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Resumen
El proposito de este estudio es describir los estilos de liderazgo y los factores de riesgo
psicosocial que perciben los colaboradores del 4rea administrativa de una compania de
financiamiento y observar si estas variables se correlacionan y en qué sentido. Para ello se aplico
el cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) disefiado por Bass & Avolio (2004) y el
cuestionario de factores de riesgo psicosociales de Espinosa & Romero (2002). De acuerdo con
los resultados se encontr6 una mayor presencia del liderazgo transformacional en la
organizacion; los principales riesgos psicosociales que se encontraron fueron los relacionados
con la tarea y con aspectos organizacionales, aunque puede afirmarse que en general, se
evidencid una baja presencia de riesgos psicosociales en la entidad. Respecto a la correlacion
entre las variables y los factores de riesgo existen relaciones inversas. Se discuten las
implicaciones de estos hallazgos.
Palabras Clave: Liderazgo, Lider, Liderazgo Transaccional, Liderazgo Transformacional,

Factores Riesgo Psicosocial.



LEADERSHIP STYLES AND PSYCHOSOCIAL RISKS IN THE ADMINISTRATIVE AREA

OF A FINANCING COMPANY

Abstract
Leadership is one of the soft skills required by boss-leader to appropriately manage the
organizations' human capital and psychosocial risk factors as variables that need to be known and
controlled in order to ensure that the teams they lead are productive, have high levels of
performances and achieve competitiveness. The purpose of this study was to describe the
leadership styles and the psychosocial risk factors perceived by the employees of their managers
in the administrative area of a financial company. Furthermore, if they have significant
relationships within the organization was observed. The multifactorial leadership questionnaire
(MLQ) designed by Bass & Avolio (2004) and the psychosocial risk factors questionnaire of
Espinosa & Romero (2002) were applied. According to the results, we found a more significant
presence of transformational leadership in the organization. The task and the organization were
the psychosocial risk sources most reported by the participants. In general, there was a low

presence of psychological risks in the firm. we presented conclusions and recommendations.

Key Words: Leadership, Leader, Transactional Leadership, Transformational Leadership,

Psychosocial Risk factors.



Introduccion

En la actualidad, el liderazgo juega un rol fundamental en las organizaciones, al suministrar
direccion y permitir de una manera facil los procesos para el logro de objetivos y metas
organizacionales (Zaccaro & Klimoski, 2001). Existe amplia evidencia empirica que demuestra
que el liderazgo esta relacionado con el nivel de bienestar de los trabajadores y que esta
condicion se relaciona con el éxito empresarial. Estudios en la gestion de las organizaciones y la
administracion, han reconocido que la empresa exitosa es aquella que puede identificar a los
individuos con capacidades, habilidades personales, actitudes y vision global para llevar a cabo
las acciones, decisiones individuales y colectivas (Thépot, 2008; Riaz & Khalili, 2014; Lojpur &
otros, 2015). Asi mismo, se ha encontrado también que permitir la participacion incide en la
creatividad, desempefio, y productividad de los empleados de la organizacion (Herrmann &
Felfe, 2014; Singh, 2015). De este modo, las tendencias actuales enfatizan la necesidad de un
lider que motive a los empleados para que contribuyan con esfuerzo de manera voluntaria al
logro de los objetivos (Ejere & Abasilim, 2012).

El rol del lider puede estar identificado en diferentes estilos de liderazgo, sin poderse afirmar
que existe un unico estilo efectivo, (Boykins & otros, 2013; Lojpur & otros, 2015; Burns 1978)
identificaron dos estilos de liderago: Transaccional y Transformacional. Posteriormente esta
tipologia fue desarrollada por Bass (1985) y retomada por Bass & Avolio (1990). El Liderazgo
Transaccional es aquel en donde el lider centra sus esfuerzos en identificar que debe hacer su
grupo de trabajo para alcanzar los objetivos propuestos, hace énfasis en la asignacion de tareas,
la busqueda de la motivacion a través de premios o incentivos y el cumplimiento de normas y
procedimientos Bass (1990). El liderazgo transaccional, como su nombre lo indica, es una

transaccion o intercambio que se realiza entre el lider y los seguidores. Esta transaccion se



realiza cuando el lider conoce las necesidades de los seguidores, por lo cual se ofrecen
recompensas para poder satisfacer dichas necesidades a cambio de cumplir con las metas y
objetivos de la organizacion (Daft, 2006). De igual manera estos lideres se enfocan en observar
que se estén cumpliendo con los objetivos esperados, no se arriesgan a realizar cambios y se
orientan a mantener el funcionamiento normal de la organizacion (Hater & Bass, 1988). Su
liderazgo es caracterizado por actuar de acuerdo con el criterio de la gestion por excepcion,
debido a que su contacto con los subordinados lo realiza cuando se producen fallas en la
ejecucion de lo planeado. (Barbuto, 2005; Thépot, 2008; Ejere & Abasilim, 2012; Salazar, 2006
y Gémez, 2008) concuerdan en que el liderazgo transaccional se basa en dos caracteristicas
fundamentales:

e Recompensa contingente: Se otorgan recompensas a los seguidores dependiendo del

cumplimiento de las metas y consecucion de objetivos.

e Direccion por excepcion: Se realizan retroalimentaciones negativas, sanciones y

correcciones por no cumplir los objetivos y las metas.

