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Abstract

This paper intends to analyse leadership and social relationships at work as a psychosocial risk fac-
tor, grounded on the following models: control demand - social support, effort-reward disbalance,
and the dynamic risk factors model. The empirical contrast was performed by applying a set of
instruments validated by the Colombian Ministry of Social Protection to a sample comprised of 148
managers and 267 professionals and technicians in 44 companies in the Colombian Coffee Region.
The results allow us to identify a high risk in the dimensions relations with coworkers and social
relations; no significant differences were found in risk indexes by gender or position, but some
differences were found among age groups, service time and type of contract.

Keywords: psychosocial risks; leadership; social relations at work, human resource management.

Introduccién

El trabajo, que desde una perspectiva econémica,
especificamente desde la escuela neoclasica, fue
reducido a una mercancia que se puede conseguir
en el mercado laboral —que a su vez determina
su precio bajo el concepto de salario—, es mirado
de manera mucho mas comprensiva por la socio-
logia, que lo concibe como construccion social de
relaciones simbdlicas, estructurador de las demas
relaciones sociales y de las subjetividades (Alon-
so, 1999; De la Garza, 2000).

Si se complementa, ademas, con un enfoque psi-
cosocial, es un generador de sentido de vida en el
que se conjugan aspectos cognitivos, emocionales
y comportamentales de los individuos, que si bien
ha permitido la humanizacion del ser humano,
en palabras de Rocha: “también es una actividad
generadora de enfermedades, alteraciones psi-
quicas o psicotrastornos y de expresiones de la
alienacién de los sujetos” (2006, p. 71).

La literatura especializada alrededor del trabajo
afirma que existe una serie de factores de orden
psicosocial que afectan tanto a los trabajadores
como a los jefes o supervisores, y a la organiza-
cion como conjunto; estos factores pueden ser de
orden intralaboral o extralaboral, y pueden estar
mediados por caracteristicas individuales, bien
de orden sociodemografico, como la edad, el gé-
nero, la formacion o las personas a cargo, o bien
de tipo ocupacional, como el cargo, la antigliedad

y la experiencia, el tipo de contrato o la modali-
dad de pago (Minproteccion, 2010).

Uno de los componentes de los factores intrala-
borales es la dimension “liderazgo y las relacio-
nes sociales en el trabajo”, objeto del presente
articulo, el cual hace parte de un estudio mas am-
plio denominado “Factores de riesgo psicosocial y
estrés en empresas del Eje Cafetero colombiano”.

La fundamentacion tedrica para la investigacion
se soporta en el modelo de demanda control-
apoyo social (Karasek, 1979 y Theorell y Karasek,
1996), el modelo de desequilibrio esfuerzo-re-
compensa (Siegrist, 1996) y el modelo dinamico
de los factores de riesgo (Villalobos, 2007).

Para la contrastacion empirica se utilizo la ba-
teria de instrumentos para medicion de riesgo
psicosocial desarrollada por el Ministerio de Pro-
teccion Social de Colombia (Minproteccion, 2010),
la cual se aplico a 148 jefes, y a 267 profesionales
y técnicos de 44 empresas localizadas en el Eje
Cafetero colombiano.

Los principales resultados apuntan a identificar
un riesgo alto en las dimensiones relacién con los
trabajadores vy relaciones sociales en el trabajo,
siendo menos criticas las caracteristicas del lide-
razgo y la retroalimentacion del desempeno. No
se encontraron diferencias significativas en las
variables género y tipo de cargo, pero si diferen-
cias en los indices entre algunos grupos de edad,
tiempo de servicio y tipo de contrato.
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Referentes teoéricos

Con el surgimiento del capitalismo, el trabajo ad-
quirié una connotacion especial por su importan-
cia econdmica y social, por cuanto se convierte
en fuente de sostenimiento del sistema, al cons-
tituirse en generador de riqueza, pero a su vez
se le considera medio de solidaridad social, auto-
nomia y autorrealizacion personal; esto ha hecho
que su estudio sea tema de interés de la econo-
mia, la sociologia, la antropologia, la psicologia,
la politica y hasta de la ingenieria.

La economia y la ingenieria, desde la época de
Taylor, se preocuparon basicamente por estudiar
la organizacion del trabajo, el proceso productivo
y la division técnica y social del trabajo, con un
foco central: el estudio de la productividad, como
alcanzar mayores resultados con los recursos in-
volucrados (De la Garza, 2000).

Por su parte, la psicologia y la sociologia se en-
focaron en entender la centralidad del trabajo
como estructurador de las otras relaciones socia-
les, y por otra parte se percibe como el medio por
excelencia de interaccion social del individuo,
fuente de identidad y medio para el desarrollo
de expectativas, motivaciones y logros. Seria la
arena en la que se puede lograr la autorrealiza-
cion personal, expresion y significado espiritual
de la vida individual; marco para la experiencia
del sentido de vida (Blanch, 1996).

Pero las presiones del modelo neoliberal y las
condiciones de la globalizacion sobre las organi-
zaciones productivas han llevado a estas a for-
mular estrategias de desregulacion e intensifica-
cion del trabajo, implicando la toma de medidas
que afectan la autonomia del trabajador sobre su
actividad laboral, a partir del control exagerado
sobre la jornada, y exigencias y demandas de pro-
ductividad y eficiencia que terminan convirtiendo
en riesgos un conjunto de factores psicosociales
que devienen en estrés y enfermedades psicolo-
gicas y psicosomaticas.

