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RESUMEN

Esta investigacion analiza los estilos de liderazgo de los lideres de la empresa
TREDA SOLUTIONS SAS y el estrés laboral en sus equipos de trabajo. Se parte de
la creencia que la forma en que los lideres ejecutan su autoridad posiblemente
repercuta en el bienestar, rendimiento u otras condiciones psicosociales. A través
del método cuantitativo, se emplearon encuestas de autoevaluacion de liderazgo,
heteroevaluacién por parte de los equipos y un test abierto para el estrés laboral
relacionado con el estilo de liderazgo. La discusion se articula con teorias clasicas
como el modelo gerencial de Blake y Mouton (1982) y enfoques contemporaneos
sobre liderazgo transformacional y bienestar organizacional. Esta investigacion
aporta a la comprension del vinculo entre practicas de liderazgo y salud mental
laboral, proponiendo recomendaciones para el fortalecimiento del liderazgo

consciente y estrategias de afrontamiento del estrés en entornos organizacionales.

Palabras clave: liderazgo, estrés laboral, estilos de liderazgo, bienestar

organizacional, clima laboral.
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ABSTRACT

This research analyzes the leadership styles adopted by the leaders of
TREDA SOLUTIONS S.A.S. and the work-related stress perceived by their teams. It
is based on the premise that the way leaders exercise their authority may impact the
psychosocial conditions of employees, affecting their well-being, performance, and
commitment. Through a quantitative approach, leadership self-assessment
instruments, team-based hetero-assessments, and an open-ended test of work-
related stress associated with leadership style were applied. The results reveal a
predominance of team and intermediate leadership styles, as well as potential
correlations between certain styles and high levels of occupational stress. The
discussion is framed within classical theories such as Blake and Mouton's Managerial
Grid Model (1982) and contemporary perspectives on transformational leadership
and organizational well-being. This study contributes to understanding the link
between leadership practices and mental health in the workplace, offering
recommendations for strengthening conscious leadership and stress-coping

strategies in organizational environments.

Keywords: leadership, work-related stress, leadership styles, organizational

well-being, organizational climate.
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INTRODUCCION

El liderazgo organizacional se ha consolidado como un factor critico en la
configuracion del clima laboral y en la promocién del bienestar dentro de las
organizaciones. En un ambito donde la era digital, el trabajo remoto y los rapidos
cambios a los que se ven expuestas las empresas para organizarse internamente,
el analisis de cdmo los estilos de liderazgo posiblemente influyen en los
funcionamientos internos de los equipos aporta en gran medida para que la gestion

del desarrollo humano y el crecimiento empresarial sea cada vez mejor.

Esta investigacion nace en el interior de TREDA SOLUTIONS SAS, una
empresa colombiana que lleva 15 afios especializandose en la automatizacion de
procesos digitales para otras empresas. Su estructura organizacional es horizontal,
con orientacion al trabajo colaborativo. Este estudio se centra en analizar como los
estilos de liderazgo posiblemente presentan una influencia sobre el estrés de los
trabajadores, un aspecto importante dentro de la salud organizacional, la retencién
y el desempefio del talento humano.

A través del método cuantitativo se aplicaron tres instrumentos: encuestas de
autoevaluacion del estilo de liderazgo, fundamentadas en la teoria de Blake y
Mouton (1982); evaluaciones realizadas por los equipos de trabajo; y un test de
estrés laboral disefiado especificamente para el contexto de TREDA SOLUTIONS.
Estos instrumentos permitieron contrastar las percepciones individuales y grupales,

asi como identificar posibles brechas en el andlisis del liderazgo.

Esta investigacion esta orientada hacia la creacién de recomendaciones

practicas que ayuden al fortalecimiento de las competencias de liderazgo, gestionar



UNIVERSIDAD

EAFIT

los factores de estrés posiblemente vinculados al rol y fomentar una cultura

organizacional enfocada en el bienestar del trabajador.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el &mbito actual de las empresas, su caracteristica principal se basa en el
dinamismo y la competitividad, donde el manejo efectivo del liderazgo permite que
la eficiencia interna de la cultura organizacional se distribuya de manera optima con
los valores corporativos, la innovacion, el compromiso y la capacidad de adaptacion
a los cambios que puedan surgir, favoreciendo el desarrollo personal y el progreso
cultural, asi mismo, un papel importante en la configuracion del ambiente laboral

favorable para el bienestar general.

Esta investigacion se centra en el andlisis de estilos de liderazgo y estrés
laboral en TREDA SOLUTIONS SAS, empresa Colombiana fundada en el 2010, con
mas de 14 afos de experiencia en Proyectos de BPMS (Business Process
Management System). Posterior a la pandemia de COVID-19, la organizacion
adopto6 el teletrabajo como parte integral de su modelo operativo, permitiendo a
todos sus trabajadores trabajar bajo la modalidad de teletrabajo suplementario.
Treda ofrece servicios de consultoria y formacion especializados para la
implementacion de soluciones integrales, respaldadas por plataformas tecnoldgicas
de vanguardia como ProcessMaker ELITE Partner y AuraQuantic Partner Premium.
Estas herramientas facilitan la ejecucion eficiente de los procesos de negocio,
mediante una optimizacién continua y la entrega de herramientas analiticas
amigables con el medio ambiente, que apoyan la toma de decisiones informadas.
(Chavarria, 2025)

TREDA SOLUTIONS SAS se destaca como una empresa lider en
automatizacion de procesos, licenciamientos SaaS on-premise, aseguramiento de
la calidad, soporte técnico, servicios transaccionales de autenticacién digital, gestion

electronica de documentos, entre otros servicios con un enfoque claro hacia el
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crecimiento y consolidacion a través de alianzas estratégicas en Colombia, México
y LATAM. Su vision para 2026 refleja una orientacién decidida hacia el liderazgo

sectorial. (Chavarria, 2025).

Por tanto, el liderazgo es un factor importante en el desempefio y bienestar
de los equipos de trabajo. En el caso de TREDA SOLUTIONS SAS, y tal como lo
refiere el Director de Desarrollo de Negocios (CCO), la Directora de Desarrollo de
Software (CDO) y la Directora de Operaciones (COO) la dinAmica laboral de la
organizacién se caracteriza por la interaccion entre los lideres y sus equipos. En
este sentido, se evidencia la importancia de identificar los estilos de liderazgo y

analizar su posible impacto en el nivel de estrés laboral de los grupos de trabajo.

(Guarin, Rodriguez, & Galeano, 2025). Por tanto, este estudio subraya la
importancia del desarrollo de modelos de liderazgo que le permitan al trabajador
adaptarse emocionalmente, promoviendo entornos laborales saludables vy
sostenibles. (Castafio P. A., 2024).

Ahora bien, el estrés laboral ha venido tomando auge en las organizaciones
actuales, generando afectaciones tanto en la calidad de vida de los trabajadores
como en los resultados empresariales. Esta situacion puede aumentar cuando los
estilos de liderazgo no son los adecuados para las necesidades y caracteristicas de
los equipos de trabajo, ocasionando posibles escenarios negativos como la
disminucion del compromiso, fallas en la comunicacion asertiva y efectiva, dinamicas
laborales inadecuadas, conflictos internos, liderazgo inefectivo, fallas en la
delegacién de funciones y reduccion en los niveles de productividad. (Castafio,
2025).
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En TREDA SOLUTIONS SAS, identificar y analizar la influencia de los estilos
de liderazgo en el estrés laboral es clave para promover entornos de trabajo mas
saludable, el cual permite la comprensién de dindmicas actuales, ademas de
instaurar acciones correctivas que promuevan el bienestar del equipo y fortalezcan

el desempefio organizacional.

Por ello, para TREDA SOLUTIONS S.A.S., es de gran importancia gestionar
de forma efectiva el estrés y que con ello se pueda lograr equilibrar los niveles de
productividad, innovacion y posicionamiento dentro del sector de la tecnologia.
(Chavarria, 2025). En este contexto, analizar esta relacion se convierte en un
aspecto significativo para comprender los elementos que impactan el bienestar
personal y profesional dentro de la organizacién. Este entendimiento puede
contribuir significativamente a la construccion de un entorno laboral saludable y
motivador, que promueva la creatividad, fortalezca el compromiso de los equipos y
respalde el cumplimiento de los objetivos organizacionales, orientados hacia el
sector de liderazgo en el que se posiciona TREDA SOLUTIONS S.A.S.

Con todo esto, Goleman (2005) refiere que cada estilo de liderazgo tiene un
impacto singular en el clima laboral y en el rendimiento organizacional (p.75). Asi
mismo, Sanchez et al. (2021) afirma que un liderazgo positivo no solo mejora el
desemperio, sino que también promueve el reconocimiento y la responsabilidad de
los trabajadores, fortaleciendo la salud organizacional. Ademas, Pilligua y Arteaga,
(2019) recomiendan a todas las organizaciones, sin importar su sector, tamafo,
actividad, cantidad de empleados o estructura, mantener un ambiente laboral
positivo. Esto tiene un impacto significativo en los resultados de la empresa, que
estan relacionados con la produccién y productividad. Para lograrlo, establecer una

comunicacion efectiva mas alla de las jerarquias, fomentar la colaboracion entre los
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empleados, promover la autonomia y contar con un liderazgo visionario por parte de

los directivos, fomenta resultados exitosos para cualquier organizacion.

Sumado a lo anterior, considerar el contexto de TREDA SOLUTIONS SAS,
empresa que opera bajo un modelo de teletrabajo suplementario al 100%. Segun
Ramos et al. (2020), esta modalidad exige la implementacion de estrategias
organizacionales que brinden apoyo a los trabajadores remotos. Facilitar las
correctas condiciones para el teletrabajo requiere implementaciones estratégicas
con un correcto liderazgo que permita la adecuada adaptacién a este modelo de
trabajo. A su vez, la gestion del talento humano es bastante importante, dado que el
fortalecimiento del liderazgo organizacional resulta enriquecedor para el desempeiio
y bienestar de los trabajadores en un entorno de trabajo a distancia.

Ademas, el liderazgo esta estrechamente vinculado con la inteligencia
emocional, dado que las emociones desempefian un papel fundamental en la
gestiébn empresarial y en la forma en que los lideres interactian con sus equipos
(Lotito, 2022). En una investigacion portuguesa se afirmo que los trabajadores mas
satisfechos con las caracteristicas de sus jefes y aquellas propias de su cargo
mostraron menos niveles de ansiedad en el trabajo y refiriendo estas caracteristicas
de satisfaccion como predictores de salud mental, por tanto, la percepcion positiva
del liderazgo y de las condiciones laborales se asocia con menores niveles de
ansiedad en el entorno de trabajo, lo que incide directamente en el bienestar mental
de los empleados. De esta manera, el liderazgo no solo influye en la productividad,
sino también en la satisfaccion y salud de los trabajadores. (Pereira et al., 2021.
Ovalle 2022 pag. 15).

En el contexto de los recursos organizacionales, el liderazgo puede

considerarse un factor que contribuye al desarrollo de un ambiente propicio, en el

10
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cual los empleados se sienten motivados a trabajar de manera conjunta en la
consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa (Mena, Erazo, Salazar y
Botero, 2020, p. 173). Por su parte, el liderazgo transformacional se distingue por
promover la inspiracion, la confianza y la innovacion, configurdndose como un
modelo que impulsa el desarrollo de los trabajadores y facilita el logro de los
objetivos (Pérez Ortega et al., 2017). Este estilo demuestra estar ligado a la
satisfaccion laboral y el bienestar de los trabajadores en contextos empresariales
de paises en desarrollo, asi mismo en las Ultimas décadas se ha acumulado un
importante cuerpo de evidencia que apoya el impacto positivo del estilo de liderazgo
transformacional en el desarrollo de los trabajadores y en la reduccién del estrés
laboral (Perilla-Toro & Gomez-Ortiz, 2021).

Sin embargo, este tipo de liderazgo también tiene sus falencias. Algunos
estudios en psicologia social, entre ellos el experimento de Zimbardo en Stanford,
evidenciaron que el poder puede generar distanciamiento emocional y frialdad en
los lideres, sobre todos en aquellos con rasgos narcisistas o antisociales, lo que

afecta la cultura organizacional y la toma de decisiones (Bardera-Mora, 2021).