Cuando se es un lider transaccional, la motivacion impartida a los seguidores se da por la
posicién jerarquica que existe, es decir, la relacion entre lider y seguidor es mas de jefe a
subordinado, ya que el reconocimiento de las personas se premia o se castiga en relacion con el
grado de cumplimiento de las metas (Contreras & Barbosa, 2013).

Por otra parte, el papel del lider transaccional se asemeja ain mas a los modelos tradicionales
de cambio planificado, en donde el lider planea y genera las estrategias necesarias para
garantizar el cumplimiento de los procesos. Por lo tanto, este estilo en ciertos momentos y bajo
ciertas caracteristicas puede ser mas funcional. De igual manera, como se menciond

anteriormente premiar los comportamientos esperados de los empleados es usual cuando el



cambio ha sido orientado a la busqueda de la eficiencia a través de la reducciéon méxima del
riesgo. Este comportamiento es caracteristica fundamental de este tipo de liderazgo, Bass
(1985), ya que la dindmica de la relacion lider-subordinado dentro de este liderazgo implica una
negociacion o intercambio implicito entre ellos Den Hartog, Van Muijen, & Koopman (1997).
Otros autores como Nahavandi & Malekzadeh (1993), se refieren al lider transaccional como
aquel directivo o gerente con una predisposicion a la supervision directa de sus subordinados;
ademas, mantiene la idea de conservar muchas acciones y decisiones importantes. Muczyk &
Reimann (1987) y Thépot (2008), lo denominan liderazgo de tipo directivo, el cual se centra en
dar 6rdenes, proporcionar direcciones sobre aquellas tareas que se deben realizar, imponer el
punto de vista sobre el comportamiento de los individuos, establecer objetivos, metas y en llevar
a cabo un estrecho seguimiento y supervision de las actividades realizadas.

Respecto al liderazgo transformacional, éste se puede definir como el tipo de liderazgo que
estimula e inspira a los seguidores para la consecucion de metas y objetivos, logrando que estos
mismos desarrollen la habilidad de direccion; esto se logra alineando los objetivos y metas de la
organizacion con los seguidores, el lider y el grupo de trabajo (Bass & Riggio, 2006). Este tipo
de liderazgo segun Bass & Riggio (2006), contiene cuatro componentes:

e Influencia: Los lideres son carismaticos, razon por la cual son respetados, admirados e
imitados por parte de los seguidores.

e Inspiracion: El trabajo en equipo es fundamental; entusiasmo y optimismo se presentan
al implicar a los seguidores en la vision del futuro.

¢ Estimulacion intelectual: Se estimula a los seguidores a ser innovadores y creativos; no

se realizan criticas por errores individuales o por ideas diferentes a las del lider.



e Consideracion individualizada: El lider actiia como un entrenador o mentor; las tareas
son monitoreadas con el fin de evaluar si los seguidores necesitan mas apoyo para el
cumplimiento de metas.

Un lider transformacional es capaz de crear fuerte compromiso y lealtad por parte de los
seguidores, ademas de esto, al brindarle confianza y apoyo, se incrementara la autoestima, la
direccion impartida por parte del seguidor y su satisfaccion, para poder cumplir con las metas y
objetivos que se propone la organizacion (Bass & Riggio, 2006). El liderazgo transformacional,
a diferencia del liderazgo transaccional, busca desde un principio el cumplimiento de objetivos a
través de la inspiracion impartida a los seguidores y no por recompensas o castigos, ademas de
esto, el lider transformacional ayuda e impulsa el desarrollo de los seguidores con el fin de que
estos aporten mas al grupo, sean innovadores, creativos, resistentes al estrés y mas flexibles al
cambio para que en el futuro puedan convertirse en los proximos lideres transformacionales
(Bass & Riggio, 2006).

El lider transformacional persuade a los colaboradores a trascender sus propios intereses en
pro del bien de la organizacion y buscan aumentar los beneficios de los empleados cuando estos
generan conocimiento y aceptan el propdsito y mision de la organizacion (Bass, 1990).

