiencia de recoleccién de informacion de
esta investigacion comprueba lo propuesto por Hansbrough, Lord, y Schyns, (2015) al decir que
estos formularios suelen reflejar el conocimiento de los seguidores sobre las teorias de
liderazgo y no de los comportamientos reales de sus lideres.

Con respecto a los estilos de humor, se descubrié que los colombianos tienen una
mayor afinidad con el humor incrementador que segun Erickson y Feldstein, (2007) sirve como
estrategia para afrontar las emociones negativas sin que el individuo se dafie asi mismo o a
otros a su alrededor, lo cudl tiene relacion con lo expuesto por Neves y Karagonlar (2020)
cuando dicen que el humor puede ayudar a mejorar el compromiso afectivo, disminuir o evitar
el burnout y mejorar el desempeiio de los colaboradores. En ese sentido, si bien este estudio
es limitado en sus hallazgos, es posible suponer que la predominancia de humor positivo en los
trabajadores colombianos les ayud6 a enfrentar las dificultades generadas por el confinamiento
obligatorio dado por el COVID-19. De igual forma, es posible afirmar que los participantes
tuvieron una menor percepcion de estrés y desesperanza dada su mayor afinidad con un
humor incrementador y no con un humor agresivo o descalificador.

Por otro lado, el valor de 0.94 resultado de la correlacién entre humor incrementador y
el comportamiento de liderazgo orientado a las relaciones facilita deducir que el humor positivo
incrementador puede fomentar o potenciar el comportamiento de liderazgo orientado a las

relaciones y viceversa. Esto tiene correspondencia con los aportes teéricos de Rosenberg,
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Walker, Leiter & Graffam (2021), ya que afirman que es mas preponderante el comportamiento
humoristico de un lider que sus rasgos de personalidad o su ser “naturalmente gracioso”,
cuando se trata de buscar aquellos resultados positivos en los trabajadores.

En relacién a los resultados del humor negativo, que en ambos casos obtuvo un puntaje
menor en los participantes del estudio, es posible decir que en quienes respondieron la
encuesta hay una correlacion negativa con su satisfaccion en las relaciones y competencia
interpersonal dentro de sus lugares de trabajo; de manera especifica en la relacion con los
lideres. Esto significa que el intercambio de lideres-seguidores es de muy buena calidad, lo que
a su vez pudo ser otra herramienta que le permitié a los participantes soportar los efectos
negativos producidos por el confinamiento. Es muy importante mencionar que esto tiene
relacién con lo expuesto por Barbara Wisse y Eric Rietzschel (2014) en sus investigaciones
sobre los efectos del humor en las relaciones de los lo lideres con sus seguidores. Aln asi, es
muy importante tener en cuenta que el uso de formas negativas de humor (humor agresivo y
autodescalificador) en las organizaciones no necesariamente debilitara las relaciones entre los
individuos. Segun Cooper (2008), los efectos del tipo de humor dependeran de dos elementos:
la percepcion y/o interpretacion por parte de los seguidores del humor usado por los lideres; y
también de si el lider y el seguidor suelen usar un mismo estilo de humor o difieren en la forma
en la que expresan el humor.

Ahora bien, es importante resaltar que esta investigacion es apenas un avance en lo
gue respecta a los estudios académicos posibles que pueden surgir al indagar sobre la relacién
entre los comportamientos de liderazgo o el quehacer de los lideres y el efecto que tiene el
humor en contextos organizacionales. Todavia es necesario indagar qué tanto los lideres y
responsables de organizaciones en nuestro pais usan de forma consciente el humor como una
herramienta gerencial que puede conducir a fines concretos como los establecidos por Davis &
Kleiner (1989) quienes muestran que el humor es usado por gerentes con el fin de conseguir 3

fines especificos: 1) reducir el estrés en el ambiente laboral; 2) ayudarle a los empleados a
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entender preocupaciones relacionadas con la gestién empresarial por medio de mejorar los
patrones de comunicacién; 3) motivando a los seguidores de los lideres.

En esa misma linea, este trabajo se limita a descubrir los tipos de humory los
comportamientos de liderazgo mas frecuentes en una muestra reducida del contexto
organizacional del pais. Sin embargo, los estudios sobre humor en las organizaciones pueden
robustecerse con el uso de otros instrumentos que se han usado en la literatura existente sobre
el tema como lo son el cuestionario de humor situacional o Situational Humor Response
Questionnaire (SHRQ), el Coping Humor Scale (CHS) — que permite identificar en qué medida
las personas suelen usar el humor para lidiar con situaciones estresantes-, y/o el Production

and Appreciation Scale of Humor (PASH) (Nevo, O., Nevo,B.,& Yin, J.L.S.,2001)
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Conclusiones

Aunque la gran mayoria de personas participantes del presente estudio afirmaron que,
durante el confinamiento provocado por la pandemia de COVID-19, algunos aspectos de su
vida laboral cambiaron, no es posible detallar de qué manera o si esos cambios tuvieron un
impacto positivo o negativo en la vida de los mismos individuos. Por otra parte, el
comportamiento de Liderazgo que mas fue evidente dentro de la poblacion fue el orientado a
las relaciones y dentro de esta categoria la accibn mas alta fue la de apoyar a sus empleados.
Con respecto al los estilos de humor, los colombianos se sienten més identificados con un
humor positivo y de manera concreta con el estilo incrementador.

Como ya se mencionaba en el capitulo de los resultados, se encontré que no hay una
correlacion entre las variables de los comportamientos de liderazgo y los estilos de humor. Sin
embargo, esta investigacion muestra que, a pesar de los numerosos estudios sobre el uso y
efecto del humor en las organizaciones, de alguna manera es un tema todavia poco estudiado
y teorizado; algo que se intensifica si se considera que hasta el momento de la realizacién de
este trabajo no habia estudios al respecto para el contexto colombiano.

Ahora bien, aunque esta demostrado que el humor es constructo multifacético — esto es,
gue puede tener efectos positivos y negativos- si los lideres se enfocan de manera consciente
en el humor positivo aplicado a sus relaciones con sus colaboradores, seguramente se
encontraran mayores relaciones entre los comportamientos de liderazgo y los estilos de humor.

Con respecto al cuestionario de los comportamientos de liderazgo es preciso afirmar
gue presenta un desafio para futuros estudios sobre liderazgo porque las respuestas se
pueden ver afectadas por factores diversos como las diferencias individuales de los seguidores,
elementos contextuales, procesos psicologicos internos y el tipo de instrumento utilizado para
tal fin. En ese sentido valdria la pena considerar el efecto que pueden tener los procesos de

percepcion de cada persona y las formas con las que se puede procesar tal informacion.
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En el caso de futuras investigaciones sobre los comportamientos de liderazgo se
sugiere establecer acciones concretas que permitan identificar, por medio de la observacién de
un tercero, comportamientos especificos en quienes estan a la cabeza de las organizaciones.
Esto ayudaria a tener una informacion mucho mas precisa y a evitar la percepcion de los
seguidores, que como se ha expresado mas arriba puede tender al error.

Por dltimo, es recomendable que futuros estudios sobre el efecto positivo del humor en
las organizaciones sea divulgado con lideres de diferentes empresas del pais para que lo usen

como herramienta que facilite su gestion directiva.
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