En este sentido, ser un lider genuino implica desarrollar habilidades que
fortalezcan la confianza y generen entornos de apoyo libres de discriminacién, con
el propdsito de resaltar el sentido y la importancia de las tareas dentro de los equipos
de trabajo. Ademas, estudios recientes han demostrado que, para impulsar el
desemperio, la productividad, la cultura y el bienestar laboral, resulta fundamental
centrarse en fortalecer un clima organizacional positivo (Sanchez, Rios, Cajas y
Tanquelo, 2021, p. 548).

Por otra parte, Barling y Frone (2017) sefialan que factores estresantes como
la ambigiiedad y el conflicto de roles se evidencia a causa de un liderazgo pasivo,

con fallas en la toma de decisiones, el rendimiento, la satisfaccion, el apoyo y la

11
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direccién, contribuyendo al agotamiento de los recursos psicolégicos de los

trabajadores, ademas disminuyendo su energia, motivacion y bienestar emocional.

De igual manera, para la prevencion y manejo de los riesgos psicosociales en
el entorno laboral, el estilo de gestion y la actitud de los lideres hacia sus empleados
desempeiian un papel fundamental, dado que la conducta de los lideres impacta
directamente en sus equipos de trabajo, generando efectos tanto positivos como
negativos. Como lo refieren Grau-Alberola, E., Figueiredo-Ferraz, H., Lépez-Vilchez,
J. J., & Gil-Monte, P. R. (2022) la salud de los trabajadores puede variar dado el
impacto del liderazgo a través de la influencia en el incremento de las respuestas al
estrés, asi mismo, las modificaciones de las condiciones laborales que activen el
incremento de las respuestas del estrés y por ultimo, la relaciébn entre ambos
factores (p. 128).

Finalmente, la definicién clara de funciones y responsabilidades dentro de los
equipos de trabajo constituye un elemento esencial del ejercicio del liderazgo. Esta
practica se vuelve ain mas relevante cuando las expectativas y demandas hacia un
empleado resultan inconsistentes, pues ello puede generar estrés, insatisfaccion y
una disminucién tanto en el desempefio como en la productividad. En consecuencia,
el conflicto de rol puede entenderse como el resultado de perspectivas
contradictorias impuestas sobre los trabajadores, ya sea a nivel grupal o individual
(Wen, Zhou, Hu y Zhang, 2020).

12



UNIVERSIDAD

EAFIT

FORMULACION DE LA PREGUNTA DE INVESTIGACION

A partir de lo revisado y desde la perspectiva de la alta direccion de TREDA
SOLUTIONS SAS, los estilos de liderazgo al parecer inciden en las condiciones de
trabajo y el estrés laboral dentro de los equipos. Esta percepcion no se construye
desde un enfoque tedrico general, sino a partir de la observacion y la experiencia
acumulada en la cotidianidad dentro del entorno laboral y la relacion directa con el

talento.

Segun lo expresado por el Director de Desarrollo de Negocios (CCO), la
Directora de Desarrollo de Software (CDO) y la Directora de Operaciones (COO), el
estilo de liderazgo que adopta cada lider dentro de la organizacion influye en la forma
en que los trabajadores enfrentan sus responsabilidades, se adaptan en el dia a dia,
resuelven los conflictos y manejan las situaciones de presion. Por lo tanto, los
directivos coinciden en que la cercania, la claridad en la comunicacion, la capacidad
de escucha y la distribucion efectiva de las cargas de trabajo son elementos que,
cuando estan ausentes o son gestionados de manera deficiente, incrementan los
niveles de tension y desgaste emocional en los equipos (Guarin, Rodriguez y
Galeano, 2025).

En contextos donde los lideres ejercen un control excesivo, ofrecen poca
retroalimentacion o no logran adaptarse a las particularidades individuales de sus
trabajadores, se ha evidenciado una mayor propension al agotamiento, la frustracion
y la desmotivacion. Por el contrario, cuando el liderazgo se expresa de forma
empatica, flexible y orientada al desarrollo profesional, los equipos tienden a
experimentar un mayor equilibrio emocional, una percepcion positiva del entorno
laboral y un sentido de pertenencia mas fuerte hacia la organizacion. (Chavarria,
2025)

13
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El Gerente General (CEO) manifiesta que, si bien la empresa ha logrado
consolidar una cultura organizacional orientada al logro, la autonomia y la
innovacion, también reconocen que estas mismas exigencias pueden convertirse en
factores estresores si no van acompafadas de un liderazgo que priorice el bienestar,
el acompafiamiento cercano y la contencion emocional (Chavarria, 2025). En este
contexto, se plantea la necesidad de fortalecer las competencias de liderazgo como
una via para mitigar el estrés laboral, prevenir su cronificacion y garantizar un

entorno de trabajo sostenible.

Esta percepcion compartida por la alta direccion de TREDA SOLUTIONS SAS
refuerza la importancia de este estudio de caso, al revelar cémo la vivencia interna
del liderazgo se convierte en un factor determinante en la salud psicosocial de los
equipos, especialmente en una empresa que opera bajo esquemas de trabajo
remoto y se enfrenta constantemente a desafios de innovacion, crecimiento y alta

competitividad.

A partir del problema identificado y su respectiva contextualizacion, esta
propuesta de estudio de caso tiene como propdsito dar respuesta a la siguiente
pregunta de investigacion:

¢,Como influyen los diferentes estilos de liderazgo adoptados por los

lideres de TREDA SOLUTIONS SAS en el estrés laboral de sus equipos de

trabajo?

14
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JUSTIFICACION

Este estudio analiza la influencia de los estilos de liderazgo por parte de los
lideres y el estrés laboral dentro de sus equipos de trabajo, con el objetivo de
proporcionar herramientas para mejorar las competencias de liderazgo dentro de la
organizacién, fomentando estilos que disminuyan el estrés y promuevan el
desarrollo y bienestar de los trabajadores. Ademas, desde una perspectiva
académica, aporte conocimiento sobre la relacion entre liderazgo y estrés laboral,
generando insumos a futuras investigaciones y aplicaciones en el ambito

empresarial.

En el marco de este analisis, se plantea la necesidad de reflexionar sobre la
implementacion de estilos de liderazgo acordes con las necesidades Yy
particularidades de cada organizacion, en este caso, TREDA SOLUTIONS S.A.S.
La adopcion de liderazgos efectivos no solo podria contribuir a disminuir el estrés
laboral, sino también a enfrentar otros desafios vinculados con la salud mental de
los trabajadores, generando aportes significativos al desarrollo humano
organizacional, especialmente en aspectos como la retencion del talento, la

reduccion de la rotacién y la disminucion del ausentismo laboral.

Finalmente, al considerar las dinamicas internas de la empresa y explorar como
diferentes estilos o practicas directivas pueden aminorar o perpetuar las tensiones
laborales, sera posible construir nuevas definiciones orientadas a optimizar su
cultura organizacional y, con ello, fortalecer el desarrollo y el bienestar de sus

trabajadores.

15
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OBJETIVOS

GENERAL

Analizar la influencia de los estilos de liderazgo adoptados por los lideres de
TREDA SOLUTIONS SAS en el estrés laboral dentro de sus equipos de trabajo, con
el propésito de proponer cambios en la conduccion de los equipos por parte de los

lideres y estrategias de afrontamiento del estrés laboral.
ESPECIFICOS

1. Identificar los estilos de liderazgo autopercibidos por los lideres de
TREDA SOLUTIONS SAS.

2. ldentificar los estilos de liderazgo percibidos por los equipos de trabajo de
TREDA SOLUTIONS SAS.

3. Comparar los estilos de liderazgo auto percibidos por los lideres vs los
estilos percibidos por los equipos de trabajo.

4. Identificar los miembros de los equipos de trabajo que reportan mayor
exposicion a factores estresores vinculados a los estilos de liderazgo.

5. Senalar los estilos de liderazgo mayormente vinculados como fuentes de

estrés evaluados por los equipos de trabajo.

16
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MARCO CONCEPTUAL

El marco conceptual de esta investigacion se centra en dos ejes
fundamentales, el liderazgo y el estrés. En primer lugar, el liderazgo es un elemento
sustancial en el ambito organizacional, y sus estilos han sido ampliamente
estudiados por autores como Kurt Lewin, Robert R. Blake y Jane S. Mouton, Tamés
Pidal, Bedoya, Lotito, Ovalle, Pérez Ortega, Contreras, Perilla-Toro, Gomez-Ortiz,
Bardera y Goleman.

En sus investigaciones, Lewin (1939) habla tres enfoques principales de
liderazgo: el autocrético, caracterizado por la centralizacion de las decisiones; el
democrético, que invita a la participacion del grupo; y el laissez-faire, donde se
centra en la autonomia a los integrantes del equipo. Posteriormente, Blake y Mouton
(1964) presentaron el Modelo Gerencial, una propuesta que permite comprender el
liderazgo entre el interés por las personas y la orientacion a la tarea, explicando
como estas influyen tanto en la dinamica interna como en los resultados

organizacionales.

El segundo eje conceptual corresponde al estrés, un tema estudiado por
autores como, Hans Selye, Richard S. Lazaro, Susan Folkman, Mijail, entre otros.
Estos autores han contribuido a la comprensiéon y definicion del estrés, desde lo
biolégico hasta la interaccibn con procesos cognitivos. Desde el ambito
organizacional, el estrés se presenta como un impacto que afecta la salud mental
de los trabajadores. Algunas teorias sefialan la ambigiedad del rol y los conflictos
de rol como factores relevantes asociados al estrés (Barling y Frone, 2016). Ademas,
autores como Peird, Rodriguez, Mena, Erazo, Salazar y Botero han investigado este
concepto dentro del ambito organizacional. Otros estudios describen que el

liderazgo influye en el estrés laboral, sefialando que estilos como el transformacional

17
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y el democratico tienden a reducirlo, mientras que los de tipo laissez-faire y

autocratico pueden incrementarlo (Grau et al., 2022; Palomino Ruiz, 2014).
El concepto de Liderazgo e investigaciones relacionadas

Peir6 & Rodriguez, (2008, p. 6) Manifiestan que el liderazgo es un concepto
gue es usado para definir el comportamiento de las personas en el trabajo y dentro
de las organizaciones, el cual estd asociado con la direccion y la jerarquia,
resaltando la importancia de los directivos en la organizacion, ya que su accion
podria influir en el bienestar de los trabajadores y en la salud organizacional. Por
otro lado, Tamés Pidal y Loya Loya (2006) afirman que el liderazgo es la capacidad
de los lideres para motivar a sus equipos a alcanzar los objetivos establecidos con

entusiasmo.

Por otra parte, Lotito (2022) dice que el liderazgo esta relacionado con la
inteligencia emocional, dado que las emociones intervienen en la gestion
empresarial y en la forma en que los lideres interactian con sus equipos. Asi mismo,
Ovalle (2022, p. 15) expresa que los niveles de ansiedad en el entorno se relacionan
con la percepcion positiva del liderazgo y de las condiciones laborales, lo que incide
directamente en el bienestar mental de los empleados. De esta manera, el liderazgo
no solo influye en la productividad, sino también en la satisfaccion y salud de los

trabajadores.

En un estudio realizado en México, Calderén-Mafud et al (2020) investigaron
el impacto del liderazgo auténtico sobre la salud mental positiva ocupacional
(SMPO), con el propésito de examinar posibles relaciones entre los componentes
de ambas variables. La investigacion, de tipo transversal, analitico y correlacional,

contd con la participacion de 389 personas, quienes completaron el Authentic
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Leadership Questionnaire y la Encuesta de SMPO en su version en espafol. Los
hallazgos indicaron que el liderazgo auténtico actia como un factor protector dentro
del contexto organizacional, beneficiando el desarrollo de fortalezas individuales, el
empoderamiento y un mayor nivel de compromiso laboral entre los trabajadores,

siempre que los lideres mantengan comportamientos genuinos y congruentes.