Los principales estudios sobre dominacion y liderazgo fueron realizados por Weber
(1947) quien definié la autoridad carismatica, de donde Bass & Riggio (2006) mencionan que
otra de las caracteristicas del lider transformacional es el actuar de manera carismatica y
estimular todo el tiempo el intelecto de los subordinados, con el fin de aumentar sus esfuerzos
para la innovacion y mejora en el desempenio. De igual manera, el lider actia como mentor de
los colaboradores manejando las situaciones y los entrenamientos de manera individual,

estimulando el valor compartido a través de despertar la conciencia y el interés grupal (Bass &



Avolio, 1994). Thépot (2008), Rashid y Ajmal Waheed (2012) mencionan que el lider
transformacional cuestiona el status quo, y genera cambios en las actitudes y valores de los
subordinados, promoviendo la continua participacion. Ejere & Abasilim (2012) por su parte
indican que estos lideres propician una amplia vision organizacional. Nahavandi & Malekzadeh
(1993) en sus estudios hacen referencia a que este tipo de liderazgo corresponde al estilo de lider
emprendedor, quien a su vez tiene aversion al control y supervision directa, y considera que los
mandos medios e inferiores deben recibir responsabilidades delegadas de sus lideres superiores y
deben ser parte de la promocion y participacion dentro de la organizacion.

El liderazgo Transformacional guarda cierta relacion con el liderazgo democratico, en el
cual lo primordial son los aportes de todos los miembros del equipo de trabajo, caracterizado con
un estilo de direccion flexible, acompafiamiento de ideas para lograr la mejor solucion al
problema y la promocion del personal. (Boykins, Campbell, Moore, & Moore, 2013). Con base
en lo anterior, podria decirse que el liderazgo transformacional estaria mas acorde con el nuevo
modelo organizacional, debido a que varias de sus caracteristicas favorecen el desarrollo de
diferentes habilidades de los colaboradores dentro de la organizacion, lo cual contribuye a la
construccioén de nuevos modelos organizacionales (Siedman & McCauley, 2011). Es importante
resaltar que las practicas del liderazgo transaccional y transformacional, no se excluyen entre si,
es decir, se pueden presentar de manera simultanea en las practicas directivas sin excluirse uno
del otro (Contreras & Barbosa, 2013). En general, existen dos tipos de estilos de liderazgo, el
estilo que se centra en las personas, el cual tiene en cuenta las caracteristicas situacionales,
persuade a los colaboradores para el logro de metas comunes y genera compromiso y
satisfaccion en los quipos de trabajo. el otro estilo se centra en el cumplimiento de los objetivos

de la organizacion, descuidando aspectos tales como la motivacion, la satisfaccion y el bienestar



de los trabajadores (Conger, Kanungo, & Menon, 2000; Kleinman, 2004; Jung & Avolio, 2000).
Los autores Aguilar, Rodriguez & Salanova, (2002) mencionan que se ha demostrado como el
utilizar adecuadamente un tipo de direccion u otro puede influir directamente en el bienestar
psicolédgico del individuo, y que de esta manera se confirma que el estilo de liderazgo que el
director o supervisor emplee con sus colaboradores si que influird de manera directa en el
bienestar psicosocial que éstos experimenten.

Finalmente, el laissez faire, es un tipo de liderazgo puede funcionar cuando las personas que
forman parte de la empresa cuentan con cierta antigiiedad en la empresa, un perfecto
conocimiento del funcionamiento del negocio y sus funciones y las competencias que se
requieren. Las investigaciones han confirmado que, generalmente, este es el estilo de liderazgo
que conduce a la productividad més baja. Por otra parte, la eficacia del lider para obtener
resultados es menor que la que se obtiene con otros tipos de liderazgos, como el transformacional
o el transaccional (Judge & Piccolo, 2004).

El liderazgo transformacional ha ganado amplia aceptacion debido a que esta centrado
en las personas. Este tipo de liderazgo, busca promover constantemente la productividad de la
empresa, al mejorar el desempefio de los trabajadores. Por otro lado, los lideres que se enfocan
en los objetivos de la organizacion ejercen un mayor control sobre la tarea, imponiendo altos
niveles de exigencia y coercion; afectando las relaciones que se generan al interior de la
organizacion (Bloch & Whiteley, 2003). Existe una amplia aceptacion respecto al efecto que el
liderazgo genera sobre los estados emocionales, el compromiso de los trabajadores, las
conductas, las creencias, el bienestar psicologico y el desempefio laboral (Contreras, Barbosa,

Juarez, Uribe, & Mejia, 2009).



