El estrés laboral como sintoma de deficiencia de liderazgo en las empresas

Cindy Paola Cardenas Vargas
Yineth Paola Vega Lopez

Universitaria Agustiniana
Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas
Programa de Administracion de Empresas
Bogoté, D.C, Colombia
2020



El estrés laboral como sintoma de deficiencia de liderazgo en las empresas

Cindy Paola Cardenas Vargas
Yineth Paola Vega Lopez

Director

Diana Janneth Benavides Ortiz

Trabajo de grado para optar al titulo de Administrador de Empresas

Universitaria Agustiniana
Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas
Programa de Administracion de Empresas
Bogoté, D.C, Colombia
2020



Dedicator
Dedicamos esta investigacion principalmente a Dios, por habernos dado la vida, guiarnos,
formarnos y permitirnos llegar hasta este momento de nuestra formacion profesional. A nuestras
familias, gracias a ellas por su apoyo durante todo el ciclo logramos culminar esta etapa de

nuestra vida.

A ti Esteban Cardenas por entender que parte del tiempo sacrificado es en busca de un mejor

estilo de vida, te amo, gracias por ser el nifio dedicado y comprensivo que eres.



Agradecimientos
Agradecemos a la Universitaria Agustiniana-Uniagustiniana, institucion que nos brindé la
oportunidad a través de la facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas, realizar nuestros
estudios en el programa de Administracion de Empresas.
A nuestra tutora la Docente Diana Janneth Benavides Ortiz, por su apoyo, acompafiamiento

direccidn y exigencia quien hizo posible la realizacion de este trabajo de grado.



Resumen

La presente investigacion se realiz a partir de la revision de documentos relacionados con el
liderazgo, el estrés laboral y la relacion existente entre estos dos temas, lo anterior debido a que
en las organizaciones existen retos y cambios constantes, traduciéndose en mayor exigencia y
presion en los lideres, jefes o superiores, por alcanzar el cumplimiento de los objetivos trazados,
pero cuando el cambio propuesto no es aceptado de la manera adecuada ocasiona una deficiente
comunicacion con sus colaboradores y genera en ellos un riesgo psicosocial llamado estrés laboral.

El estrés laboral como resultado de un liderazgo ineficaz es una variable que trasciende en la
salud fisica y mental del capital humano, un factor diferenciador en las empresas y un elemento
concluyente del éxito organizacional. Para llevar a cabo la investigacion se recurrid a una
metodologia cualitativa, en busca de obtener conocimientos acerca del liderazgo y el estrés laboral;
mediante el cual se logr6 evidenciar que existen varios elementos para argumentar la relacion entre
el estrés laboral y un liderazgo inadecuado. Es necesario tener en cuenta aspectos como las teorias,
los tipos y exponentes del liderazgo, asi como conceptos de estrés, causas, efectos y grados del
mismo, informacion que proporciona una vision amplia de los elementos para justificar la relacion
de estos dos conceptos.

Palabras clave: liderazgo, estrés laboral, desempefio, rendimiento y presion laboral.



Abstract

The present investigation was carried out from on the review of documents related to leadership,
work stress and the relationship between these two issues, the foregoing because in the
organizations there are constant challenges and changes resulting in greater exigency and pressure
on the leaders, bosses or superiors, to achieve the fulfillment of the objectives set, but when the
proposed change or the requirement given is not accepted in the appropriate manner, it causes poor
communication with its employees and generates in them a psychosocial risk called work stress.

Work stress as a result of ineffective leadership is a variable that transcends the physical and
mental health of human capital, a differentiating factor in companies and a conclusive element of
organizational success. To carry out the research, a qualitative methodology was used, seeking to
obtain knowledge about leadership and work stress; through which it was possible to show that
there are several elements to argue the relationship between job stress and ineffective leadership.
It is necessary to take into account aspects such as theories, types and exponents of leadership, as
well as concepts of stress, causes, effects and degrees of it, information that provides a broad view
of the elements to justify the relationship of these two concepts.