Estos factores, que pueden afectar el bienestar
y la calidad de vida de los trabajadores, también
terminan incidiendo sobre topicos organizacio-

nales, como la eficiencia y la productividad, asi
como sobre el compromiso e identidad del tra-
bajador con su empresa y su labor. Estos factores
son clasificados en dos grupos: condiciones intra-
laborales que comprenden las caracteristicas del
trabajo y de su organizacion, que influyen sobre
la salud y el bienestar del individuo, y condicio-
nes extralaborales, que incluyen las caracteristi-
cas del entorno familiar, social y econémico que
afectan al individuo en su relacion laboral (Min-
proteccion, 2010). En la tabla 1 se sintetizan los
factores intralaborales.

Tabla 1.
Dominios y dimensiones de factores de riesgo
intralaboral

Dominios Dimensiones
Caracteristicas del liderazgo

Liderazgo y Relaciones sociales en el

relaciones trabajo

sociales en el Retroalimentacion del

trabajo desempefio

Relacion con los colaboradores

Demandas cuantitativas
Demandas de carga mental
Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad
del cargo
Demandas del
trabajo

Demandas ambientales y de
esfuerzo fisico

Demandas de la jornada de
trabajo

Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral
sobre el extralaboral

Control y autonomia sobre el
trabajo

Oportunidades de desarrollo y

uso de habilidades y destrezas
Control C e :
Participacion y manejo de
cambio
Claridad del rol

Capacitacion

Reconocimiento y compensacion

Recompensas por pertenencia
a la organizacion y el trabajo
realizado

Recompensa

Fuente: Minproteccion (2010).
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Para el presente estudio interesan los correspon-
dientes al primer dominio liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo, los cuales estan asociados
con la organizacion social para ejecutar el tra-
bajo. Esto es la relacion simbolica, construida a
partir de las practicas cotidianas de quienes en él
intervienen (Peralta 2009a y 2009b).

El dominio responde a factores asociados con
cuatro elementos: relaciones con la autoridad
(liderazgo y relacion con colaboradores), aspec-
tos emocionales (cohesion, identidad), aspectos
sociales (construccion de capital social, especial-
mente en su componente de confianza) y elemen-
tos funcionales (retroalimentacion, trabajo en
equipo). En términos operativos, el liderazgo es
considerado como relacion social entre superio-
res y colaboradores que influye sobre la forma de
trabajar y el ambiente; las relaciones sociales se
refieren a las interacciones con otras personas en
el trabajo —retroalimentacion, trabajo en equipo,
apoyo social y cohesion— (Minproteccion, 2010).

Para comprender e intervenir los factores de
riesgo, existen diversos modelos teoricos, tres
de los cuales son asumidos en la presente inves-
tigacion; el primero es el denominado demanda
control-apoyo social, el cual considera que las
consecuencias del trabajo sobre el trabajador y
su desempeiio resultan de una combinacion de las
exigencias y condiciones estructurales del traba-
jo, con el margen de decision del trabajador y la
posibilidad de emplear sus capacidades (Karasek,
1979; Theorell y Karasek, 1996).

Es asi como una alta demanda —intensidad, canti-
dad, responsabilidad, informacion compleja, exi-
gencias emocionales—, cruzada con baja libertad
—imposibilidad para decidir secuencia de proce-
sos, tiempos de descanso, dificultad para aplicar
sus habilidades y destrezas, etc.— se convierten
en estresores, mientras que una alta demanda
con una alta libertad se constituye en estimulante
para el desarrollo y la potenciacion de los talen-

tos. El efecto de esta relacion es moderado, por
el llamado apoyo social de companeros y jefes que
lo ayudan a ejecutar su trabajo (Llaneza, 2009).

El segundo modelo, de desequilibrio-esfuerzo-re-
compensa considera la relacion entre el esfuerzo
fisico y psicologico del trabajador, y la recompen-
sa econdmica o no que recibe por ello; por tanto,
se asume una relacion tedrica entre las necesida-
des personales del individuo y las oportunidades
sociales (Siegrist, 1996; Fernandez, Siegrist, Ro-
del & Hernandez , 2003).

Por Ultimo, se consider6 modelo dinamico de los
factores de riesgo desarrollado por Villalobos
(2007), el cual considera que bajo determinadas
condiciones de intensidad y tiempo de exposicion
se puede generar estrés en el trabajador.

A partir de estos tres modelos, el Ministerio de
Proteccion Social de Colombia ha estructurado
una propuesta integral para el analisis de los fac-
tores psicosociales (Minproteccion, 2010), el cual
es asumido metodolégicamente para la presente
investigacion.

Método

Composicion de la muestra

El presente estudio se desarrollé en 44 empresas
ubicadas en Manizales, Pereira y Armenia, perte-
necientes a los sectores de comercio, transporte,
educacion y publico. El nimero total de personas
encuestadas para el estudio es de 415, de las cua-
les el 57,1% son mujeres, el 23,8% entre 18 y 24
anos, el 44,1% se tienen entre 25y 30 anos;; igual-
mente, se identifica que el 44,4% de las personas
encuestadas presenta un tiempo de servicio entre
dos y cinco anos en la empresa en que actualmen-
te trabajan; el 43,7% tienen contrato a término
indefinido, y el 35,7% de las personas estudiadas
son jefes (tabla 2).
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Tabla 2. Instrumentos
Caracterizacion de la muestra estudiada a partir de

categorias demogrdficas En la presente investigacion se utilizo el ‘Cuestio-

i . Porcentaje nario de factores de riesgo psicosocial intralabo-
Categorias demograficas (%) ral’, de la bateria de instrumentos para la evalua-
) Masculino 429 cion de factores de riesgo psicosocial, disefado y
Género Femenino 571 validado por el Ministerio de Proteccién Social de
Entre 18 y 24 afios 23.8 Colombia (Mmproteccwn, 2010). Se empleo el for-
. mato A, orientado a personas que ocupan cargos

Edad Entre 25y 30 afios 441 de jefatura, y profesionales o técnicos.