Segun Blanch, Sahagun & Cervantes (2010) los factores psicosociales pueden definirse
como toda aquella condicion que experimenta la persona en su relacion con el medio social y
organizacional. La relacion entre los estilos de liderazgo y los riesgos psicosociales es compleja,
debido a que el ambiente laboral puede cambiar tanto en los colaboradores como en los
directivos, quienes son los que influyen en los procedimientos y politicas de la organizacion
(Adamek, 2007; King, 2007). De este modo, intervenir en los factores de riesgo psicosocial,
ayuda al cumplimiento de los objetivos estratégicos y mejora el desempeio de los colaboradores
(Uribe, 2007). Dichos factores de riesgo psicosocial surgieron en un contexto de
transformaciones sociales, politicas y legislativas, en las cuales se destaca el interés en la salud
de los colaboradores (Charria, Sarsosa, & Arenas, 2011; Aranda 2004). Dicho autores en sus
estudios mencionan que la presencia de factores de riesgo psicosocial, laborales y extralaborales
deterioran la salud de los colaboradores, lo cual lleva a que se presenten problemas de estrés
laboral. Asi se ha evidenciado que la gestion del trabajo, los aspectos ambientales,
organizacionales o del mismo individuo, lo cual puede afectar de manera significativa la salud y
el bienestar de los colaboradores. También mencionan que estos factores pueden generar un alto
riesgo, cuando bajo determinadas condiciones laborales como el tiempo de exposicion o la
intensidad, generan estrés y afectan de manera negativa la salud de los colaboradores.
Puntualmente, los niveles cognoscitivos, emocionales, comportamental y fisiologico. En
términos organizacionales se puede evidenciar variables como el ausentismo, la accidentalidad,
la rotacion y el bajo desempefio.

Segtin 1o mencionado Melia (2006), el estudio de dichos factores debe hacerse desde una
medicion que permita identificar las percepciones de los colaboradores sobre las condiciones de

su lugar de trabajo; ademas, el estudio debe contar con unos antecedentes, indice de fiabilidad,



pruebas de validez, andlisis psicométrico de la calidad de items, procesos de estandarizacion y
debe considerar posibles sesgos en el estudio.

Escobar (2011) por su parte, afirma que el estrés laboral es causado principalmente por la
influencia de los factores de riesgo psicosocial. Los principales factores psicosociales
generadores del estrés laboral involucran aspectos de gestion organizacional, condiciones de la
tarea, carga fisica, jornada de trabajo, cantidad de trabajadores por tipo de contrato, beneficios
recibidos a través de los programas de bienestar de la organizacion y programas de capacitacion
y formacion permanente de los trabajadores. De igual manera, se menciona que dentro de la
medicion los factores psicosociales individuales se identifican, la informacidn sociodemografica
(sexo, edad, escolaridad, nimero de personas a cargo, tiempo de antigiiedad en el cargo,
convivencia con la pareja). Por otra parte, Villaveces (2015), define que el principal factor de
riesgo psicosocial en las organizaciones es el mal liderazgo. Blanch, Sahagun y Cervantes
(2010) describen tres categorias para evaluar los factores psicosociales: la primera categoria se
encuentran los factores relacionados con la higiene industrial es decir aquellos que brindan
informacional general sobre las condiciones de trabajo (contratos, puestos, remuneraciones y
horarios), adicional cuenta con variables mediadoras parte de la experiencia del trabajador como
lo son la personalidad, la percepcion, la valoracion o los aspectos sociodemograficos. La
segunda categoria tiene que ver el efecto particular de exponerse a los riesgos psicosociales es
decir se enfoca a elementos como el estrés laboral, el indice de satisfaccion laboral, violencia y
acoso laboral, entre otros. Finalmente, la Gltima categoria incluye la percepcion del colaborador
frente a los procesos generadores de estrés a partir de la compresion de las experiencias del
trabajador, teniendo en cuenta la relaciones entre aspectos individuales, sociales y laborales con

la relacion salud— enfermedad.



Con base en todo anterior, el proposito de este estudio es identificar los estilos de liderazgo que
presentan los directivos y observar si existe relacion entre estos estilos de liderazgo y los factores
de riesgo psicosocial en el drea administrativa de una compafiia de financiamiento.

Dicha relacion reviste especial interés en cuanto la relacion entre estilos de direccion, clima
organizacional y percepcion de bienestar del trabajador ha sido documentada en varios estudios
(Conger, 2000; Siwatch, 2004; Stringer, 2002). Al respecto se ha encontrado que estilos de
direccion con altos niveles de exigencia y coercion afectan de manera importante la percepcion
de clima organizacional (Bloch & Whiteley, 2003; Goleman, 2000) e influye en la conducta y
motivacion de los trabajadores, aspecto documentado hace més de cuarenta afios por Litwin y
Stringer (1968). Asi mismo, los estilos que fomentan roles confusos y que no favorecen la
autonomia para la toma de decisiones, afectan la salud del trabajador y su percepcion de
bienestar, lo cual se ha asociado con el incremento del ausentismo laboral (Niedhammer, Bugel,
Goldberg, Leclerc, & Gueguen, 1998). De igual manera, aquellos lideres que no proveen apoyo,
son hostiles o se muestran poco considerados, generan estrés en sus empleados con todas las
consecuencias ya conocidas (Wilkinson & Wagner, 1993).