Por otro lado, Chiavenato (2009) enfatiza que el liderazgo es un elemento
importante en cualquier organizacion, sin importar su estructura, ya que un buen
administrador debe comprender qué motiva a las personas y como guiarlas
eficazmente (p. 335). En esta linea, Hersey y Blanchard (2007) sostienen que la
competencia del liderazgo no esté presente en todas las personas, lo que implicaria
que no todos pueden convertirse en lideres (Bedoya, 2022, p. 19). Sin embargo,
Contreras (2008, p. 66) afirma que el liderazgo es una habilidad que puede
desarrollarse, dependiendo de la interaccion con el entorno y las oportunidades que

este brinda

Desde una perspectiva organizacional, Mena et al ( 2020, p. 173) expresa que
el liderazgo es un recurso clave que favorece la creacion de un entorno propicio para
la colaboracién y el logro de los objetivos estratégicos. También, Lotito (2022) realizé
un estudio cualitativo de caracter documental basado en la revision de diversas
fuentes como libros, articulos y revistas, con el propésito de analizar la influencia del
liderazgo emocional en aspectos como la motivacion, las emociones y el
compromiso laboral de los empleados. Los hallazgos del estudio sefalaron que
existe una conexion entre el estilo de liderazgo y la forma en que los trabajadores
gestionan sus emociones, destacando el papel del lider como un actor influyente no
solo en el ambito profesional, sino también en el desarrollo personal de los

trabajadores.
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Likert (1968) identific6 cuatro estilos de liderazgo: Autoritario Coactivo,
Autoritario Benevolente, Consultivo y Participativo, cada uno con impactos
diferentes en la organizacion (Nunes, 2016). Ademas, el liderazgo efectivo implica
la integracion del conocimiento tedrico con la practica, promoviendo un entorno de
compromiso y mejores resultados. Es asi que Gonzalez et al., 2017; Prospel-
Santacruz et al., (2022, p. 187) manifiestan que la ausencia de liderazgo puede
generar repercusiones negativas en el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Pérez Ortega et al. (2017) también analizan el liderazgo transformacional,
afirmando que es un modelo que impulsa el desarrollo de los empleados y facilita el
logro de objetivos. Asimismo, este estilo ha demostrado estar fuertemente ligado a
la satisfaccion laboral y al bienestar de los trabajadores en contextos empresariales
de paises en desarrollo (Perilla-Toro & Gomez-Ortiz, 2021). Por otro lado, el
experimento de Zimbardo en Stanford evidencié cémo el poder puede generar
distanciamiento emocional y frialdad en los lideres, especialmente en aquellos con
rasgos narcisistas o antisociales, lo que afecta la cultura organizacional y la toma de

decisiones (Bardera-Mora, 2021).

Segun Goleman (2005) cada estilo de liderazgo genera un impacto particular
tanto en el clima laboral como en el desempefio organizacional (p. 82). Es asi como
Sanchez et al. (2021) sostienen que un liderazgo positivo no solo incrementa el
rendimiento de los trabajadores, sino que también fomenta el reconocimiento, la
responsabilidad y el bienestar dentro de las organizaciones, lo que contribuye
significativamente a la salud organizacional. En concordancia con estas
perspectivas, Torner (2021) llevé a cabo una investigacién cuyo obijetivo fue analizar
la relacion entre el liderazgo adaptativo y el desempefio laboral en una empresa del

sector eléctrico colombiano durante la pandemia por COVID-19. La investigacion,
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de enfoque cuantitativo y disefio no experimental correlacional, utilizo encuestas
virtuales como instrumento de recoleccion de datos. Los resultados indicaron que
los trabajadores perciben un liderazgo basado en el acompafiamiento, la capacidad
de adaptacion y la gestion emocional efectiva frente al cambio, evidencidndose una
relacion positiva entre el liderazgo adaptativo y el rendimiento laboral en el contexto

organizacional estudiado.

Por otro lado, Ovalle (2022) analizé la relacion entre los estilos de liderazgo,
la regulacién emocional y la sintomatologia emocional en una muestra no clinica de
129 personas con funciones de liderazgo, seleccionadas de forma intencional en su
entorno laboral. Para el estudio se utilizaron diversos instrumentos: encuestas
sociodemogréficas, escalas de regulacién emocional, el cuestionario DASS-21 y la
escala de estilos de liderazgo CELID-A. Se identificaron en los resultados presencia
de indicios de estrés y depresion en la muestra, al parecer no asociados con los

estilos de liderazgo ejercidos.

Burns (1978) sefala que el liderazgo es “uno de los fendmenos sobre la tierra
mas observados y menos entendidos” (citado en Guibert, 2010, p. 186). En
consecuencia, Sanchez (2010, p. 22) indica que la diversidad de enfoques y
perspectivas ha llevado a la existencia de mudltiples definiciones sobre este
concepto. Asi mismo, Bass (1990) afirma que existen tantas definiciones de

liderazgo como autores han intentado conceptualizarlo.

Histéricamente, Gomez-Rada (2002) explica que, en sus origenes, el lider era
concebido como un enviado divino cuya funcién consistia en guiar a su pueblo y
transmitir verdades reveladas. En este contexto, el liderazgo se entendia como una
habilidad particular y mistica que justificaba la autoridad del lider sobre sus

seguidores. Sin embargo, con el paso del tiempo, esta visidn ha evolucionado hacia
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un enfoque mas funcional, realista y social. Como afirman Carbd y Pérez (1996), “un
lider sin seguidores no tiene razdn de ser” (p. 161), resaltando asi la importancia de

la interaccion entre el lider y su grupo.

En el campo organizacional, Siliceo, Caseras y Gonzalez (1999) definen al
lider como el constructor de la cultura organizacional, entendida esta como el
conjunto de valores, creencias, normas y comportamientos que dan identidad a una
organizacion. Bajo esta definicion, liderar no se trata Unicamente de coordinar
personas y administrar recursos. También implica inspirar una vision comun y crear
un ambiente en el que todos se sientan parte, trabajen unidos y estén
comprometidos con los objetivos de la organizacion. En esta linea, Gémez-Rada
(2002) enfatiza que el lider debe ser una persona capaz de satisfacer las

necesidades de su equipo dentro de un clima de seguridad y unidad.

Palma et al. (2021) desarrollaron un estudio en Chile, donde se analiz6 como
la violencia en el entorno laboral actiia como un factor mediador entre los riesgos
psicosociales, las caracteristicas organizacionales y la salud mental,
especificamente el estrés, en una muestra compuesta por 1.023 empleados de tres
hospitales publicos de alta complejidad. La muestra incluyé 302 hombres y 721
mujeres, y se utilizé un cuestionario estructurado que abordaba las variables clave
de la investigacion. Los resultados sefialaron la necesidad de incluir los riesgos
psicosociales en los protocolos organizacionales, con el fin de prevenir afectaciones

a la salud mental de los trabajadores.

Desde la perspectiva de French y Bell (1996) el liderazgo como un proceso
interactivo y compartido en el que los miembros de un equipo desarrollan habilidades
juntos. Este proceso implica la definicion de una vision estratégica, la alineacion de

los trabajadores con dicha vision y la motivacion constante para el cumplimiento de
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los objetivos organizacionales (citado en Gémez-Rada, 2002, p. 64). De manera
similar, Knootz, Harold y Heinz Weinhrich (2007) sostienen que “el liderazgo se
define como influencia, es decir, el arte o proceso de influir sobre las personas de
tal modo que se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta por alcanzar las metas

de sus grupos” (citado en Cardona y Buelvas, 2010, p. 144).

Saez y GOmez (2022) analizaron la produccion cientifica relacionada con las
habilidades blandas como competencias fundamentales en el ejercicio del liderazgo
gerencial dentro de las organizaciones. El objetivo se centré en identificar su impacto
en la gestidon del talento humano para alcanzar metas corporativas, mediante una
metodologia bibliométrica basada en la revisién de publicaciones indexadas en la
base de datos Scopus. En su estudio identificaron como habilidades blandas
principales la inteligencia emocional, la comunicacion asertiva, el liderazgo y el
trabajo en equipo, complementadas por otras competencias como la resolucién de
problemas, la gestion del tiempo, la empatia y el manejo del estrés. Los hallazgos
mostraron un aumento significativo en el interés investigativo entre 2010 y 2020,
concluyendo que las habilidades blandas no solo fortalecen el liderazgo, sino que
también constituyen un componente clave para la humanizacién organizacional, al
tiempo que impulsan la productividad y refuerzan las conexiones entre compafieros,

en sintonia con los objetivos de la empresa.

Daft, 2006, citado en Barahona, Cabrera y Torres (2011) explican el liderazgo
como un concepto dindmico que evoluciona a medida que se incorporan nuevos
enfoques y elementos en su definicion, donde la relacion de influencia entre el lider
y sus seguidores es el de alcanzar objetivos comunes. En este sentido, como dice
Kotter (2005), el liderazgo ha adquirido mayor importancia como respuesta a los
constantes cambios que enfrentan las organizaciones, en un contexto empresarial

caracterizado por la competitividad y la volatilidad del entorno.
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Segun el Diccionario de la Real Academia Espariola, (2014) el término "lider"
se refiere a la persona que un grupo sigue, reconociéndola como guia o autoridad.
También puede aplicarse a quien encabeza una competencia o destaca en un
ambito especifico. Asi mismo, French y Bell hablan de que el liderazgo es un proceso
dindmico y colaborativo que involucra a todos los miembros del equipo en el
desarrollo de habilidades compartidas. También, Gomez-Rada (2002, pag. 64)
refieren que el liderazgo se da a través de una direccion clara, una vision inspiradora
y estrategias efectivas para alcanzar objetivos comunes, alineando y motivando a
las personas simultdneamente. Y en esta misma linea Cardona y Buelvas (2010,
pag.144) afirman que el liderazgo se entiende como el arte de influir en las personas,
motivandolas para que trabajen con entusiasmo y dedicacién voluntaria hacia el

logro de los objetivos del grupo.
Estilos de Liderazgo

Kurt Lewin (1890-1947) fue un psicologo aleman-estadounidense
considerado el padre de la psicologia social moderna y un referente en el estudio
del comportamiento organizacional y el cambio. Sus principales contribuciones
incluyen la Teoria del Campo. Lewin propuso que el comportamiento humano esta
determinado por el entorno y las fuerzas psicologicas que actian en un momento
dado. Su enfoque destaca la importancia del contexto en la conducta individual y
grupal (Lewin, 1951, p. 45). Para ello, desarroll6 el modelo de tres fases para
gestionar el cambio en las organizaciones: Descongelamiento: Preparar a las
personas para el cambio; Cambio o movimiento: Implementar nuevas estrategias o
comportamientos; y, Recongelamiento: Estabilizar los cambios para que sean
sostenibles (Lewin, 1947, p. 34).
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Ademas, Lewin propuso un enfoque metodoldgico que integra la investigacion
con la accion practica para resolver problemas reales en grupos y organizaciones
(Lewin, 1946, p. 78). Dentro de sus estudios, analizé la influencia de los grupos en
el comportamiento individual y desarroll6 conceptos clave sobre liderazgo y trabajo
en equipo. A partir de sus experimentos con grupos de nifilos y adultos, identifico
tres estilos de liderazgo fundamentales. En primer lugar, el liderazgo autocratico se
caracteriza por la toma de decisiones centralizada por parte del lider, quien impone
autoridad y mantiene un control estricto. Aunque este estilo puede generar eficiencia
a corto plazo, tiende a desmotivar a los trabajadores y limitar su creatividad.
Ademas, Lewin, Lippitt y White (1939, p. 292) sefialan que el liderazgo democratico
promueve la participacion del equipo en la toma de decisiones. En este modelo, el
lider actia como guia y motivador, en lugar de imponer su autoridad, impulsando el

compromiso, la creatividad y la satisfaccion de los miembros del grupo.

Por ultimo, el liderazgo laissez-faire o liberal se centra en dar libertad al grupo
para tomar decisiones sin supervision. Este estilo puede fomentar la innovacion,
pero también puede provocar desorganizacion si el equipo no posee suficiente
autonomia. Con ello, Lewin concluyé que el liderazgo democratico es el mas efectivo
en términos de productividad, motivacion y clima organizacional, ya que equilibra la
estructura con la participacién activa de los miembros del grupo (Lewin et al., 1939,
p. 295).