Mayores a 31 anos 321

Inferior a un afo 23,3 El articulo se construye a partir de los resultados
Tiempo  Eptre 2y 5 afios 44,4 de uno de los dominios de la estructura de ries-
g:rvicio Entre 6 y 10 afios 233 gos intralaborales, la correspondiente a liderazgo

y relaciones sociales en el trabajo, que a su vez

Mas de 10 anos 9,0 . .
comprende cuatro dimensiones, con un total de

Contrato a término fijo

S ~ 23,5 41 items, los cuales se describen en la tabla 3.

inferior a un ano

Contrato a término fijo 211
Tipode igualaunoo mas anos ’
contrato  Contrato a término

SO 43,7

indefinido

Contrato de prestacion

. 1,7

de servicios
Tipo de Jefes 35,7%
cargo Profesional o técnicos 64,3%

Fuente: Elaboracion propia. Resultados de investiga-
cion.

Tabla 3.
Dimensiones del dominio “liderazgo y relaciones sociales en el trabajo”

Dimensiones Dimensiones Cadigo
Tengo colaboradores que comunican tarde los asuntos de trabajo. RC1
Tengo colaboradores que tienen comportamientos irrespetuosos. RC2
Tengo colaboradores que dificultan la organizacion del trabajo. RC3
Tengo colaboradores que guardan silencio cuando se les pide opiniones. RC4
E:::sjﬁg:::elos Tengo colaboradores que dificultan el logro de los resultados del trabajo. RC5
Tengo colaboradores que expresan de forma irrespetuosa sus desacuerdos. RCé6
Tengo colaboradores que cooperan poco cuando se les necesita. RC7
Tengo colaboradores que me preocupan por su desempefio. RC8
Tengo colaboradores que ignoran las sugerencias para mejorar su trabajo. RC9
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Dimensiones Dimensiones Codigo
Me agrada el ambiente de mi grupo de trabajo. RST1
En mi grupo de trabajo me tratan de forma respetuosa. RST2
Siento que puedo confiar en mis companeros de trabajo. RST3
Me siento a gusto con mis companeros de trabajo. RST4
En mi trabajo algunas personas me maltratan. RST5
Entre compaferos solucionamos los problemas de forma respetuosa. RST6
Relaciones sociales Hay integracion en mi grupo de trabajo. RST7
en el trabajo Mi grupo de trabajo es muy unido. RST8
Las personas en mi trabajo me hacen sentir parte del grupo. RST9
Cuando tenemos que realizar trabajo de grupo los companeros colaboran. RST10
Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer el trabajo. RST11
Mis compaieros de trabajo me ayudan cuando tengo dificultades. RST12
En mi trabajo las personas nos apoyamos unos a otros. RST13
Algunos companeros de trabajo me escuchan cuando tengo problemas. RST14
Mi jefe me da instrucciones claras. CL1
Mi jefe me ayuda a organizar mejor el trabajo. CL2
Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y opiniones. CL3
Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo. CL4
Mi jefe distribuye las tareas de forma que me facilita el trabajo. CL5
Mi jefe me comunica a tiempo la informacion relacionada con el trabajo. CL6
ﬁaracteristicas del La orientacion que me da mi jefe me ayuda a hacer mejor el trabajo. CL7
iderazgo
Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo. CL8
Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo. CL9
Mi jefe me ayuda a solucionar los problemas que se presentan en el trabajo. CL10
Siento que puedo confiar en mi jefe. CL11
Mi jefe me escucha cuando tengo problemas en el trabajo. CL12
Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo necesito. CL13
Me informan sobre lo que hago bien en mi trabajo. RD1
Me informan sobre lo que debo mejorar en mi trabajo. RD2
z:f?::ieﬁir:;gién La informacion que recibo sobre mi rendimiento en el trabajo es clara. RD3
La forma como evalian mi trabajo en la empresa me ayuda a mejorar. RD4
Me informan sobre lo que debo mejorar en el trabajo. RD5

Fuente: Minproteccion (2010).
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Procedimiento de andlisis

Inicialmente se invité a las empresas a participar
en la investigacion informandoles los objetivos, la
reserva de informacion, la importancia de los re-
sultados agregados y haciendo énfasis en que no se
trataba de un proyecto de intervencion, y que, por
lo tanto, este ejercicio no reemplaza la obligacion
de la empresa de adelantar su diagndstico e inter-
vencion de riesgos que esta exigiendo el Ministerio.

Una vez aprobada la participacion de las empre-
sas, se procedid a convocar a los participantes a
diligenciar el cuestionario, de ellos se logr6 su
consentimiento, resaltando que su inclusion era
voluntaria y la no existencia de incentivo mo-
netario por su participacion. Posteriormente, se
explico el cuestionario y se procedio a su diligen-
ciamiento on line.