Por otra parte, los lideres expresivos que se preocupan por las personas, facilitan y promueven
una mayor productividad y un mejor desempetio, al facilitar un clima laboral favorable (Singh,
1998). Carr, Schmidt, Ford & DeShon, (2003) realizaron un interesante meta-analisis al respecto,
y concluyeron que el clima laboral en particular ejerce un impacto importante sobre las
creencias, los estados emocionales y las conductas de los trabajadores, afectando de manera
considerable no solo la calidad de su desempefio, sino también su nivel de compromiso y su

bienestar psicologico.



Se destaca la importancia de evaluar de los riesgos de origen psicosocial ya que la
identificacion, valoracion y control de los factores de riesgo de origen psicosocial y la planificacion
de las medidas preventivas correspondientes, conducira a una gestion eficaz de la organizacion.
Muchos expertos han considerado que el principal factor de riesgo psicosocial en las
organizaciones deriva de la forma en que se lideran las organizaciones. Y de la manera en que
estas se lideren, se van a obtener unos resultados con respecto a esos factores, lo cual permite
afirmar que este definitivamente es un tema clave para la direccion de las organizaciones. Las
inadecuadas practicas de liderazgo se manifiestan en el estrés laboral, afectando seriamente la
salud fisica y mental de las personas. Las areas de desarrollo humano deben tener muy en cuenta
estos hallazgos, para poder asi, ajustar sus programas y buscar que los trabajadores estén
motivados y libres de presiones ajenas a sus verdaderas responsabilidades. Un trabajador bajo un
estilo de liderazgo efectivo generard grandes resultados, no solo a la compaiiia sino a su familia y
a la sociedad. Para este estudio, se utilizé el modelo de rango total el cual incluye el liderazgo

transaccional, el liderazgo transformacional y el no liderazgo.

Método
Participantes

En el estudio participaron 50 colaboradores, entre profesionales y coordinadores vinculados a
la Direccion Administrativa de una entidad financiera, de los cuales 32 fueron mujeres (64%) y

18 fueron hombres (36%), siendo la mayoria de ellos menores de 40 afios (68%).

Instrumentos



Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ). Se utilizo la version traducida en Chile por
De Vega & Zavala (2004) . Este cuestionario conocido por sus siglas en inglés como Multifactor
Leadership Questionnaire, version corta (MLQ-5X; Avolio, Bass, B, 1999), examina nueve
factores de liderazgo; demostrando una consistencia que oscila entre 0,63 y 0,92 (Avolio, Bass,
B, & Jung, D, 1999). El MLQ esta compuesto por 45 items, de los cuales 36 examinan 5
dimensiones desde el liderazgo transformacional: a.influencia idealizada atribuida, b.influencia
idealizada conductual, c.motivacion inspiracional, d.estimulacion intelectual, e. consideracion
individualizada. 4 dimensiones desde el enfoque Transaccional: a.recompensa contingente,
b.direccion por excepcion activa, c.direccion por excepcion pasiva, d.laizzes-faire. Tambien, lo
compone el liderazgo de comportamiento pasivo evitador. El instrumento cuenta tambien con

tres resultados de liderazgo : esfuerzo extra, satisfaccion y efectividad (Bass & Avolio, B, 2004).

Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo (CFP). Este instrumento creado por
Espinosa y Romero (2002) evalta 3 aspectos, 1) Presencia de los factores de riesgo Psicosocial,
2) impacto que se percibe por la presencia de dichos riesgos, 3) manifestaciones asociadas a los
mismos. Los factores de riesgo evaluados por el instrumento son los siguientes a) Labores y
Condiciones de su realizacion. (apremio de tiempo, complejidad de la tarea, sobrecarga,
monotonia, autonomia y responsabilidad). b) Organizacion del trabajo y gestion empresarial.
Incluye elementos como: pausas durante la jornada, rotacion del personal, cambios
organizacionales, estilos de mando, niveles de participacion, politicas de desarrollo del talento
humano. c)Relaciones interpersonales. Importancia de la comunicacion en la resolucion de
conflictos entre grupos, valores éticos, compromiso, confianza, respeto, tolerancia, etc. d)

Factores extralaborales que inciden en el trabajo.