Se evidencia entonces, que diversos investigadores han abordado el estudio
del liderazgo y su impacto en la dinamica organizacional, lo que refuerza la
relevancia de esta investigacion. Estos hallazgos permiten contextualizar los
resultados obtenidos y destacar la importancia de analizar como los estilos de
liderazgo influyen en el bienestar laboral y el desempefio dentro de la organizacion.

Sumado a ello, Likert (1968) identificO cuatro estilos de liderazgo: Autoritario
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Coactivo, Autoritario Benevolente, Consultivo y Participativo, cada uno con impactos

diferentes en la organizacion (Nunes, 2016).
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Variables Autoritario Autoritario Consultivo Participativo
coactivo benevolente
Proceso de Elprocesoesta ElI proceso de Existen La alta direccién
decision completamente toma de espacios de mantiene control
controlado por decisiones consenso sobre las
la alta direccién pertenece a la desde los politicas y los
de la cuapula, pero niveles resultados, pero
organizacion, algunas inferiores y se las decisiones
la cualtomalas decisiones abre la son
decisiones. menos participacion. descentralizadas.
complejas son
delegadas.
Sistema de El sistema es ElI sistema es Existe un flujo Se comparte

comunicaciones

precario y
obsoleto y las
ordenes se dan

de tipo vertical.

medianamente
precario y las
comunicaciones
verticales

descendentes
tienen mas
peso que las

ascendentes.

de
comunicaciones
mas horizontal y

facil.

informacion y las
comunicaciones
ocupan un lugar
preponderante.

Relaciones

interpersonales

La
comunicacién
entre las
personas no es
facii  y los
funcionarios
estan

confinados de

acuerdo al
cargo y las
tareas.

Las relaciones
interpersonales
son permitidas
con cierta
indulgencia. La
organizacion
informal es auln
muy incipiente y
vista como una
posible

amenaza.

Se confia en las
personas y se
fomenta una
organizacion

flexible y
eficiente, donde
el trabajo en
equipo vy
grupos

los

temporales son
incentivados

por la empresa.

Prevalece el
trabajo en equipo
y la formacion de
grupos
informales es
esencial. Existe
confianza mutua,
participacion e
intervencion

grupal intensa.
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Sistemas

recompensa

de Se

hace
énfasis en
castigos y en
las  medidas
disciplinarias.
Obediencia
fuerte hacia los
reglamentos
internos y las
recompensas
son

esporédicas.

Focalizacion en
las sanciones y
las acciones
disciplinarias,
pero menos
estrictas.
Recompensas
un poco mas

frecuentes.

Se hace en las
recompensas
materiales
principales  a
través de
salarios, pocos
castigos y
recompensas
sociales

esporadicas.

Se hace mucho
énfasis en las
recompensas

sociales y
materiales. Casi
no hay castigos y
si se dan, son

definidos por el

grupo.

Tabla tomada de “Estilos de liderazgo de Likert”. (Nunes, P. 2016. SP)

Concretamente, en este trabajo de investigacién el marco teorico referido a
los temas de liderazgo se baso6 en el modelo de Robert R. Blake y Jane S. Mouton,

consultores organizacionales, quienes desarrollaron en la década de 1960 el Modelo

El modelo de la malla gerencial de Blake & Mouton

Gerencial, también conocido como la rejilla gerencial o grid de liderazgo.

Este modelo evaltua el estilo de liderazgo en funcion de dos dimensiones
clave: la orientacion hacia las personas, que refleja la preocupacion por el bienestar
y desarrollo del equipo, y la orientacion hacia la produccion, que se enfoca en la
eficiencia y los resultados (Blake & Mouton, 1964, p. 11). A partir de estas
dimensiones, los autores disefiaron el modelo de los cinco estilos de liderazgo,
combinando elementos de la administracion cientifica y la escuela de las relaciones

humanas. Mediante una escala de puntuacién del 1 al 9 en cada dimensién, se
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determina el estilo de liderazgo predominante en funcién de la combinacion de
valores obtenidos. Los cinco estilos identificados son: liderazgo empobrecido (1,1),
caracterizado por un bajo interés tanto por las personas como por la produccion, lo
que genera desmotivacion, falta de direccion y resultados pobres; liderazgo de club
campestre (1,9), donde prima la preocupacion por las personas en detrimento de la
produccion, favoreciendo un buen clima laboral, pero con baja eficiencia y
desempefio; liderazgo de punto medio (5,5), que busca equilibrar la atencién entre
personas y produccion, obteniendo resultados moderados sin optimizar ninguna de
las areas; liderazgo autoritario (9,1), enfocado en la produccion con poca
preocupacion por las personas, lo que puede generar altos resultados a corto plazo,
pero con el riesgo de desgaste del equipo; y liderazgo basado en equipo (9,9), que
combina una alta preocupacion por las personas y la produccion, favoreciendo el
compromiso, la innovacion y una productividad sostenible en el tiempo (Blake &
Mouton, 1985, p. 29).

T T T T
: 9 Direccidn tipo club campestre Direccién de equipe (9.9)
E (19, . . La produccidn derivadela —
c La produccidn es incidental a la integracion de Iz tarea y las
c 8 ausencia de conflicto y “buena necesidades humanas.
u |— camaraderia. —
P
A
C
1
a 6 Péndulo amortiguado {5.5)
N Mitad del camino. Empuje para
5 obtener produccidn, pero no llegue
P a3 axtremos.
a Dé algo, pero no todo. Sea justo,
R g pero firme.
; Diraccién empobrecida (1.1)
Mo se puede obtenar produccidn Direccian de Tareas (9.1)
G [— sfectiva porque |a gente s floja, La gente es conveniente, tal coma |
E apdtica e indiferente. Es dificil gen d
2 lograr relaciones sensatas y las méquinas. La responsabilidad
N | maduras porque, siendo la de un gerente es planear, dirigiry |
T naturaleza humana como es, el controlar el trabajo de sus
E 1 conflicto es inevitable. subordinados.
| ] | |
1 2 3 4 5 -] 7 8 9

PREOCUPACION POR LA PRODUCCION

Fig. 1. Larejilla gerencial (Tomada de Blake y Mouton, “Managerial Grid”,
Advanced Management Office Executive, 1962, vol. 1, no. 9)
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Imagen tomada de Management Today. (1984, agosto). Clasicos de la Gerencia.
Management Today en Espafiol, (agosto), pp 2.

“El modelo de Blake y Mouton es ampliamente utilizado en investigaciones y
contextos educativos sin restricciones de uso comercial, lo que permite su
adaptacion segun las necesidades del entorno organizacional” (Blake & Mouton,
1964; Bolden, 2004).

En sectores como el tecnolégico, este enfoque ha tenido gran auge debido a
su aplicabilidad en contextos organizacionales dinamicos, caracterizados por la
presencia de metodologias agiles y la continua transformacion del entorno. Ademas,
se presentan representaciones de los estilos de liderazgo que resultan claras y
comprensibles, ya que su enfoque, al equilibrar la atencion entre las personas y la
tarea, lo convierte en un modelo de facil interpretacién. Otro aspecto clave es que el
instrumento es de uso libre, lo que facilita su implementacion sin restricciones
legales o de propiedad intelectual. Brindando facilidad a su aplicacion y posibilitando
su adaptacion a las particularidades del ambito empresarial sin comprometer la

fiabilidad de su marco conceptual ni su respaldo tedrico.

El modelo se divide en dos ejes: El eje X muestra la preocupacion por la
produccién en una escala del 1 al 9 y el eje Y evidencia la preocupacién por la gente
en una escala del 1 al 9. Al interior de la malla, se encuentran los cinco estilos de
liderazgo definidos por los autores que se obtienen de la combinacion de los
nameros del 1 al 9 del eje X y Y. Segun Blake y Mouton (1980, p.20) el primer estilo
corresponde al 9.1. o Direccion de Tarea, que muestra maximo interés en la
produccion, por tanto, el nimero 9 y se combina con un minimo interés en las
personas, es decir, el nUmero 1. Este estilo de liderazgo se enfoca en el logro de
indicadores de produccion, logrando el control a través de la obediencia de sus
subordinados. El segundo estilo, tiene la combinacién 1.9. o Direccion tipo Club

Campestre, en la que hay minimo interés en la produccion (1) y maximo interés en
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la gente, dando relevancia a las relaciones con pares y trabajadores. En el tercer
estiio 1.1.0 Direccibn empobrecida se presenta minimo interés tanto en la
producciéon como en la gente, el lider con este estilo no tiene motivacién en su rol.
El cuarto estilo es el 5.5. o Direccién mitad de camino, que se encuentra en el medio
de la rejilla, con el cual el lider da, esperando recibir algo a cambio, el lider esta en
un nivel satisfactorio y genera un balance entre la preocupacion por la produccion y
la gente. Finalmente, el quinto estilo es el 9.9. o Direccion de equipo que se
caracteriza por integrar en un nivel alto tanto en la produccién como en la gente. Se
logran las metas producto de las relaciones de confianza y respeto, la participacion

de los integrantes y el trabajo con calidad.

El concepto de estrés

El estrés ha sido ampliamente estudiado y definido por diversos autores a lo
largo de la historia. Se ha entendido como una respuesta del organismo ante
demandas del entorno, influenciada tanto por factores biolégicos como psicoldgicos.
Hans Selye, considerado el "padre del estrés"”, defini6 este fenbmeno como "la
respuesta no especifica del organismo a toda demanda que se le haga" (Selye,
1956). El aporte principal es el desarrollo del Sindrome General de Adaptacion
(SGA), un modelo con tres tipos de respuesta ante el estrés para el organismo:
Alarma: El cuerpo detecta el estimulo estresante y activa mecanismos de respuesta.
Resistencia: Se movilizan recursos para hacer frente a la situacion estresante.
Agotamiento: Si la exposicion al estrés es prolongada, los recursos se agotan y

pueden surgir consecuencias negativas para la salud (Selye, 1974).

Por otro lado, la teoria de Richard S. Lazarus se centra en los procesos

cognitivos que influyen en la respuesta al estrés. Es un modelo transaccional del
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estrés donde la percepcion y evaluacion de una situacion determinan si esta es
estresante 0 no (Lazarus & Folkman, 1984). El estrés no es una respuesta
automética a un estimulo, sino el resultado de una interaccién entre la personay su
entorno.
Asi mismo, Susan Folkman junto a Lazarus desarrollaron la teoria
transaccional del estrés, determinando la importancia de la evaluacion cognitiva y
las estrategias de afrontamiento en la respuesta al estrés. Segun Folkman y Lazarus
(1984), el afrontamiento se divide en dos fases: Afrontamiento centrado en el
problema: Estrategias dirigidas a modificar o eliminar la fuente del estrés y
Afrontamiento centrado en la emocion: Estrategias orientadas a regular la respuesta

emocional ante el estrés.

Ralka v Mairtnn
Blake y Mouton

T T T T T T T T
\ 1.9 Administracion 9.9 Administracion de Equipo
9 “Country Club” El trabajo es cumplido por ]
La concienzuda atencién en personas comprometidas;
las necesidades de las interdependencia entre si
8 |—— personas crea una __ mediante un interés comun en
8 atmésfera organizacional el propésito de la organizacion
5 comoda y amigable, y un y con confianza y respeto.
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El estrés en el campo organizacional

Hassard et al. (2014) dice que el estrés laboral puede incidir de forma negativa
en el desempefio, afectando tanto la productividad como la retencion del personal.
Ademas, puede provocar un aumento del ausentismo y aumentar la probabilidad de
accidentes laborales, centrandose en la capacidad del individuo para adaptarse o
enfrentar demandas externas, y en las reacciones fisioldgicas y psicoldgicas que se

producen cuando dicha capacidad se ve superada. (Cardenas, 2017).

Por otro lado, McKinsey aborda por medio de un articulo "Cémo manejar el
burnout de sus empleados: ¢ Esta abordando el problema correcto?”, donde sefiala
que, en una encuesta global realizada entre febrero y abril de 2022,
aproximadamente uno de cada cuatro empleados reportd experimentar sintomas de
burnout. Este fendmeno se observa de manera consistente en diversas regiones y

segmentos demograficos. (Instituto de Salud McKinsey. 2022).