Para la calificacion de cada item se tuvo en cuenta
que algunos de estos presentan escala inversa, te-
niendo en cuenta el tipo de enunciado del item, al
establecer el valor de cuatro como un indicador de
alto riesgo y el valor de cero como un indicador
de ausencia de riesgo; posteriormente se calcu-
laron los puntajes brutos para dimension (agrega-
do de los puntajes de los items respectivos) y del
total del dominio (agregado de las dimensiones);
por ultimo, se calculd el grado de riesgo de cada
dimension del dominio utilizando los baremos es-
tablecidos por la bateria empleada, de acuerdo
con la siguiente formula:

, "X
indice de riesgo = {ZK ’}x 100 - (1)

Donde x; sera el puntaje de cada item que compone
la dimension, n sera el niUmero de items que com-
ponen la dimension K sera el puntaje maximo que
puede alcanzar la dimension, es de resaltar que por
medio de este se transforma la escala de medida
de 0 - 4 a una escala de medida de 0 - 100. Esto
con el fin de identificar niveles de riesgo previa-
mente establecidos por el Ministerio de la Protec-
cion Social (2010). Los niveles de riesgo definidos
por el Ministerio son los siguientes:

« Sin riesgo o riesgo despreciable: ausencia de
riesgo o este es tan bajo que no amerita inter-

vencion; puede ser objeto de programas de
promocion.

« Riesgo bajo: factores no relacionados con sinto-
mas o respuestas de estrés significativas; la in-
tervencion sera para mantenerlos en ese nivel.

» Riesgo medio: respuesta de estrés moderada;
se requiere observacion y acciones sistemati-
cas de intervencion de prevencion.

» Nivel alto: tiene una importante posibilidad de
asociacion con respuestas de estrés alto; por
tanto, las dimensiones y dominios que se en-
cuentren bajo esta categoria requieren inter-
vencion en el marco de un sistema de vigilancia
epidemiologica.

» Nivel muy alto: amplia posibilidad de asociar-
se con estrés alto y que requieren intervencion
inmediata.

Validez y confiabilidad

La confiabilidad del cuestionario se estableci6 por
medio del coeficiente a de Cronbach; se efectud
un analisis de confiabilidad retest. Tal como se
observa en la tabla 4, existe un alto nivel de con-
sistencia interna en la bateria original, situacion
que se conserva en la presente investigacion; esto
permite afirmar que el cuestionario es confiable
tanto para cada una de las dimensiones como
para el total del dominio estudiado.

Tabla 4.
Coeficientes de confiabilidad —a de Cronbach— en el
dominio y sus dimensiones estudiadas

. . Bateria Presente

Dimensiones - . s
original  investigacion

C.aracterlsticas del 0,958 0,961
liderazgo
Relacioqes sociales en 0,938 0,928
el trabajo
Retroallmﬂentaaon del 0,919 0,934
desempeio
Relacion con los 0,965 0,921
colaboradores
Total dominio 0,949 0,959

Fuente: Minproteccion (2010) para la bateria original y
resultados del estudio para la presente investigacion.
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La validez de constructo se efectud por medio de la
correlaciones de Spearman, considerando el com-
portamiento de cada dimension en relacion con el
dominio total. Los resultados de la tabla 5 muestran
que, tanto en la bateria original como en la actual
aplicacion, las correlaciones registran una correla-
cion significativa al nivel 0,01 y son relativamente
altas en tres dimensiones y en el total del dominio,
lo cual permite afirmar que existe un constructo
subyacente al cuestionario, esto es, existe una
validez de constructo. Ademas de lo anterior, se
hizo un analisis factorial exploratorio’, con el fin
de corroborar que son cuatro las dimensiones que
explican el dominio liderazgo y relaciones sociales.

Tabla 5.
Correlaciones de Spearman en el dominio y sus
dimensiones estudiadas

. - Bateria Presente

Dimensiones - : s s
original investigacion

;aracterlstlcas del 0,850 0,66
liderazgo
Relaciones _soc1ales 0,77** 0,55
en el trabajo
Retroahment?aon 0,74 0,73
del desempeno
Relacion con los 0,28 0,54+

colaboradores

Fuente: Minproteccion para la bateria original y resul-
tados del estudio para la presente investigacion.
**Significativa al nivel de 0,01.

Hallazgos

Los resultados se analizan desde tres perspectivas:
en primer lugar, se consideran los indices y niveles
de riesgo; en segundo lugar, se lleva a cabo un ana-
lisis de cluster, y por ultimo, se efectlia un analisis
de significacion de las diferencias de riesgos por
variables sociodemograficas de la poblacion.

Indices y niveles de riesgo

Los resultados muestran que el riesgo percibi-
do por los integrantes del estudio es alto en las

1 El analisis factorial permitio identificar cuatro factores que ex-
plican el 67,5% de la varianza explicada; para la comprobacion
de la bondad del analisis se identifico el grado de comunalidad y
los autovalores.

Gregorio Calderon Hernandez, Héctor Mauricio Serna Gomez, Jairo Zuluaga Soto

dimensiones relaciones sociales en el trabajo y
relaciones con los colaboradores, y medio en ca-
racteristicas del liderazgo y retroalimentacion del
desempefio (tabla 6).