Keywords: leadership, work stress, performance and work pressure.
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1. Introduccion

La investigacion realizada estd centrada en dos conceptos, liderazgo y estrés laboral.
Actualmente, es trascendental en las organizaciones comprobar que el liderazgo cumpla con los
elementos primordiales, no sélo para lograr el cumplimiento de los objetivos, sino que
adicionalmente se consiga un equilibrio personal y profesional de los trabajadores, disminuyendo
asi el ausentismo laboral ocasionado por incapacidades cuyo diagnostico estad relacionado con el
estrés laboral. Un trabajador motivado y satisfecho no buscara una excusa para no asistir a su
trabajo.

En Colombia, algunas empresas en los ultimos afios, han implementado programas de
prevencidon, motivacion y satisfaccion del capital humano o cliente interno, buscando un mejor
bienestar y estabilidad de los colaboradores. Estrategias como flexibilidad en los horarios, tiempo
remunerado por motivo de fechas especiales, eventos de relajacidon, tiempo con la familia, el
teletrabajo, entre otros, constituyen los llamados salarios emocionales, implementados por los
departamentos de talento humano en busca de retener al personal y lograr un estado de salud mental
y fisico adecuando en sus colaboradores.

No obstante y de acuerdo con la revision literaria, una de las conclusiones indican que existen
necesidades de bienestar no satisfechas en los trabajadores dado de que ocho de cada diez
empleados en Colombia no se sienten a gusto con su empleo, una de las variables que mas afecta
a este indicador son los jefes y el liderazgo ejercido, puesto que se evidencia preferencias con
algunos empleados, niveles de exigencia altos y con baja remuneracion, delegacion de trabajo sin
crédito al colaborador, horas de trabajo extensas y presion psicoldgica con frases como “yo tengo
el poder” y “asi se hacen las cosas, porque yo lo digo”, es comun afirmar que las personas no
renuncian a las empresas sino a sus malos jefes.

La consulta de informacion se realizo a través de libros sobre liderazgo, monografias y tesis de

diferentes universidades, articulos de revistas, informes, bases de datos, entre otras fuentes.



11

2. Planteamiento del problema

El estrés laboral como fendmeno en ascenso es una variable que repercute en la salud fisica y
mental del capital humano, pero con una gestion eficiente y un clima laboral adecuado, el control
del estrés puede ser un elemento diferenciador y un factor relevante del éxito empresarial.

Desde esta perspectiva se pretende realizar una vision panoramica del estrés laboral con relacion
al liderazgo en las organizaciones, con el objetivo de destacar aquellos aspectos relevantes y que
aportan en las investigaciones existentes, que contribuyen a la mejora de la competitividad y
permitan un grado de desarrollo de las personas en la realizacion de su actividad laboral.

La revision documental realizada reconoce una relacion entre un liderazgo deficiente y el estrés
laboral que ocasiona, partiendo de la afirmacion que un lider influye y motiva, se preocupa por sus
colaboradores, ejerce una comunicacion asertiva y tiene carisma; Estos elementos permiten
conocer cuando existe un problema en la organizacion, ya que esta enfermedad laboral ocasiona
ausentismo, incapacidades, otras enfermedades, y aun asi en la actualidad no se tiene en cuenta al
colaborador como una prioridad.

2.1. Pregunta de investigacion
(Qué elementos fundamentales se pueden caracterizar del estrés laboral asociado a un liderazgo

inadecuado en las empresas?
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3. Objetivos
3.1. Objetivo general
Caracterizar los elementos fundamentales del estrés laboral asociado a un liderazgo inadecuado
en las empresas.
3.2. Objetivos especificos
Reconocer los principales conceptos tedricos sobre el estrés laboral y el liderazgo empresarial.
Identificar las reacciones al estrés, sus grados y los factores que intervienen en su aparicion.
Caracterizar los elementos fundamentales del estrés laboral en funcién de los diferentes tipos

de liderazgo.
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4. Justificacion

Actualmente se habla de jefe y lider considerando que no son sinénimos y del estrés como una
palabra cliché, apoyadas en estos dos conceptos y en el enfoque social percibido a lo largo de la
formacion académica se pretende con esta investigacion conocer como un liderazgo toxico o
negativo repercute en la salud fisica y mental de los empleados, para ser un referente y evidenciar
que lo mas importante en las empresas es el capital humano. En la actualidad es comun afirmar que
pocas personas se sienten a gusto con sus superiores, ocasionando esto a su paso un mal ejercicio
y desempefio en sus labores cotidianas, generando consecuencias negativas para su salud y para el
ejercicio de las compaifiias.