Por otro lado, Beehr y Newman (1978) definen el estrés laboral con condicién
que surge de la interaccion entre el individuo y su entorno de trabajo, en la que las
demandas del entorno exceden la capacidad de adaptacion del trabajador,
generando consecuencias psicoldgicas y fisiologicas negativas. Ademas, propone
que el estrés en el trabajo debe entenderse como un proceso que involucra factores
estresores (demandas del trabajo), la percepcién del individuo, las respuestas de

afrontamiento y las consecuencias en la salud y el desempefio laboral.

También, Cavanaugh et al. (2000) identificaron dos tipos de estrés laboral con
diferentes efectos en los trabajadores. Por un lado, el estrés desafio ( Challenge
Stress ) surge de demandas laborales exigentes que, aungue representan un reto,

pueden promover el crecimiento personal y profesional, aumentando la motivacion
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y el desempefio. Por otro lado, el estrés obstaculo (hindance stress) esta relacionado
con barreras o limitaciones en el entorno de trabajo que dificultan el desempefio,
generando frustracion y afectando de manera negativa la satisfaccion y el bienestar
de los empleados.

Medina-Salgado y Vicuia-Peri (2019) examina la relacion entre los estilos de
liderazgo percibidos y el nivel de estrés laboral en una entidad financiera con
presencia en todo el pais. La investigacion fue realizada a través de un disefio no
experimental, cuantitativo, aplicado y correlacional con enfoque transversal, se
analizé una muestra de 265 trabajadores a nivel nacional, utilizando los
cuestionarios de Estilos de Liderazgo de Lewin y de estrés laboral de Karasek y
Theorell. Los resultados se basaron entre los estilos de liderazgo y el estrés laboral.
En particular, el liderazgo autocratico y el laissez-faire se asocian con un incremento
en los niveles de estrés, siendo mayor en el primero. Por el contrario, el liderazgo
democratico presento una reduccion del estrés laboral, lo que indico la importancia
de implementar estilos de liderazgo que favorezcan un ambiente organizacional

saludable para el bienestar de los trabajadores.

Siegall (1995) llevaron una investigacion sobre el estrés derivado de los roles
organizacionales es consecuencia de ciertas caracteristicas del entorno laboral, y
gue las estrategias de afrontamiento empleadas por los individuos estan dirigidas a
mitigar estos factores. El estudio tuvo una perspectiva enmarcada en el conflicto de
roles y sus implicaciones en el estrés laboral. Ademas, se resalta que la relacion
entre el conflicto de roles y el estrés esta condicionada por la tension existente dentro
de la red social del trabajador, la percepcién del poder de quien emite las
expectativas del rol y la importancia que el empleado asigna a dichas expectativas.

El estudio indico que la efectividad de las estrategias de afrontamiento depende
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tanto de factores individuales como del contexto organizacional, influyendo en la

reduccion o el incremento del estrés experimentado.

Segun Webster, Beehr y Love (2011), los trabajadores pueden interpretar
estos factores estresantes de dos maneras: ya sea como desafios, que representan
oportunidades para el crecimiento y el desarrollo profesional, 0 como obstaculos,
qgue actdan como barreras que dificultan el desempefio y generan mayor tension
emocional. Los hallazgos dieron cuenta de que la manera en que un individuo evalla
un estresor influye en sus niveles de estrés, bienestar y motivacion laboral. Este
enfoque resalta la importancia de los procesos cognitivos en la gestion del estrés
organizacional, subrayando la necesidad de implementar estrategias que
promuevan interpretaciones mas adaptativas de los desafios laborales, con el fin de

mejorar la salud mental y el rendimiento de los empleados.

Desde la perspectiva de Baltaci (2018), el estrés laboral se produce cuando
existe un desequilibrio entre las exigencias del entorno de trabajo, por ejemplo, como
el econémico, psicoldgico, social y cultural, ademas de la capacidad de la persona
para enfrentarlas de forma adecuada. Esta descompensacién puede generar un
deterioro en la salud mental del trabajador, manifestandose en sintomas como
ansiedad o depresion. Las repercusiones de esta situacién afectanel bienestar
general y la calidad de vida del individuo. También, Guinot (2014) sefiala que el
estrés laboral también puede surgir como resultado de una diferencia entre la
percepcion personal del entorno y su realidad objetiva, especialmente cuando las

demandas exceden los recursos del individuo para afrontarlas.
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DISENO METODOLOGICO

La presente investigacion adopté un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental de tipo transversal, ya que se buscd proponer conjeturas sobre la
posible relacion entre los estilos de liderazgo y el estrés laboral de los trabajadores
en un momento determinado, sin intervenir ni manipular las variables de estudio. El
alcance del estudio fue descriptivo, pues buscé caracterizar los estilos de liderazgo
presentes en la organizacion y los niveles de estrés laboral de los equipos de trabajo
de TREDA SOLUTIONS S.A.S.

Poblacién y muestra

La poblacion estuvo compuesta por los diferentes lideres de area y sus
respectivos equipos de trabajo dentro de TREDA SOLUTIONS S.A.S., una empresa
de base tecnoldgica con estructura organizacional circular y metodologia de
teletrabajo. La muestra fue intencional y no probabilistica, conformada por aquellos
lideres con al menos un equipo de trabajadores bajo su supervision directa, y por
los trabajadores que llevaban minimo tres meses en la organizacion y reporten

directamente a uno de esos lideres.

Instrumentos de recoleccion de informacion
Para la recoleccion de datos se implementaron dos instrumentos
estructurados, disefiados para evaluar los estilos de liderazgo y el estrés laboral

percibido:

1. Test de Estilos de Liderazgo basado en el modelo de Blake y Mouton

Este instrumento se construyd a partir del modelo tedrico de Blake y Mouton
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(1964), también conocido como el Grid Gerencial, que clasifica los estilos de
liderazgo segun dos dimensiones fundamentales: preocupacion por las
personas y preocupacion por la produccion. De la combinacion de estas
dimensiones emergen cinco estilos clasicos de liderazgo: empobrecido,
autoritario, de término medio, orientado al equipo y complaciente. (Blake y
Mouton,1964).

En esta investigacion, el test fue aplicado en dos versiones diferenciadas
segun el tipo de participante:

e Version de autoevaluacion: fue aplicado directamente a los lideres de la
organizacioén, con el fin de que evaluaran su propio estilo de liderazgo desde
la perspectiva del autoliderazgo o liderazgo autopercibido.

e Version adaptada en tercera persona: fue aplicado a los trabajadores de
cada equipo de trabajo, para que evaluaran coémo percibian el liderazgo de
su jefe directo. Esta version fue modificada linglisticamente para facilitar la

evaluacion externa sin alterar la estructura del instrumento original.

La metodologia utilizada permiti6 comparar los estilos de liderazgo entre
lideres y sus equipos de trabajo, permitiendo identificar brechas entre el liderazgo
ejercido y el percibido, asi como para comprender mejor los factores que pudieron
incidir en el nivel de estrés del equipo.

Se eligio utilizar el modelo de Blake y Mouton porque su enfoque ha tomado vigencia
actualmente debido a su alta aplicabilidad en contextos organizacionales,
especialmente en sectores como el tecnoldgico, donde predominan estructuras
agiles y entornos de constante cambio. Ademas, su disefio metodoldgico facilita una
representacion clara y comprensible de los estilos de liderazgo, basados en las

personas y en las tareas. Otro aspecto significativo es que el instrumento es de uso
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libre y no presenta restricciones legales ni de propiedad intelectual, lo que facilita su

aplicacion practica y su adaptacion a las particularidades del contexto
organizacional.

2. Test de Evaluacion de Estrés Laboral Asociado al Estilo de Liderazgo.

La encuesta del estrés fue adaptada por el investigador con el propdsito de

medir el estrés laboral por los trabajadores en relaciéon con el estilo de

liderazgo que percibian en su entorno del dia a dia y se aplicé exclusivamente

a los miembros de los equipos de trabajo.

El test fue creado teniendo en cuenta diferentes factores estresores
vinculados a estilos de liderazgo, por ejemplo: sobrecarga de trabajo, ambigiiedad
de rol, ausencia de retroalimentacion, comunicacion deficiente, control excesivo y
falta de apoyo emocional. Los items permiten evaluar tanto la frecuencia como la
intensidad de las situaciones descritas, proporcionando un perfil del nivel de estrés

experimentado por cada trabajador.

Es importante aclarar que la necesidad de construir un instrumento propio se
basé en que este permitiera evaluar el estrés laboral desde una perspectiva
contextualizada y directamente asociada al estilo de liderazgo.

Una vez aplicado la encuesta, se procedié al analisis de los resultados
mediante la conversion del puntaje total obtenido por cada trabajador a una escala
porcentual. Esta escala permitié clasificar los niveles de estrés de la siguiente
manera:

o Sin Estrés Relevante (1% - 45%): No se identifican condiciones preocupantes
de estrés laboral.

o Estrés Moderado (46% - 80%): Se evidencian factores estresores de
intensidad media.

. Estrés Alto (81% - 100%): Se identifican niveles de estrés elevados.

38



UNIVERSIDAD

EAFIT

Procedimiento

Los instrumentos fueron aplicados de manera digital, mediante formularios en
linea. Se informo a los participantes sobre la naturaleza del estudio, garantizando el
consentimiento informado, el anonimato y la confidencialidad de sus respuestas. La
aplicacion se desarrollo en tres fases:

1. Aplicacion del test de autoevaluacion de liderazgo a los lideres de la
organizacion.

2. Aplicacion de la version adaptada del test de liderazgo a los trabajadores,
para evaluar la percepcion del estilo de su lider inmediato.

3. Aplicacion del test de estrés laboral a los equipos de trabajo, para identificar
el nivel de estrés asociado al estilo de liderazgo percibido.

Los datos fueron procesados mediante analisis estadistico descriptivo, con el
objetivo de examinar la relacion entre los estilos de liderazgo percibidos y los niveles
de estrés reportados. La aplicacion de estas herramientas permitié derivar los

resultados y formular las conclusiones del estudio.

Consideraciones éticas

Para el caso de esta investigacion sobre los estilos de liderazgo adoptados
por los lideres de TREDA SOLUTIONS SAS y el estrés laboral dentro de sus equipos
de trabajo, fue crucial considerar aspectos éticos que protegieran la integridad y los

derechos de los participantes involucrados.

Los profesionales de la psicologia dedicados a la investigacion son

responsables de los temas de estudio, la metodologia utilizada, los materiales
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empleados, el analisis de sus conclusiones y resultados, asi como de su divulgacion

y las pautas para su correcta utilizacion (Ley 1090 de 2006, Art. 49).

Asimismo, al planear o llevar a cabo investigaciones cientificas, deben
fundamentar su labor en principios éticos que garanticen el respeto y la dignidad de
los participantes, ademas de salvaguardar su bienestar y derechos (Ley 1090 de
2006, Art. 50).

Por otro lado, los profesionales que desarrollen investigaciones de caracter
cientifico deben abstenerse de aceptar presiones o condiciones que comprometan
la objetividad de su criterio, especialmente aquellas que respondan a intereses
particulares, distorsionen los hallazgos o pretendan darles un uso indebido (Ley
1090 de 2006, Art. 55).

También, se debe garantizar el consentimiento informado de los individuos
que participen, asegurando que comprendan el propésito del estudio. Esto incluye
informarles sobre cédmo se utilizaran los datos recopilados y como se protegera su

privacidad.

Ademas, se debe resguardar la confidencialidad y la privacidad de la
informacion recopilada, asegurando que los datos personales de los participantes
se manejen de forma confidencial y se utilicen anicamente para cumplir con los

objetivos del caso en estudio.

Finalmente, fue fundamental considerar los criterios de inclusién y exclusion

para garantizar la validez y pertinencia de la investigacion.
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Criterios de inclusion:

- Lideres que se encuentren activos en la organizacion.

- Trabajadores de los equipos de trabajo que se encuentren activos en la
organizacion.

- Quienes acepten voluntariamente participar en la investigacion.

- Personas con una antigiedad minima de tres meses en la organizacion,
con el fin de asegurar que tengan experiencia suficiente en su rol para
evaluar el estilo de liderazgo y el nivel de estrés.

- Participantes que cuenten con disponibilidad para diligenciar los
instrumentos de recoleccion de datos en los tiempos establecidos.