Tabla 6.
Andlisis descriptivo del indice de riesgo para las
dimensiones objeto de estudio

. . - Nivel de

Dimensiones Indice .
riesgo

Caracteristicas del liderazgo 21,4 Medio

Relac!ones sociales en el 258 Alto

trabajo

Retroal1m~entac10n del 30,0 Medio

desempeio

Relacion con los 72,0 Alto

colaboradores*

Fuente: Elaboracion propia. Resultados de la investi-
gacion.

*El andlisis de la dimension relacion con los colabora-
dores se ejecuta bajo la submuestra de las observacio-
nes que tienen personal a cargo.

Nota 1: el indice corresponde al puntaje transformado
utilizado por el modelo de Minproteccion, y puede ob-
tener valores de 0-100.

Nota 2: el nivel de riesgo se obtuvo aplicando los ba-
remos establecidos por el modelo; es de anotar que
la estructura de estos baremos es diferente para cada
dominio y tipo de cargo.

Discriminando la dimension relacion con los cola-
boradores se evidencian amenazas que constitu-
yen riesgo psicosocial; los mas significativos son
los comportamientos irrespetuosos de los colabo-
radores, pero no menos diciente es la existencia
de colaboradores que dificultan la organizacion y
el logro de resultados en el trabajo.

La otra dimension con riesgo alto, relaciones so-
ciales en el trabajo, muestra a nivel de item una
amenaza de riesgo psicosocial es la existencia de
companeros maltratadores (2,5), aunque no de-
ben descuidarse aspectos que puedan derivar en
riesgo, como la union, sinergia e integracion de
los grupos de trabajo, asi como la confianza en los
companeros de trabajo.

Los resultados discriminados de la dimension ca-
racteristicas de liderazgo constatan el resulta-
do global mencionado: son mas protectores que
amenazas del factor de riesgo psicosocial intra-
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laboral, pues se perciben jefes que escuchan,
orientan, ayudan a organizar y mejorar el trabajo,
es decir, que son apoyo social para sus colabora-
dores; el Unico item que supera la barrera de uno
en la escala es el topico de distribucion de tareas.

Por ultimo, en la dimension retroalimentacion
del desemperio, si bien sus items no evidencian
riesgo inminente, es de anotar que todos estan
por encima de uno en la escala, siendo mas altos
los promedios que identifican poca informacion
sobre lo que se hace bien en el trabajo y sobre lo
que se debe mejorar.

Andlisis descriptivo multivariado:
clusters

Como segundo método de exploracion de los da-
tos objeto de estudio se practican dos analisis de
conglomerados bajo el método k-means?, pues
una de las dimensiones objeto de estudio —rela-
cion con los colaboradores— solo es respondida
por una submuestra del estudio: aquellos que tie-
nen personal a cargo.

El primer analisis de conglomerados® permite cla-
sificar este subgrupo en tres clusters. El primer
cluster se compone por el 15,5% de la muestra
y se caracteriza por presentar un nivel bajo de
riesgo en la mayoria de los items; el segundo esta
compuesto por el 61,9% de la muestra y se carac-
teriza por presentar un nivel medio de riesgo en
la mayoria de items, y el tercero esta compuesto
por el 22,6% de la muestra y se caracteriza por
presentar un nivel insignificante de riesgo en los
items de todas las dimensiones, exceptuando mal-
trato por parte de las personas pertenecientes a
la organizacion. La dimension mas diferenciadora
esta en la percepcion de las caracteristicas del li-
derazgo, mientras que el item maltrato por parte
de algunas personas de la organizacion es alto en
los tres conglomerados (figura 1).

2 Se efectud el analisis de conglomerados k-means del vecino mas
proximo bajo el método de iteracion y clasificacion, al plantear
diez iteraciones como nivel maximo; todo lo anterior, con el fin
maximizar las diferencias entre los casos y los conglomerados.

3 Corresponde a los items de las dimensiones caracteristicas del
liderazgo, relaciones sociales en el trabajo, y retroalimentacion
del desempefio.

Figura 1. Andlisis de conglomerados entre items de las
dimensiones caracteristicas del liderazgo, relaciones
sociales en el trabajo y retroalimentacion del desempefo
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El segundo andlisis de conglomerados permite
clasificar a los empleados que tienen personas a
cargo en dos clusters. El primer cluster esta com-
puesto por el 31,7% de la muestra y se caracteriza
por presentar un nivel alto de riesgo en cada uno
de los items de la dimension de relacion con los
colaboradores, y el segundo cluster esta integra-
do por el 68,3% de la muestra y se caracteriza
por presentar un nivel medio de riesgo en esa
dimension. Esto permite confirmar lo expresado
en el acapite anterior: la relacion con los cola-
boradores agrupa los mas altos factores de riesgo
psicosocial en la poblacion estudiada (figura 2).

Figura 2. Analisis de conglomerados entre items de la
dimension relacion con los colaboradores*
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Fuente: Elaboracion propia. Resultados de la investigacion.
*El analisis de la dimension relacion con los colaboradores se
efecta bajo la submuestra de las observaciones que tienen
personal a cargo.
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Niveles de riesgo por variables
sociodemogrdficas

Para identificar la existencia de diferencias sig-
nificativas entre cada una de las dimensiones y
los diferentes grupos sociodemograficos se efec-
tudé un analisis de varianza (ANOVA)* y pruebas
post hoc de diferencia de medias significativas®.
El nivel de riesgo por género es similar al total ge-
neral, aunque los indices reflejan pequeias dife-
rencias con mayor riesgo en los hombres, excepto
en la dimension relacion con colaboradores, que
es ligeramente superior en las mujeres; pero son
diferencias que carecen de significacion estadisti-
ca (tabla 7).