La organizacién mundial de la salud en el (2006) define el estrés laboral como: “La reaccion
que puede tener el individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus
conocimientos, gustos y aptitudes, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situaciéon”
(pag. 3). Frente a las situaciones cambiantes y el dinamismo que se presentan en las organizaciones
a diario los trabajadores estan expuestos a diversos factores como las exigencias por parte de sus
superiores generando cuadros de tension, miedo, ansiedad y angustia.

Frente al liderazgo que ejercen los superiores en las organizaciones nos dice (Cequea & Bottini,
2011):

El liderazgo es un fenomeno de dimensiones psicosociales que incide sobre los individuos y los grupos.

Esta determinado por la cultura de la organizacién e incide directamente en sus resultados. El lider

motiva, brinda formacién para conseguir las competencias requeridas por la organizacidn, establece

vinculos con las personas y representa la cultura de la organizacion mediante el modelaje. (pag. 573).

Al hablar de liderazgo como cultura organizacional se entiende que no existe un prototipo tinico
de lider sino por el contrario es una formacion continiia creando siempre un gana — gana, partiendo
de la afirmacién que un equipo de trabajo funciona bien si tiene un jefe o lider ejemplar, y que esta
situacidn influye en el clima laboral y la satisfaccion laboral individual.

Esta investigacion relacional es oportuna para que las empresas colombianas reconozcan cuando
una mala relacion existente entre jefes y empleados causa un ineficiente entorno laboral, siendo
propicio para enfrentar el estrés laboral como un riesgo psicosocial, generando sobre costos y una
mala imagen del clima laboral de la organizacion. La revision literaria que se propone como parte
de los objetivos de la investigacion es en pro de generar acciones a seguir para mejorar el clima
laboral, la relacion de jefes y empleados, basados en estudios, teorias y otras investigaciones donde

promueven mecanismos de prevencion para lograr una satisfaccion adecuada de los colaboradores.
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En Colombia un 80% de los empleados no se sienten a gusto con su trabajo, segun la consultora
Plurum, que midié algunos de los aspectos de bienestar laboral, donde se estima que ocho de cada diez

trabajadores estan insatisfechos en su empleo, también que un 25% de las personas reporta su trabajo

como la mayor fuente de estrés a la que estan sometidos. (S Montes, 2019)

Sin duda hoy por hoy las organizaciones que enaltecen y fomentan un buen clima laboral,
otorgan méritos a los empleados por sus competencias, crean espacios para hablar de las situaciones
que no generan agrado, propician una formacion continua a los superiores con la certeza de que las
capacitaciones, los programas de prevencion, los talleres de coaching, son una inversion y un factor

estimulante con su fuerza laboral y no un gasto.
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5. Marco de referencia
5.1. Marco conceptual

Desde la aparicion del hombre en la tierra han existido los lideres en la familia, en el desarrollo
de cada pueblo, ciudad o pais, la figura del lider ha estado presente en toda actividad humana siendo
este esencial para promover el cambio y el progreso.

Generalmente el termino liderazgo se identifica como una posicion ya sea en una organizacion,
como cabeza o autoridad de un grupo, tratdndose de una accidn individual cuyas consecuencias
repercuten en todo un sistema social creando vinculos a su paso.

5.1.1 Liderazgo.

Desde tiempos inmemorables, el liderazgo fue visto o evidenciado como la funcion de
administrar, resolver y ejecutar, y con esto los lideres, jefes, o cabezas evolucionaban para mejorar
su forma de dirigir a la sociedad. A raiz de esto el liderazgo se fue convirtiendo en un tema de
estudio y muchos de los autores han presentado una variedad de definiciones, siendo este un
fendmeno complejo y sin resolver.

En la actualidad, se entiende al liderazgo muy distinto al de sus origenes; siendo esta una
disciplina joven, con estudios cientificos que apenas empezaron en el siglo XX, continua
evolucionando en su concepto, es innegable el hecho de que siempre exista un lider, en la familia,
en el grupo de amigos, en el trabajo, tal vez porque sus cualidades hace que se destaque de las
demas personas. Un ejemplo del concepto moderno es el dado por R. M. Maclver y C. H. (1937)
citado en (Cao, 2017), consideran el liderazgo como la capacidad de persuadir o dirigir a los
hombres que se deriva de cualidades personales independientemente del oficio (pag. 9). El
liderazgo aqui es el resultado de las actitudes del lider.