- Trabajadores que pertenezcan a equipos bajo supervisién directa de un
lider identificado.

Criterios de exclusion:

- Trabajadores que lleven menos de 3 meses en la organizacion.

- Personas que no se encuentren vinculadas laboralmente a la organizacion
al momento de la recoleccion de datos.

- Trabajadores o lideres que se encuentren en licencia prolongada (médica,
maternidad, no remunerada, etc.).

- Participantes que no completen de forma adecuada o total los
instrumentos de recoleccién de informacion.

- Personas que manifiesten su decision de no participar o retirarse de la
investigacion en cualquier etapa del proceso.
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RESULTADOS

Para el cumplimiento del primer objetivo de la investigacion de Identificar los
estilos de liderazgo auto percibidos por los lideres de TREDA SOLUTIONS SAS, se
utilizé como referente conceptual y metodolégico la Malla Gerencial de Blake y
Mouton (Blake & Mouton, 1964). Este modelo propone cinco estilos de liderazgo,
determinados por el grado de interés del lider tanto por las personas como por los
resultados. La herramienta aplicada permitié que los lideres de TREDA SOLUTIONS
SAS se autoevaluaran y ubicaran su estilo predominante con base en dichas

dimensiones.

Tabla 1. Resumen de los resultados de liderazgo auto percibidos por los lideres de TREDA
SOLUTIONS SAS

LIDERES A EVALUACION ESTILO PREDOMINANTE
GENTE TAREA
L1 6 6 Estilo Intermedio
L2 6 7 Estilo Intermedio
L3 6 7 Estilo Intermedio
L4 3 7 Estilo Equipo
LS 3 7 Estilo Equipo
L6 6 6 Estilo Intermedio
L7 7 6 Estilo Intermedio
L8 6 8 Estilo Intermedio
L9 7 6 Estilo Intermedio
L10 7 6 Estilo Intermedio
L11 7 7 Estilo Equipo
L12 3 7 Estilo Equipo
L13 8 6 Estilo Equipo
L14 7 7 Estilo Equipo
L15 6 5 Estilo Intermedio
L16 7 6 Estilo Intermedio
L17 6 6 Estilo Intermedio
L18 8 8 Estilo Equipo
L19 7 7 Estilo Equipo
L20 9 8 Estilo Equipo
L21 6 7 Estilo Intermedio
RESULTADOS 146 140
% 635% 609%

Fuente: elaboracion de la autora.
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Del total de lideres evaluados (n = 21), el 57,1 % (n = 12) se ubico dentro del
estilo intermedio (5,5 o similar), el cual refleja un enfoque balanceado entre la
atencion a las tareas y a las personas. Este estilo sugiere una disposicion por
mantener relaciones laborales funcionales, sin una orientacion predominante hacia
lo productivo o lo humano, lo que puede implicar estabilidad, pero también cierta

neutralidad en la gestioén del equipo.

Por su parte, el 42,9 % restante (n = 9) se identificé con el estilo de equipo
(9,9), considerado el ideal dentro de la malla gerencial de Blake y Mouton, ya que
equilibra una alta preocupacion tanto por la tarea como por las personas. Este estilo
se asocia con lideres que promueven la participacion, la motivacién colectiva y el
logro compartido de objetivos, generando contextos de trabajo colaborativos,

retadores y con mayor bienestar (Blake & Mouton, 1982).

Los resultados sugieren que, en su mayoria, los lideres de TREDA
SOLUTIONS SAS tienden a percibirse como equilibrados en su estilo de liderazgo,
aungque una proporcion significativa también se reconoce dentro de un enfoque

altamente participativo y orientado al desarrollo integral del equipo.

Por otro lado, si bien no se propuso un objetivo especifico que analizara o
evaluara de forma precisa el impacto del liderazgo en el bienestar del equipo, los
resultados abren la posibilidad si nos detenemos a revisar y analizar el comparativo
entre la autopercepcion de los lideres y la percepcion de sus equipos (tabla 3.
Comparativo de los estilos de liderazgo auto percibidos por los lideres vs. los estilos

percibidos por los equipos de trabajo, P. 46).

Al respecto, conviene revisar como los resultados de los estilos de liderazgo

predominantes en TREDA SOLUTIONS SAS son democratico-participativo, los
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cuales reflejan orientacion hacia las personas, hallazgos que pueden contribuir a
generar un ambiente de confianza, apertura y motivacion, elementos que pueden
estar relacionados con el bienestar laboral. Sin embargo, segun la perspectiva de la
rejilla gerencial de Blake y Mouton (1964), aunque existe una clara preocupacién por
las personas, aun persisten retos en la orientacion a la tarea, evidenciados en
dificultades de gestion del tiempo, priorizacion y delegacion, lo cual puede limitar la

eficiencia operativa y el logro de resultados.

A partir de los hallazgos, podria decirse que el interés genuino de los lideres
por el bienestar del equipo constituye un factor protector, pero requiere
complementarse con practicas mas consistentes de organizacion, exigencia y
alineacion de objetivos, de modo que se logre un equilibrio sostenible entre la
satisfaccion de los trabajadores y el cumplimiento de los resultados

organizacionales.

Lo anterior se comprende con mayor claridad al analizar que los estilos de
liderazgo autopercibidos coinciden con los percibidos por los trabajadores, lo que
permite intuir una posible armonia en la forma de liderar. Esta armonia puede
generar mayor claridad, confianza y estabilidad en la relacion lider-equipo,
indicadores importantes en el fortalecimiento del bienestar, ya que ayudan a mitigar

conflictos u otras situaciones que suelen presentarse en los espacios laborales.

En cambio, donde se identifican brechas entre la autopercepcion del lider y la
percepcion del equipo, se puede deducir que dichas diferencias pueden convertirse
probablemente en fuentes de estrés o insatisfaccién, donde los equipos de trabajo
pueden no ser comprendidos, reconocidos o representados con el estilo de liderazgo

gue ejerce su lider dia a dia.
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Por tanto, podria decirse que el analisis del impacto del liderazgo en el
bienestar del equipo estéa relacionado con el nivel de compatibilidad entre lo que el
lider cree ejercer y lo que el equipo realmente percibe. Aunque no se cuenta con
mediciones directas de bienestar, el comparativo de ambas evaluaciones deja ver
seflales de como esa coherencia (o falta de ella) puede influir positiva o

negativamente en la motivacion, la confianza y el bienestar laboral.

Ahora bien, para identificar los estilos de liderazgo percibidos por los equipos
de trabajo de TREDA SOLUTIONS SAS, segun lo planteado en el segundo objetivo,
se abord6 a partir de la heteroevaluacidon realizada por los trabajadores de los
diferentes equipos de trabajo, una versién adaptada del instrumento de Blake y
Mouton (1964), formulado en tercera persona para preservar el anonimato y

ajustado al contexto de la organizacion.

A cada lider se le asignaron los puntajes promedio derivados de las
respuestas de su equipo en las dimensiones “preocupacion por la gente” y
“preocupacion por la tarea”. A partir de estos puntajes se establecié el estilo de
liderazgo percibido por el equipo, clasificado principalmente como Estilo Equipo (9,9)

y Estilo Intermedio (5,5 o similar), de acuerdo con el modelo original.
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TABLA 2. Resumen de los estilos de liderazgo percibidos (heteroevaluacién) por los equipos de
trabajo de TREDA SOLUTIONS SAS

. HETERO EVALUACION
LIDERES ESTILO PREDOMINANTE
GENTE TAREA
L1 3 6 Estilo Equipo
L2 B 6 Estilo Intermedio
L3 B 6 Estilo Intermedio
L4 7 & Estilo Intermedio
LS 6 5 Estilo Intermedio
L& 7 6 Estilo Intermedio
L7 7 & Estilo Intermedio
L8 7 7 Estilo Equipo
L9 7 6 Estilo Intermedio
L10 3 7 Estilo Equipo
L11 7 7 Estilo Equipo
L12 7 & Estilo Intermedio
L13 B 6 Estilo Intermedio
L14 7 6 Estilo Intermedio
L15 7 & Estilo Intermedio
L16 7 7 Estilo Equipo
L17 7 7 Estilo Equipo
Lig 5 5 Estilo Intermedio
L19 7 7 Estilo Equipo
L20 5 7 Estilo Intermedio
L21 6 6 Estilo Intermedio
RESULTADOS 140 131
% 609% 570%

Fuente: elaboracién de la autora.

De estos resultados se concluye que 7 lideres (33%) fueron percibidos por
sus equipos dentro del Estilo Equipo, mientras que 14 lideres (67%) fueron ubicados

en el Estilo Intermedio.

Comparado con los resultados de la autoevaluacién, se observa una

disminucién en la cantidad de lideres valorados con un enfoque de alta orientacién
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tanto a las personas como a las tareas. Esto podria estar sefialando una brecha

entre la intencion del liderazgo y la experiencia real vivida por los trabajadores.

Para abordar el tercer objetivo, centrado en comparar los estilos de liderazgo
auto percibidos por los lideres vs. los estilos percibidos por los equipos de trabajo,
se realiz0 un andlisis comparativo entre los resultados obtenidos en la
autoevaluacion de los lideres y la heteroevaluacion realizada por sus respectivos
equipos de trabajo, con el fin de identificar posibles brechas en la percepcion del
estilo de liderazgo. Ambas mediciones utilizaron la escala adaptada del modelo
gerencial de Blake y Mouton (1982), la cual permite ubicar a cada lider dentro de
una malla conceptual que cruza dos dimensiones clave: preocupaciéon por las

personas y preocupacion por la tarea.

Del total de 21 lideres analizados, los resultados mostraron lo siguiente:

Estilo Equipo (9,9) Estilo Intermedio (5,5 o similar):
Autoevaluacion: 9 lideres (42,9 %) Autoevaluacion: 12 lideres (57,1 %)
Heteroevaluacion: 7 lideres (33,3 %) Heteroevaluacion: 14 lideres (66,7 %)

Este contraste revela una brecha perceptual moderada entre la manera en
gue los lideres se visualizan a si mismos y cémo son percibidos por sus equipos.
Mientras que el 42,9 % de los lideres se autoidentifican con el estilo equipo
considerado el ideal por su equilibrio entre la productividad y el bienestar del grupo
solo el 33,3 % de sus trabajadores coinciden con esta valoracion. Por el contrario,
se observa un incremento en la percepcion del estilo intermedio en la
heteroevaluacion, pasando del 57,1 % (autoevaluacion) al 66,7 %

(heteroevaluacion).
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Estos hallazgos pueden interpretarse como una sefial de que algunos lideres
sobreestiman su orientacion participativa, o que existen dificultades de
comunicacion o coherencia en el estilo manifestado frente al percibido por el equipo.
Esta brecha, aunque no drastica, podria impactar en la confianza, la claridad de
expectativas y la calidad del clima laboral. Tal como lo sefiala Bass (1990), las
percepciones del liderazgo no solo dependen del comportamiento del lider, sino
también de como ese comportamiento es interpretado por el equipo en funcion de

sus necesidades, contexto y cultura organizacional.

Ademas, el analisis detallado permitio observar que en 9 de los 21 casos (42,9
%) se mantuvo una coincidencia total entre el estilo autoevaluado y el percibido por
el equipo. En los 12 casos restantes (57,1 %) se presentaron diferencias, siendo
mas frecuente la tendencia a que el lider se ubicara en el estilo equipo y el equipo

lo posicionara en el estilo intermedio.

Estas diferencias sugieren la importancia de fortalecer los procesos de
retroalimentacion, el desarrollo de habilidades de autoconciencia y escucha activa,
asi como la consolidacion de una cultura de liderazgo que no solo se base en la

intencion, sino también en el impacto real en los trabajadores.
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Tabla 3. Comparativo de los estilos de liderazgo auto percibidos por los lideres vs. los estilos

percibidos por los equipos de trabajo.