En cuanto a la edad®, el rango 18-24 anos tiene
un bajo riesgo —excepto en relacion con colabo-
radores—; se evidencian diferencias significativas
con los otros dos rangos en las dimensiones carac-
teristicas del liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo (tabla 8). Idéntica situacion se presenta
en la categoria tiempo de servicio en las mismas
dimensiones, especificamente se evidencian dife-
rencias significativas entre las personas con me-
nos de un ano de servicio, con los rangos de 6-10
afos y mayores a 10 anos (tabla 9).

En la categoria tipo de contrato la diferencia
significativa se presenta en la dimension retroa-
limentacion del desemperio, especificamente se
encontraron diferencias altamente significativas
entre el contrato temporal a un ano y los contra-
tos temporal de un afio o mas y contrato a término
indefinido; también hay diferencias significativas
entre el contrato temporal de un afio o mas y el
contrato de prestacion de servicios (tabla 10). Asi
mismo, se identifica que no existen diferencias
significativas entre los dos tipos de cargo —jefe y
no jefe— y las dimensiones de factores de riesgo
psicosocial (tabla 11).

4 Para constatar la validez del supuesto de normalidad univarian-
te se efectuo tipificacion de datos y luego analisis de asimetria y
kurtosis, comprobando la inexistencia de variabilidad intragru-

pos.

5 Se practicé un analisis post hoc para categorias superiores a dos
grupos, bajo el método de comparaciones multiples.

6 Dado que rangos superiores a 31 afos presentan el mismo nivel

de riesgo en todas las dimensiones sin diferencias estadistica-
mente significativas en sus indices, para el analisis se agruparon
en tres rangos: 18-24 25-30 y 31 y mas anos.

Gregorio Calderon Hernandez, Héctor Mauricio Serna Gomez, Jairo Zuluaga Soto

Discusion

La literatura especializada da cuenta de las re-
laciones entre liderazgo y las relaciones sociales
en el trabajo con el comportamiento de las per-
sonas, su desempefio, la percepcion del ambien-
te laboral y la relacion de las organizaciones con
sus integrantes (Srivastav, 2005; Grojean, Resick,
Dickson & Smith , 2004; Contreras, Juarez, Bar-
bosa & Uribe , 2010). Dadas estas estrechas rela-
ciones, no sorprende que se presente una asocia-
cion de alto riesgo psicosocial en algunas de sus
dimensiones e items; asi, las mas evidentes en
la presente investigacion son las relaciones entre
companeros y con los colaboradores.

En este Ultimo aspecto, el estudio muestra una
relacion compleja y conflictiva segin la percep-
cion de quienes tienen personas a cargo en la ma-
yoria de los aspectos tratados, pero con mayor
énfasis en el respeto recibido por parte de sus
subordinados y en el apoyo de estos para organizar
el trabajo y lograr resultados; sin embargo, como
la categoria caracteristicas de liderazgo muestra la
situacion contraria, es decir, la percepcion que se
tiene de los jefes es de un buen liderazgo, surge
la inquietud ;es objetiva la percepcion de los jefes
o tal vez pueda estar influyendo una posible falta
de preparacion de estos para afrontar su papel
y soportar la doble presion de la organizacion y
de los colaboradores? Surge, por tanto, una posi-
ble hipotesis para profundizar en futuros estudios
con enfoques mas hermenéuticos: desentranar el
pensamiento directivo en relacion con sus equi-
pos de trabajo.

No quiere decir lo anterior que se desconozca
la existencia real de alto riesgo por parte de los
jefes, sino que, teniendo en cuenta lo planteado
en el marco tedrico del presente trabajo, se esté
presentando un desequilibrio entre las relaciones
que demanda el trabajo directivo, sus posibilida-
des de control y el apoyo social que estan reci-
biendo para cumplirlo; este desequilibrio seria la
fuente de riesgo y generador de estrés (Karasek y
Theorell, 1990).

Por otra parte, en las relaciones sociales sobre-
salen dos fuentes de riesgo evidenciadas en la
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Tabla 7.
Andlisis de varianza entre la categoria género y cada una de las dimensiones
Masculino Femenino ANOVA
Dimensiones B B
Indice Nivel de riesgo Indice Nivel de riesgo Valor F Sig.

Caracteristicas del liderazgo 23,0 Medio 20,2 Medio 1,147

Relaciones sociales en el trabajo 26,9 Alto 25,0 Alto 0,996
Retroalimentacion del desempeiio 31,2 Medio 29,1 Medio 0,525

Relacion con los colaboradores* 711 Alto 73,1 Alto 0,307

Fuente: Elaboracion propia. Resultados de la investigacion.

*El analisis de la dimension relacion con los colaboradores se practica bajo la submuestra de las observaciones que tienen personal

a cargo.

Tabla 8.
Andlisis de varianza entre la categoria edad y cada una de las dimensiones

Entre 18 y 24 Entre 25y 30

Mayores a 31

- - o ANOVA
afnos afnos afnos
Dimensiones Nivel d Nivel d Nivel d
indice "Y' %€ jndice Ve %€ jndice Ve %€ valor F sig.
riesgo riesgo riesgo
Caracteristicas del liderazgo 7,4 Bajo 19,0 Medio 22,9 Medio 2,257 *
Relaciones sociales en el trabajo 15,0 Bajo 24,3 Medio 26,9 Alto 2,1 **
Retroalimentacion del desempeno 20,0 Bajo 29,5 Medio 30,7 Medio 1,294
Relacion con los colaboradores* 83,3 Muyalto 70,8 Muyalto 73.0 Muyalto 0,411

Fuente: Elaboracion propia. Resultados de la investigacion.