Tales como las relaciones de pareja, familiares y sociales. e) Manifestaciones asociadas con
riesgo psicosocial. Como son frecuencia de sintomas psicologicos y bioldgicos asociados con el
estrés ocupacional y las enfermedades profesionales. En términos generales, el instrumento
presenta un alto nivel de confiabilidad al estimar la presencia de factores psicosociales, su
impacto y las manifestaciones asociadas (Alpha de Cronbach de 0,84 0,90 y 0,86
respectivamente).

Procedimiento

Luego de obtener el permiso por parte del departamento de Gestion Humana y el Area que
hizo parte del estudio, Direccioén de Servicios Administrativo, se procedio a la aplicacion
colectiva de los instrumentos. Es necesario mencionar que los participantes fueron informados de
que su inclusion en el estudio no les generaria ningln tipo de remuneracién, como también que
la participacion era totalmente anénima, voluntaria y no era necesario diligenciar su nombre en
los instrumentos.

Dentro del instrumento se incluy6 un formato de registro donde los participantes brindaron
informacion sociodemografica, en el cual se identificaron la edad, sexo, si convive con su pareja,
tiene hijos, su nivel educativo, si estudia actualmente, estrato de acuerdo con su domicilio,
antigiiedad en el sector financiero antigliedad en la organizacion, cargo, personal a cargo y horas
de trabajo a la semana.

Resultados

A nivel demografico, los 50 participantes de este estudio eran miembros de una entidad
financiera, de los cuales 22 conviven en pareja, 20 tienen hijos y casi la totalidad (92%) habitan
en estrato socioecondmico 3 y 4. Respecto a la edad, el 68% de los participantes era menor de 39

afios y el 32% restante entre 40 y 59 afios.



La mayoria de los participantes tienen solo titulo profesional (56%), con especializacion
(38%); y de maestria (6%), no obstante, es interesante anotar que el 30% se encuentran
estudiando. Los participantes en su mayoria presentan una amplia experiencia laboral en el
sector financiero (74% con mas de 5 afios, como se muestra en la Tabla 1), esta experiencia en la
mayoria de los casos se ha obtenido en la misma entidad (94%).

Los participantes se distribuyeron por cargo de la siguiente manera: 5 gerentes de primera
linea (coordinadores), de los cuales 3 tienen a cargo entre 1y 5 colaboradores, 1 de ellos tiene a
cargo entre 6 y 10 colaboradores, 1 tiene mas de 10 colaboradores a cargo y 45 sin cargo
directivo. Se observa que con dedicacion laboral semanal entre 40 y 48 horas (70%) y con
dedicacion mayor a 48 horas (24%); Unicamente tres participantes (6%) reportaron una jornada

laboral semanal menor a 40 horas.

Tabla 1. Distribucion porcentual de los participantes de la experiencia laboral en el sector

financiero

Mas de 15 30

Entre 10y 15 afios 18

Entre 5y 10 afios 26

Entre 3y 5 afios 10

Entre 1y 3 afios 8

Menos de 1 afio 8



Analisis descriptivo

Tal como se muestra en la Tabla 2, la evaluacion del liderazgo de los jefes evaluado por los
participantes evidencid una similitud en la apreciacion que hacian de sus jefes entre los dos
estilos de liderazgo estudiados, transformacional y transaccional (3 y 2.9 respectivamente). los
factores en los que mas se manifiesta el liderazgo transformacional fueron la motivacion
inspiracional (3.22) y la influencia idealizada conductual (3.18). por otra parte, la recompensa
contingente (2.89) y la direccidon por excepcion activa (2.91) configuraron el liderazgo
transaccional. También se encontr6 una baja presencia de comportamiento pasivo/evitador de
liderazgo (1.59) con mayor de la direccion por excepcion pasiva (1.78) que laissez-faire (1.39).
Dado que el MLQ oftrece la posibilidad de evaluar la apreciacion respecto a los resultados
organizacionales, se observo a nivel descriptivo, que los resultados organizacionales mas
elevados asociados con el liderazgo fueron efectividad y satisfaccion.
Tabla 2.