- AUTOEVALUACION HETERO EVALUACION ANALISIS =
LIDERES ESTILO PRED( ESTILO PRED( ‘OBSERVACION
GENTE TAREA GENTE TAREA BRECHA GENTE| BRECHA TAREA
En Gente, el equipo percibe al lider con 2 puntos mas, y en Tarea lo
L1 6 6 Estilo Intermedio 8 6 Estilo Equipo 2 0 . quipe p P ¥
puntaa igual.
ENT: | i ibe al lich la mi: Tt G
L2 6 7 Estilo Intermedio 6 6 Estilo Intermedio ] 1 ! Tares, & equipo percioe al licer con 18 misma puntuacion, y en
Gente con 1 punto menos.
s R B cetilo mtermedio . . cetilo mtermedio R N En Tarea, el 2quipo percibe al ider con 1 punto menos, y en Gente 1o
puntua igual.
La 8 7 Estilo Equipo 7 3 Estilo Intermedio 1 1 En Gente y en Tarea, el equipa percibe al lider con 1 punto menos.
Ls 8 7 Estilo Equipo 3 B Estilo Intermedio 2 2 En Gente y en Tarea, el equipo percibe al lider con 2 puntos menos.
e R R ctilo ntarmedio B . cstilo mtermedio R o En Gente, el equipo parcibe allider con 1 punto mas, y en Tarealo
puntua igual.
L7 7 6 Estilo Intermedio 7 3 Estilo Intermedio 0 0 El equipo puntta al lider con la misma calificacion que &l se autoevalug|
En Gente, el equipo percibe al lider con 1 punto mas, y en Tarea con 1
L8 5 8 Estilo Intermedio 7 7 £stilo Equipo 1 1 auipo P P v
punto menos.
L9 7 6 Estilo Intermedio 7 3 Estilo Intermedio o 0 £l equipo puntua al lider con la misma calificacién que él se autoevalud
L10 7 6 Estilo Intermedio 8 7 Estilo Equipo 1 1 En Gente y en Tarea, el equipo percibe al lider con 1 punto mas.
L11 7 7 Estilo Equipo 7 7 Estilo Equipo [ 0 El equipo puntua al lider con la misma calificacion gue &l se autoevalud|
L12 3 7 Estilo Equipo 7 3 Estilo Intermedio 1 1 En Gente y en Tarea, el equipa percibe al lider con 1 punto menos.
) En Gente, el equipo puntua al lider con 2 puntos menos, y en Tarea lo
L13 8 6 Estilo Equipo 6 6 Estilo Intermedio 2 ] o auipo P P v
puntua igual.
L14 7 7 Estilo Equipo 7 6 Estilo Intermedio [ 1 En Gente, el equipo puntua al lider igual, y en Tarea con 1 punto menos|
L15 6 5 Estilo Intermedio 7 3 Estilo Intermedio 1 1 En Gente y en Tarea, el equipa puntua al lider con 1 punto mas.
L16 7 6 Estilo Intermedio 7 7 Estilo Equipo 0 1 En Gente, el equipo puntua al lider igual, y en Tarea con 1 punto mas.
L17 3 3 Estilo Intermedio 7 7 Estilo Equipo 1 1 En Gente y en Tarea, el equipo puntua al lider con 1 punto mas.
L18 3 3 Estilo Equipo 5 5 Estilo Intermedio 3 3 En Gentey en Tarea, el equipo puntia al lider con 3 puntos menos.
L19 7 7 Estilo Equipo 7 7 Estilo Equipo 0 0 El equipo puntua al lider con la misma calificacién que él se autoevalud
En Gente, el equipo puntua al lider con 4 puntos menos, y en Tarea con
120 9 8 Estilo Equipo s 7 Estilo Intermedio 2 1 quipop p \
1 punto menos.
L21 6 7 Estilo Intermedio 3 3 Estilo Intermedio o 1 En Gente, el equipo puntua al lider igual, y en Tarea con 1 punto menos,|
RESULTADOS 146 140 140 131
% 635% 609% 609% 570%

Fuente: elaboracion de la autora.

Para abordar el cuarto objetivo de la investigacion, orientado a identificar los
miembros de los equipos de trabajo que reportan mayor exposicion a factores
estresores vinculados a los estilos de liderazgo, se aplic6 un cuestionario de
evaluacion de estrés laboral disefiado por la investigadora, orientado a detectar
condiciones psicosociales adversas en los trabajadores, directamente vinculadas a
las dindmicas de liderazgo experimentadas en su entorno inmediato. El instrumento
consider6 factores tales como sobrecarga laboral, ambigtiedad de rol, ausencia de
retroalimentacion, comunicacion deficiente, control excesivo y falta de apoyo
emocional, todos ellos dimensiones comunmente asociadas con el liderazgo
organizacional (Robbins & Judge, 2019, p. 100 & Gil-Monte, 2012, p. 237).

Del total de trabajadores evaluados (n = 39), el 94.9% (n = 37) fue clasificado
en el rango de “Sin estrés relevante”, lo que indica que no se evidencian
manifestaciones preocupantes de estrés laboral atribuible a su entorno inmediato de
liderazgo. Estos trabajadores reportan niveles de estrés inferiores al 50%, lo que
sugiere una percepcion positiva de su ambiente de trabajo en relacién con las

practicas de liderazgo.
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Por otra parte, el 5.1% de los participantes (n = 2) fue ubicado en la categoria
de “Estrés moderado”, con puntuaciones situadas entre el 46% y el 80%. Estos
casos representan una alerta temprana sobre la presencia de factores estresores
que, si bien no alcanzan niveles criticos, si requieren seguimiento y posibles

estrategias de intervencion preventiva (Peir6 & Rodriguez, 2008).

Cabe sefialar que ningun trabajador reporté estar expuesto en grado alto a
estresores (81%-100%), lo cual es un hallazgo positivo desde el enfoque de
bienestar organizacional. Este resultado puede estar relacionado con los estilos de
liderazgo predominantes en la organizacion, los cuales en su mayoria corresponden
al estilo de equipo o intermedio, tal como se analizé en los objetivos anteriores. Estos
estilos, segun Blake y Mouton (1982), tienden a promover climas laborales
funcionales y colaborativos, mitigando la aparicion de factores estresantes

persistentes.
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Tabla 4. Miembros de los equipos de trabajo con mayor exposicion a factores estresores
vinculados a los estilos de liderazgo

Trabajador |Evaluacidn por parte del trabajador | Hesultado “ Clasificacion
T1 21002 1] 10} 1 0] 0]0j0]0]0]0]0]0j0]0 7 8% Sin estrés relevante
T2 1 1 fojofojofojofof 1j0j0f 2] 1) 140 g9 10% Sin estrés relevante
T3 2122 1) 1) 1) 0) o) ojajofojojoj fojoj 1 11 12% Sin estrés relevante
T4 1o 2{ojofojofojofojojojojofojojojo 3 3% Sin estrés relevante
T6 213 312) 3 1) 2) 1 ojajofojojojof )1 21 23% Sin estrés relevante
TE 5[4 5[4 4[5 4{ 2|0 1 112]1f0f2|2]| 4|2 48 53% Estrés moderado
T7 AR EEEE LR A 32 36% Sin estrés relevante
T8 201211312 11 apfop 1 pfaf e 22 24% Sin estrés relevante
T3 212 113) 3] 3] 3] 1) 2|0 fojojojofojo)3 24 27% Sin estrés relevante
T10 221212 a2 2 gy 26 29% Sin estrés relevante

| TN 212111 1131 0) 1) 1 0jajofo) o) fof 12 16 18% Sin estrés relevante
T12 2121210322 afaf e 25 28% Sin estrés relevante
T13 2121112131 112 1 0)3jof3]2) of1]2]3 29 32% Sin estrés relevante
T4 20101 1) 1 | ofof ofojojofolojojolofo 7 B% 5in estrés relevante
T15 W20 3 2{4/0ff1j2)0{0{5]0) 1|4 29 32% Sin estrés relevante
T1E 2] 1) 110) 11 0] o) ojajofojojojfof 10 g8 9% Sin estrés relevante
T17 21 1) 11 0) 310) 1y ojojajof 1 ojojofojoj 1 10 11% Sin estrés relevante
T18 2121112 113 2) 1 ojajof yojojofof 11 17 19% Sin estrés relevante
T139 2121211 0011 oy pfaf e 20 22% Sin estrés relevante
T20 a2l g fafge 28 31% Sin estrés relevante
T21 2111 2| 0) 310) o) 0jaf fojojojfojojo 11 12% Sin estrés relevante
T22 W f 20 af2{ofofoj 1jafaf 10j0f 1 14 16% Sin estrés relevante
T23 a2l a4 a2 g faf e 31 34% Sin estrés relevante
T24 A3 3 1) 312 | ooz of 1| 1) 1o 1 26 29% 5in estrés relevante
T25 1 2( 1 1 1fojofojofojojojojofojo)aj 1 7 B% Sin estrés relevante
T26 3| 2| 4) 1) 3] 2] 2| 0) 0j0jofojojojofol 10 18 20% Sin estrés relevante
T27 alzlapzpa 2|2 2f g 2f)e)z 34 38% Sin estrés relevante
T28 |34 3 a3 a2 2 gz fafez 40 44% Sin estrés relevante
T29 a2l i3 2 2 af e 223 35 39% Sin estrés relevante
T30 4134 214121313 2 2] 112122 13 42 47% Sin estrés relevante
T31 21111110 1) 1) 2) 1) 1jajofojojoj2foj2) 2 17 19% Sin estrés relevante
T332 a4 3[4 4 3] 3 2| 2[ 1 312) | 2[2) 1] 2[3 46 51% Estrés moderado
T332 2 113 113 2) o) 0jaf o) 1) jofojojo 16 18% Sin estrés relevante
T34 20320 3 2{af 32237 ]2 9 32% 5in estrés relevante
T35 3131322 1) fof2j0)ofz2fo)2|0f2 25 28% 5in estrés relevante
T36 20 1) 2 1) 3 1) of o) fafojojof 1fojojofo 12 13% 5in estrés relevante
T37 20 1) 4f2) 3f2) A 1) faf 122 1) 1] 31 25 32% 5in estrés relevante
T38 A2 132 aof2f gz 1132 28 31% 5in estrés relevante
T34 A4 3[2) 4220 1) A f 3o 1) ]2 1 31 34% 5in estrés relevante

Fuente: elaboracion de la autora.

En relacién con el quinto objetivo de la investigacion, orientado a sefialar los
estilos de liderazgo mayormente vinculados como fuentes de estrés evaluados por
los equipos de trabajo, se realizd un cruce de la informacion del nivel de estrés
laboral percibido por cada trabajador con el estilo de liderazgo autopercibido por el

lider asignado a cada uno, dado que esta fue la Unica via metodolégicamente valida
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para correlacionar ambas variables sin violar los principios éticos de anonimato de

la heteroevaluacion.

Los estilos de liderazgo autopercibidos se agruparon en dos grandes
categorias, en linea con el modelo de Blake y Mouton (1982):
Estilo de Equipo (9,9): alto enfoque en personas y tareas.

Estilo Intermedio (5,5): equilibrio moderado entre ambas dimensiones.

Del total de trabajadores, aquellos asignados a lideres con estilo intermedio
presentaron una distribucion mas amplia en los niveles de estrés, incluyendo casos
de estrés moderado (46% - 80%) e incluso alto (81% - 100%). En contraste, los
trabajadores bajo lideres con estilo de equipo concentraron mayoritariamente sus
respuestas en la categoria de sin estrés relevante (1% - 50%), lo cual sugiere una

asociacion positiva entre este estilo y el bienestar laboral del equipo.

Este patron sugiere que el liderazgo de equipo contribuye a la mitigacion de
factores estresores como la ambigiedad de rol, la sobrecarga de trabajo y la falta
de retroalimentacién. Por otro lado, el liderazgo intermedio, si bien no es
disfuncional, podria generar desniveles en la gestion del equipo, lo cual repercute
en aumentos de los niveles de estrés, en contextos que demandan claridad,

contencién emocional y orientacion.

Por ultimo, como afirma Goleman, Boyatzis & McKee (2013) los hallazgos
respaldan la idea de que estilos de liderazgo centrados en la colaboracion, la
motivacion y la claridad en la tarea favorecen entornos organizacionales
emocionalmente sostenibles (p.171). Por tanto, fortalecer competencias asociadas
al liderazgo de equipo puede convertirse en una estrategia clave para la gestion del
riesgo psicosocial en TREDA SOLUTION SAS.
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CONCLUSIONES

Se observa que en su mayoria los lideres se autoevalGan con un estilo
intermedio (5,5) en la malla gerencial de Blake y Mouton (1982), lo que sugiere una
tendencia hacia el equilibrio entre el cumplimiento de tareas y el interés por las
personas. Sin embargo, muchos de ellos se identifican con el estilo de equipo (9,9),

considerado el ideal por su enfoque en los resultados y el desarrollo del equipo.