*El analisis de la dimension relacion con los colaboradores se realiza bajo la submuestra de las observaciones que tienen personal

a cargo.
**p value < 0,001.

Tabla 9.
Andlisis de varianza entre la categoria tiempo de servicio y cada una de las dimensiones
Infer1c_>r aun Entre 2 y 5 afos Entre~6 y 10 Mas de 10 afios ANOVA
afio afos
Dimensiones Nivel d Nivel d Nivel d Nivel d
indice "€ %€ jndice "€ %€ jndice "vC %€ jndice "V % valorF sig.
riesgo riesgo riesgo riesgo
Caracteristicas del 1/ 7 mvogio 237 Medio 214 Medio 21,9 Medio 4,521
liderazgo
Relaciones
sociales en el 22,0 Medio 27,1 Alto 26.0 Alto 25,7 Alto 2,368 **
trabajo
Retroalimentacion  ,0 3 Megio 30,7 Medio 311  Medio 287  Medio 1,056
del desempefo
Relacionconlos ;6 v aito 73,2 Muyalto 745 Muyalto 71,5 Muyalto 0,898

colaboradores*

Fuente: Elaboracion propia. Resultados de la investigacion.

*El analisis de la dimension relacion con los colaboradores se practica bajo la submuestra de las observaciones que tienen personal

a cargo.
**p value < 0,05.
***p value < 0,01.
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Tabla 10.
Andlisis de varianza entre la categoria tipo de contrato y cada una de las dimensiones

Contrato Contrato Contrato Contrato de

temporal menor temporal un a término prestacion de ANOVA
Dimensiones a un afo afio o mas indefinido servicios

P, Nivel de . Nivel de ; .. Nivel de ; .. Nivel de Valor Sig.

Indice X Indice . Indice . Indice X

riesgo riesgo riesgo riesgo F

Caracteristicas del 55 4 Megio 18,3 Medio 21,8 Medio 183  Medio 1,564
liderazgo
Relaciones sociales ¢ 4 Ao 237 Medio 269  Alto 246  Medio 0,637
en el trabajo
Retroalimentacion 57, yo4io 242  Bajo 27,8 Medio 32,3  Medio 4,264 **
del desempeno
Relacion con los 68,3 Muyalto 73,8 Muyalto 72,8 Muyalto 72,9 Muyalto 0,401

colaboradores*

Fuente: Elaboracion propia. Resultados de la investigacion.

*El analisis de la dimension relacion con los colaboradores se practica bajo la submuestra de las observaciones que tienen personal

a cargo.
** p value < 0,01.

Tabla 11.
Andlisis de varianza ANOVA entre la categoria tipo de cargo y cada una de las dimensiones
X . Jefe No jefe ANOVA
Dimensiones - - - - -
Mean Nivel de riesgo Mean Nivel de riesgo Valor F sig.

Caracteristicas del liderazgo 20,2 Medio 21,9 Medio 0,811
Relaciones sociales en el trabajo 25,3 Alto 25,9 Alto 0,171
Retroalimentacion del desempeno 27,8 Medio 31,0 Medio 1,758
Relacion con los colaboradores* 71,2 Muy alto

Fuente: Elaboracion propia. Resultados de la investigacion.

*El analisis de la dimension relacion con los colaboradores se practica bajo la submuestra de las observaciones que tienen personal

a cargo.

investigacion, la existencia de compaferos maltra-
tadores y problemas en el trabajo en equipo. El
primer aspecto hace referencia a un tipo de vio-
lencia laboral o mobbing que afecta la dignidad
del individuo, deteriora el ambiente de trabajo y
tiene efectos sobre los resultados de la empresa,
situacion que al parecer no es facilmente identi-
ficable (Peralta, 2009a y 2009b); por ello resulta
interesante que haya aparecido en el estudio como
el factor mas riesgoso de la dimension, con dife-
rencias muy altas en su medicion en relacion con
los otros items.

Especial mencion merece el riesgo que se pueda
ocasionar por las fallas para el trabajo en equipo,
bien por problemas en la cohesion del grupo o por

dificultades en los acuerdos indispensables para
el logro de objetivos comunes. Este tema reviste
especial importancia, por cuanto integra muchos
aspectos de esta dimension, como el liderazgo
efectivo, la asertividad de la comunicacion, el
ambiente laboral, la adecuada asignacion de ta-
reas, los acuerdos para la definicion de objetivos
y para el establecimiento de estrategias para al-
canzarlos; esto afecta la capacidad del individuo
para soportar la presion:

Los miembros del grupo parecen tolerar me-
jor las presiones externas mientras mas unido
sea. Es probable que la presion que ejerce el
supervisor sobre cierto trabajador sea menos
eficaz si la persona forma parte de un gru-
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po mas cohesivo. Por ejemplo, es mas facil
tolerar o ignorar las quejas y abusos de per-
sonas en una dependencia gubernamental si
el individuo formé parte de un grupo de gran
cohesion. (Litterer, 1991, p. 203)

Los resultados por género sorprenden —los indi-
ces y los niveles de riesgo son muy similares en-
tre hombres y mujeres en la muestra estudiada—,
pues multiples estudios (Catalina, Corrales, Cortés
& Gelpi , 2008; Cifre, Salanova & Franco , 2011)
dan cuenta de un mayor riesgo en las mujeres que
en los hombres; una posible explicacion es la fa-
cilidad femenina para la interaccion social y las
relaciones interpersonales, temas del presente
estudio, y quiza al analizar otros factores como
ajuste persona-organizacion, compensacion y de-
mandas del trabajo los resultados sean diferentes.