Estadisticos descriptivos de los factores de liderazgo y resultados organizacionales

Desviacion
N Minimo Maximo Media  estandar
Influencia Idealizada (Atribuida) 50 1,25 4,00 2,97 ,70
Influencia Idealizada (Conductual) 50 1,75 4,00 3,18 ,58
Motivacion Inspiracional 50 1,50 4,00 3,22 ,59
Estimulacién Intelectual 50 1,00 4,00 2,83 ,70
Consideracion Individualizada 50 75 4,00 2,85 ,84
Recompensa Contingente 50 ,75 4,00 2,89 ,78

Direccién por Excepcion (Activa) 50 1,00 4,00 2,91 ,60




Direccién por Excepcion (Pasiva) 50 ,00 3,25 1,78 ,81

Laissez Faire (No liderazgo) 50 ,00 3,25 1,39 ,89
Esfuerzo Extra 50 ,33 4,00 2,91 ,90
Efectividad 50 ,50 4,00 3,09 ,67
Satisfaccion 50 1,00 4,00 3,03 ,67

A través del instrumento de factores de riesgo Psicosocial se identifico que las cuatro fuentes
de riesgo psicosocial presentes en el trabajo fueron: Tarea, enuncia las labores realizadas y las
condiciones en las cuales son realizadas (38%). Organizacidn, la gestion empresarial y la
organizacion del trabajo (32%). Relaciones, todo lo relacionado con aquellas relaciones
interpersonales en el trabajo (28%) y Extra-laborales, aquellos aspectos laborales que inciden en
el trabajo (26%). De acuerdo con lo anterior se encontr6 una baja presencia de riesgos
psicosociales en la entidad. La tarea y organizacion fueron las fuentes de riesgo psicosociales
mas reportadas por los participantes.

Analisis correlacional entre liderazgo y riesgos psicosociales

Se encontraron significativas relaciones de tipo negativo entre los estilos de liderazgo y los
factores de riesgos psicosociales, principalmente las relaciones interpersonales en el trabajo, las
cuales estan asociadas tanto con el liderazgo transformacional como transaccional como se
muestra en la Tabla 3. Dentro de los factores psicosociales asociados con el liderazgo
transformacional, se encuentran la tarea y la organizacion, estos a su vez no presentaron relacion
con el liderazgo transaccional.

Las correlaciones que se encuentran con respecto a aspectos como influencia idealizada tanto

atribuida como conductual y al riesgo psicosocial por relaciones por ejemplo, son negativas, pues



a mayores influencias, menor riesgo psicosocial en las relaciones. De la misma forma, se
mantiene una relacion negativa entre estas influencias y la organizacion. El aspecto de la
motivacion inspiracional mantiene una relacion negativa con respecto a las relaciones, y la
estimulacion intelectual nos arroja una correlacion inversa muy marcada con las relaciones, pues
si existe un mayor indice de este aspecto, vamos a encontrar un menor riesgo en relaciones y
organizacion respectivamente. Siguiendo con el aspecto recompensa contingente, seguimos
manteniendo la misma tendencia de correlacion negativa pues si este aspecto aumenta, esto se
traduce en un menor riesgo psicosocial para las relaciones, las tareas y la organizacion. La
direccidn por excepcion nos muestra una relacion inversa con respecto a las relaciones.

El no liderazgo en este estudio no representa una correlacion ni positiva ni negativa frente a
los riesgos psicosociales. El esfuerzo extra, la efectividad y la satisfaccion nos muestran una
relacion negativa con respecto a factores de riesgo en relaciones, organizacion y tarea de manera
muy significativa.

Tabla 3.

Correlaciones entre liderazgo y factores de riesgo psicosocial en el trabajo

Tarea Organizaciéon Relaciones Extralaboral

Influencia Idealizada (Atribuida) -.165 -331° -,532™ 208
Influencia Idealizada

-.223 -,300" -,348" ,295"
(Conductual)
Motivacion Inspiracional -221 014 -,368™" 044
Estimulacion Intelectual 287" -,385™ -,591™ 177
Consideracion Individualizada -,310" -234 -,452™ 123

Recompensa Contingente -.086 -.205 -,405™ 125




Direccion por Excepcion

-.090 -.056 -,350" 171
(Activa)
Direccion por Excepcion

-.188 -.179 -.230 -.265
(Pasiva)
Laissez Faire (No liderazgo) -.015 -.020 .078 -.121
Esfuerzo Extra -,309" -414™ -,552™ 230
Efectividad -,404™ -,396™ -,455™ 269
Satisfaccion -,345" -,345" -,456™ 178

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Por otro lado, el comportamiento pasivo evitador del liderazgo no mostro asociacion con los
factores de riesgo psicosocial, posiblemente debido a la baja presencia tanto de los factores de

riesgo psicosocial para el enfoque transaccional como para el transformacional.

Conclusiones

Dentro de la psicologia de las organizaciones el enfoque que se abarca es mucho mas
amplio y estudia mas alla del trabajador: la organizacion en la que estd inmerso y su relacion con
¢ésta. Ambas perspectivas se consideran complementarias para entender la conducta de los
trabajadores en sus empresas y cada una se centra en unos objetos de estudio (Peir6, 1996).