Los trabajadores, perciben que el estilo predominante también es el
intermedio, aunque con pocas diferenciaciones respecto a la autopercepcién de los
lideres. Este hallazgo sefiala posibles brechas de percepcion en cuanto al ejercicio
del liderazgo, lo cual puede afectar la alineacion entre expectativas y experiencias

del equipo.

En la comparacién de la autoevaluacién de los lideres con la percepcion de
Sus equipos, se identificaron coincidencias en algunos casos Yy también
discordancias significativas en otros, revelando la necesidad de fortalecer la
retroalimentacion constante, ademas de las evaluaciones de desempefio que se
practican al interior de la organizacion, entre otras herramientas practicas regulares
para ajustar la autopercepcion al impacto real del liderazgo ejercido (Northouse,
2018).

Se encontro en relacion con los niveles de estrés, que un porcentaje de
trabajadores se encuentra en condiciones moderadas de estrés, y una proporcion
menor reportd niveles altos. Los factores estresores mas significativos incluyen
aparentemente ambigtiedad de rol, falta de retroalimentacion, y sensacion de control

excesivo.
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Los trabajadores asignados a lideres con estilo de equipo reportaron menores
niveles de estrés, mientras que aquellos bajo lideres con estilo intermedio
presentaron una mayor concentracion de estrés moderado o alto. Esto podria sugerir
una posible relacién entre el estilo de liderazgo y el bienestar psicosocial, donde
estilos participativos, empaticos y orientados al logro compartido tienden a proteger

contra el estrés laboral (Goleman, Boyatzis & McKee, 2013, p. 171).

En conjunto, los resultados permitirian arriesgar la hipotesis de que en el caso
concreto de la empresa TREDA SOLUTIONS SAS los estilos de liderazgo podrian
influir en las percepciones de estrés laboral. Como sefiala Chiavenato (2017) el
liderazgo consciente, colaborativo y emocionalmente inteligente puede convertirse
en un factor protector frente a riesgos psicosociales, fortaleciendo entornos de

trabajo mas saludables y productivos (p. 179).

Finalmente, se proponen las siguientes recomendaciones para TREDA
SOLUTIONS SAS:

Potenciar los planes de formacion en liderazgo, haciéndole énfasis a las
competencias del liderazgo transformacional, liderazgo resonante y gestidn
emocional, los cuales han mostrado mayor capacidad para disminuir el estrés laboral

en los equipos (Goleman et al., 2013, p. 171).

A través del plan de formacion para liderazgo intervenir especificamente los
factores estresores identificados, como la ambigiedad de rol y la sobrecarga de
trabajo. Esto puede incluir claridad en los objetivos, definicion de funciones y roles,

ademas del fortalecimiento de la comunicacion interna y espacios de escucha activa.

Las culturas organizacionales basadas en el bienestar del trabajador son de

gran importancia para el buen desarrollo sostenible del liderazgo, entendiendo este
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como una herramienta de desarrollo humano y no como un mecanismo de control.
Esto implica promover estilos de liderazgo basados en la empatia, la colaboraciéon y

la confianza.

Llevar a cabo la medicion de la Bateria de Riesgo Psicosocial, clima laboral
entre otras herramientas peridodicamente, incluyendo herramientas estandarizadas
y confiables, para hacer seguimiento a la evolucién del estrés laboral y del impacto

de los estilos de liderazgo en la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Test de estilos de Liderazgo de Blake & Mouton.

Cuestionario de 18 items, distribuidos en dos dimensiones: orientacion a las
personas y orientacion a las tareas.

Este instrumento permite identificar la tendencia predominante del
liderazgo, ya sea hacia la gestion de tareas o hacia la atencion de las
personas. Cada pregunta debe ser respondida asignando un valor en una
escala de 0 a 5, donde 0 representa “nunca” y 5 representa “siempre”.

Test de estilos de Liderazgo de Blake & Mouton

Abajo encontrara una lista de declaraciones acerca de la conducta de un
lider. Lea cada una cuidadosamente, luego, utilizando la escala provista,
decida cual conducta se aplica mas a usted.Para los mejores resultados
trate de contestar lo mas honesto que le sea posible.

Nunca A  Siempre
veces

0 123 4 5

Test de estilos de Liderazgo de Blake
& Mouton

1 Animo a los miembros de mi equipo a
participar en la toma de decisiones y
trato de implementar sus ideas y
sugerencias.

2 Nada es mas importante que
completar un objetivo o tarea.

3 Monitoreo muy de cerca la duracion de
las tareas para asegurarme que seran
completadas a tiempo.

4 Me gusta ayudar a los demas a realizar
nuevas tareas o procedimientos.

5 Entre mas desafiante es la tarea, mas lo
disfruto.

6 Animo a mis trabajadores a ser creativos
en su trabajo.
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Cuando miro una situacion o tarea
compleja que ha sido completada, me
aseguro de todos los detalles.

Me es facil llevar a cabo varias tareas
complicadas al mismo tiempo.

Disfruto leyendo articulos, libros o
revistas acerca de capacitacion y
liderazgo, y luego lo pongo en practica.

Cuando corrijo errores, no me
preocupan las relaciones personales.

Yo administro mi tiempo con efectividad.

Me gusta explicar los detalles de una
tarea compleja a mis trabajadores

Dividir grandes proyectos en pequefias
tareas manejables, es como una
segunda naturaleza para mi.

No hay nada méas importante que
desarrollar un gran equipo de trabajo.

Me gusta analizar problemas.
Respeto los limites de los demas.

Aconsejar a mis trabajadores
para que mejoren su desempefio
es mi naturaleza.

Disfruto leyendo articulos, libros y revistas
acerca de mi profesion y luego implemento
los procedimientos que he aprendido.

PASOS SIGUIENTES:

Ahora, transfiera las calificaciones que usted dio a cada una de las
preguntas a la tabla de la siguientepéagina. Tenga cuidado porque la
numeracion de las preguntas no esta en orden. Después sume cada
fila para obtener el total. Luego, cada total se multiplica por 0.2.
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GENTE 14 6 9 10 12 14 16 17 TOTAL

TAREAS 2 3 5 7 8 11 13 15 18 TOTAL

Multiplique el total de cada grupo de respuestas por 0.2 Gente:
Total, x0.2= Tareas: Total x0.2=

Ahora, tomando en cuenta su nota final en cada una de las areas, dibuje
una linea horizontal, tomando como base su nota en la columna “Gente”,
que va horizontalmente hacia la derecha. Usted toma el nimero de su
calificacion y dibuja una linea que cruce toda la cuadricula. Luego tome la
calificacion de “Tareas” y dibuje una linea vertical que cubra toda la
cuadricula. El area donde ambas lineas se cruzan, es su tipo de liderazgo
mas utilizado.

ATO[

P 8 Socidl Lickr ¢k Ecuigo

E 7

R 6

S

o 5

N 4 N

A 3 Ao

S 2

ol 1 2 3 4 9 d 7 8 9
BNO ATC

TAREAS
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EJMEPLO. Esta persona obtuvo un 4 en “personas” y un 6 en “tareas”. Su
estilo es Autoritariocon un poco de Ajeno

Ao 4

P g Socidd Lickr cEepioo

E 7

R g

S

) 3 )

N 4 .

A 3 Aeo Auaitario

S 2

ol 1 2 3 4 4 ld 71 d 9
BNO ATC

TAREAS

Anexo 2. Test de Evaluacion de Estrés Laboral Asociado al Estilo de Liderazgo
El cuestionario estd compuesto por 18 items distribuidos en dos dimensiones:

« Items del 1 al 8: Evaltan el nivel de estrés laboral percibido por los

trabajadores.

. Items del 9 al 18: Miden la percepcion sobre el estilo de liderazgo que puede

estar generando o contribuyendo al estrés en el entorno laboral.

Este cuestionario busca identificar el nivel de estrés laboral percibido y cdmo este
puede estar relacionado con determinadas conductas o estilos de liderazgo. Cada

pregunta debe ser respondida utilizando la siguiente escala:

Nuncal|Casi nuncallA veces|[Frecuentemente||Casi siempre||Siempre

0 1 2 3 4 5
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L, ., Nunca Casi A Frecuentemente Casi Siempre
Test de Evaluacion de Estrés nunca | veces Siempre
Laboral Asociado al Estilo de
Liderazgo 0 1 2 3 4 5

1 Me siento fisica o
mentalmente
agotado al final de
la jornada laboral.

2 Siento que las
exigencias
laborales
superan mi
capacidad de
respuesta.

3 Piensoenel
trabajo incluso
fuera del horario
laboral o los fines
de semana.

4  Me cuesta
concentrarme
debido a la carga de
trabajo o la presion.

5 Percibo que no tengo
tiempo suficiente para
cumplir con todas mis
responsabilidades.

6 Me siento nervioso(a),
irritable o frustrado(a)
durante la jornada
laboral.

7  He presentado
sintomas fisicos
(dolor de
cabeza, fatiga,
insomnio)
relacionados
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con el trabajo.

Siento que no
cuento con
suficiente apoyo
por parte de mi
lider para
manejar las
situaciones
estresantes.

Mi lider da prioridad
exclusivamente a
los resultados, sin
considerar el
bienestar del
equipo.

Siento que no se
tienen en cuenta
mis opiniones o
aportes en la toma
de decisiones.

Recibo instrucciones
muy rigidas que
dificultan mi
autonomia en el
trabajo.

Me resulta dificil
comunicarme
abiertamente con
mi lider.

La
retroalimentacion
que recibo de mi
lider suele
enfocarse en lo
negativo mas que
en lo positivo.
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El estilo de
liderazgo en mi
equipo genera
tension o
ambiente de
presion
constante.

No recibo
acompafamiento
suficiente para
desarrollar
habilidades o
enfrentar nuevos
desafios.

Percibo falta de
empatia o
reconocimiento por
parte de mi lider.

Me siento
evaluado
mas por el
cumplimient
0 estricto
de tareas
gue por mi
desarrollo
como
profesional.

Las metas o tareas
asignadas no
siempre son claras,
lo que genera
confusién y estrés
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Anexo 3. Consentimiento Informado

Yo , identificado(a) con C.C. No.

, declaro que he sido informado(a) e invitado(a) a participar en

la investigacion titulada “La influencia de los estilos de liderazgo adoptados por los
lideres de TREDA SOLUTIONS SAS en el estrés laboral dentro de sus equipos de
trabajo”, que adelanta Ana Maria Parra Suarez, estudiante de la Maestria en

Desarrollo Humano Organizacional.

Entiendo que este estudio busca analizar como los estilos de liderazgo adoptados
por los lideres de la empresa TREDA SOLUTIONS SAS inciden en el estrés laboral
dentro de los equipos de trabajo. Mi participacion consistirA en responder unas

encuesta con preguntas relacionadas con estas tematicas.

Se me ha explicado que toda la informacion registrada sera confidencial, lo que
significa que las respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni seran

identificables en la fase de publicacién de resultados.

Estoy en conocimiento de que los datos recolectados no seran entregados a
terceros, no recibiré ninguan tipo de retribucién por mi participacién y que esta
investigacion tiene como objetivo contribuir de forma indirecta al bienestar laboral y
al desarrollo de estrategias organizacionales en beneficio de la sociedad. Asimismo,
sé gue puedo negarme a participar o retirarme en cualquier momento de la

investigacién, sin que esto impligue consecuencias negativas para mi.

71



UNIVERSIDAD

EAFIT

Si. Acepto voluntariamente participar en este estudio y he recibido una copia del

presente documento.

Firma del participante:

Fecha: / /

Si tiene alguna pregunta durante cualquier etapa del estudio puede comunicarse

con.

Nombre: Ana Maria Parra Suarez

Celular: 3128726063

Correo electronico: amparrasl@eafit.edu.co
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