Que los menores de 18 anos tengan un riesgo sig-
nificativamente menor que los otros grupos es co-
herente con un menor riesgo en quienes llevan
menos de un afo en la vinculacion laboral y pue-
de estar indicando un cambio en la percepcion
del riesgo de las nuevas generaciones, que son
mas proclives al cambio y tienen menos resisten-
cia a las relaciones sociales en el trabajo, o por lo
menos les significa menores amenazas que a las
personas mayores y con mas experiencia.

Por su parte, el tipo de contrato, especificamente
los contratos temporales a corto plazo con mayor
indice de riesgo, ya habia sido encontrado en otros
estudios; por ejemplo, Moreno, Rodriguez, Garro-
sa & Morante, (2005) hallaron que los temporales
tienen implicaciones sobre riesgos psicosociales
por cuanto la inestabilidad aumenta la vulnerabili-
dad y el conflicto con otros compaferos, uno de los
aspectos que seguramente afectan esto es la ma-
nera como se retroalimenta el desempeno, aspec-
to critico encontrado en la presente investigacion.

A modo de conclusién: incidencia
sobre gestion humana
Por su historia y evolucion inicial la gestion hu-

mana estuvo concentrada en la planta de pro-
duccion y posteriormente en general hacia los

trabajadores de linea; es decir, fue considerada
una actividad para resolver conflictos en la base
de la piramide organizacional (Lengnick-Hall y
Lengnick-Hall, 1988). Los resultados de esta in-
vestigacion muestran la importancia de que este
campo del conocimiento y el area respectiva en
la empresa trasciendan este rol y se interesen por
las personas que tienen personas a cargo, esto es,
la alta gerencia y la gerencia media.

Si estos niveles jerarquicos estan sometidos a alto
nivel de riesgo ocasionado por la relacion con sus
colaboradores, esto puede ocasionar un doble
efecto; en primer lugar, tener directivos estresa-
dos y afectados en su calidad de vida, que como
consecuencia reducen su capacidad de direccion;
por otra, que ese estrés se transfiera a sus cola-
boradores, lo que se traduce en ambientes labo-
rales deteriorados.

En consecuencia, y atendiendo a los modelos teo-
ricos planteados en el estudio, el area de talento
humano se debe convertir en fuente de apoyo so-
cial para el equipo directivo de su organizacion,
bien sea mediante formacion en todos los aspec-
tos relacionados con la direccion y el gobierno
de las personas (muchas veces los directivos son
excelentes profesionales con altas competencias
técnicas, pero sin fundamentacion en la relacion
con colaboradores), bien como coach y tutor de
sus pares directivos o bien trabajando con ellos
aspectos especificos asociados con los riesgos
propios de este dominio, como el trabajo en equi-
po, la participacion o la motivacion.

Otro aspecto que surge como resultado de este
trabajo es el papel que tiene la gestion de talento
humano en la construccion de tejido social, espe-
cificamente la construccion de capital social en
una de sus raices basicas: la confianza (Cardona 'y
Calderdn, 2010). Un elemento de apoyo social sin
duda es la construccion de relaciones que mejo-
ren al ambiente de trabajo, se integren equipos
de trabajo y se logre la accion interdisciplinaria
en ellos sin deterioro de la autonomia del traba-
jador, pero aprovechando las sinergias que ello
genera. En otras palabras, se trata del fortaleci-
miento de una cultura organizacional proclive a
los logros, pero respetuosa de los seres humanos
como trabajadores y como personas.
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El tercer campo que se deduce del estudio es el
rol de gestion humana en la retroalimentacion; es
frecuente que en las organizaciones se gestione
por excepcion, es decir, solo se da retroalimen-
tacion cuando aparece algin fallo en la cotidia-
nidad. Los resultados muestran la importancia de
la evaluacion del desempeiio considerada como
un sistema de enriquecimiento y crecimiento per-
sonal para mejorar o incluso buscar la excelencia
del trabajador.

Por dltimo, la gestion humana deberia preocupar-
se por construir un sistema de recursos humanos
con un enfoque humanista (de ninguna manera
paternalista), orientado a fomentar la mutualidad
y el consenso que en diversos estudios han mos-
trado su eficacia para mejorar el compromiso, la
participacion, la comunicacion y el desarrollo de
las organizaciones, modelo que responde mejor
a los factores de riesgo ocasionados por las rela-
ciones entre personas (entre colaboradores o de
estos con el jefe); estos modelos han resultado
simultaneamente mas eficientes también para
obtener resultados econémicos que los sistemas
duros centrados en el control, la minimizacion de
costos y el incremento de la productividad que
muchas veces terminan generando riesgos psi-
cosociales mayores (Walton, 1985; Arthur, 1994;
Gooderham, Nordhaug & Ringdal , 1999; Wright,
Dunfort & Snell , 2001).
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