Igualmente, tal como lo sefiala Gomez (2016), los efectos de dichos factores

psicosociales laborales pueden ser tanto positivos como negativos, y dependen del ajuste entre
las capacidades y caracteristicas del empleado con las demandas y condiciones del ambiente de

trabajo. Y adicionalmente, hace hincapié en la percepcion y experiencia de estos factores, y en



como pueden desembocar en dafios en la salud de los individuos y de la organizacion. Esta
conceptualizacion permite que, a la hora de evaluar los factores de riesgo psicosocial en el
contexto laboral, se tomen decisiones sustentadas en teorias generales del estrés, y
especificamente en el estrés de origen laboral, para asi, teniendo en cuenta que las condiciones
psicosociales en el trabajo pueden convertirse en factores de riesgo o de proteccion, determinar
las variables de mayor interés. Con todo esto anteriormente dicho, se concluye que el proposito
de este estudio fue describir los estilos de liderazgo y los factores de riesgo psicosocial que
perciben los colaboradores del 4rea administrativa de una compafiia de financiamiento y observar
si estas variables correlacionan y en qué sentido. De acuerdo con los resultados obtenidos, se
han encontrado algunos aspectos relevantes a destacar para cada uno de los tipos de liderazgo
contemplados, comparados con las teorias de algunos autores.

Se encuentra que uno de los aspectos importantes en el liderazgo transaccional, que es el de la
recompensa y que describen autores como Daft (2005), tienen una correlacion con el factor
psicosocial de las relaciones, pues por los resultados obtenidos en el estudio, si se maneja una
recompensa contingente, vamos a tener un riesgo mucho menor de encontrar afectaciones en este
factor. Es decir encontramos una relacion inversa, a mayor recompensa, menor el riesgo para las
relaciones.

En cuanto a las caracteristicas descritas dentro del liderazgo transformacional, por autores
como Bass & Riggio (2006), se encuentra que un aspecto como la estimulacion intelectual, da
excelentes resultados reflejados en una alta correlacion con estos factores y relaciones, lo cual
significa que se pueden lograr cambios positivos manejando este tipo de elementos. Ademas de
este factor, se refleja una correlacion muy importante con el aspecto de estimulacion intelectual

que permite un resultado favorable para los riesgos de organizacion y relaciones, marcado de



manera significativa con una relacion inversa, a mayor niveles de este tipo de estimulacion,
menor va a ser el riesgo en estos dos factores de riesgo.

Con los resultados del presente estudio se evidencia como el estilo de liderazgo transformacional
incide positivamente en la organizacion, pues esta inversamente relacionado con los riesgos
psicosociales en el trabajo, aspecto que también se presenta en menor medida con el liderazgo

transaccional, confirmando asi, lo encontrado por Aguilar, Rodriguez y Salanova.

El factor extralaboral es, al parecer, el que menos se presenta en el sector estudiado. Este hace
referencia a todos aquellos aspectos de la vida de las personas que pueden incidir en el trabajo,
como las relaciones de pareja, familiares y sociales. Los beneficios de los estilos de liderazgo se
identifican a través de los efectos o resultados que genera en la organizacion, los cuales
consecuentemente presentaron asociaciones negativas con los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo, excepto los extra-laborales con los cuales no estuvieron asociados. El liderazgo
transformacional, para ser mas preciso la influencia idealizada conductual, estuvo asociada
positivamente con los aspectos extra-laborales que inciden en el trabajo, aspecto que requiere
estudios posteriores para entender la naturaleza de tal relacion, pues es contraria a lo encontrado
por otros autores como Bass y Riggio (2006), pues esta fuente de riesgos psicosociales no esta
asociada con los otros estilos de liderazgo y tampoco con los resultados organizacionales.

Finalmente, otros autores comentan que como consecuencia de estilos como el laissez faire,
se puede provocar en el grupo de empleados, una agresividad latente por la falta de directrices,
dentro de otros riesgos psicosociales, tal como expone Judge (2009) quien aduce la baja

productividad como resultado final, al aplicar el no liderazgo.



Recomendaciones

Frente a muchos estudios locales que muestran los estilos de liderazgo pertenecientes a sus
teorias contemporaneas, se recomienda realizar estudios que midan el impacto que pueden tener
en los factores de riesgo psicosocial presentes en una organizacién en Bogotd o en alguna otra
ciudad representativa en Colombia. Es muy importante estudiar esta habilidad blanda que tiene
tanta relevancia sobre la direccion de las organizaciones, la gestion de salud ocupacional, y el
manejo de los diferentes estilos de liderazgo. De la misma manera este impacto alcanza a las
personas que conforman estas mismas organizaciones y se refleja igualmente en las variables de

las organizaciones, constituyéndose como un tema clave en la direccion de estas.
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