En cambio, una formulacion mas realista, es la que dice el autor Bobbio (2008), quien considera:

El liderazgo como un papel: que a) se desempeiia en un contexto especifico de interaccion y refleja en si
mismo la “situacion” de este contexto.; b) manifiesta ciertas motivaciones del lider y requiere ciertos
atributos de personalidad y habilidad, ademas de ciertos recursos en general, que son todos (motivaciones,
atributos y recursos) variables del papel en funcidén de su contexto; c) estd ligado a las expectativas de sus
seguidores, con sus recursos, sus demandas y sus actitudes.( pag. 10). Citado por (Cao, 2017)

Por lo anterior se puede visualizar que la personalidad del lider es uno de los factores que
influyen en la determinacidn del tipo de liderazgo y que este se relaciona siempre con la situacion
del contexto en el que se ocupe. Asi, las funciones y los objetivos del liderazgo reflejan

motivaciones, los intereses del lider y su relacion con la finalidad otorgada a este.
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Burns (1978) indica: “El liderazgo es uno de los fendmenos sobre la tierra mas observados y
menos entendidos” citado por (Guibert, 2010) (pag. 186). Asi es como existen tantas definiciones
de lider y liderazgo como personas intentando definirlo.

(Gomez Rada, 2002) explica que en sus origenes el lider era considerado el enviado de los
dioses que regian su conducta de guia, logrando asi seguidores y fieles, es decir que se veia al lider
como a un semidios encargado de revelar, acertar o predecir verdades y decirselas a sus seguidores.
De acuerdo a lo anterior se puede afirmar que “un lider sin seguidores no es un lider”; es por €so
que el lider es el principal interesado en cumplir y hacer cumplir los objetivos organizacionales
propuestos.

Por otra parte (Gomez Rada, 2002) afirma que el o la lider debe ser una persona que quiera
satisfacer las necesidades de su equipo, en un clima de seguridad, calidad y tendencia a la unidad
o sentido de pertenencia, y se apoya a lo descrito por (Siliceo, Casares, & Gonzalez., 1999) donde
exponen que un lider es el arquitecto de la cultura organizacional, entendida esta como el conjunto
de valores, tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes y conductas que le dan sentido a una
organizacion para lograr sus objetivos econdmicos y sociales.

Citando a (French, & Bell., 1996), ellos afirman que el liderazgo es un proceso altamente
interactivo, en ¢ste los miembros de los equipos desarrollan habilidades en una misma tarea;
involucra establecer una direccidon, una visidon y unas estrategias para poder cumplir los objetivos,
alineando a las personas y al mismo tiempo motivandolas.

Segun (Daft, 2006), el liderazgo implica hacer cambios y no conservar el statu quo (entendido este
como el estado de las cosas en un determinado momento). Busca influir en los colaboradores con
el proposito de que tengan una vision comun y asi apoyar el cambio que llevara hacia un futuro, el
lider y sus seguidores participaran de forma espontdnea y activa en el seguimiento del cambio,
siendo una responsabilidad individual. (Cao, 2017) Propone la siguiente definicion para liderazgo
donde es una relacion de influencia, mediante la cual las dos partes (lideres y colaboradores)
pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen los objetivos que comparten.

Para (Noriega, 2008) se puede abordar desde dos aspectos el término liderazgo:

Primero como una cualidad personal del lider, o dos, como una funcion de una organizacion, sistema,
comunidad o sociedad; siendo la segunda perspectiva la que mas se estudia debido al interés utilitario que

puede brindar mayor beneficio a la organizacion. La mayoria de los investigadores coinciden que es un

proceso de influencia que ocurre entre el lider y seguidores. Asi mismo, se especifica que la finalidad del
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liderazgo es que los seguidores alcancen objetivos comunes que beneficien a la empresa cuya importancia
radica en el lider como impulsor y generador del valor agregado de una organizacion.

En cambio Lupano & Castro (2008) afirman que el liderazgo resulta imprescindible para dirigir
las organizaciones y el capital intelectual hacia los objetivos estratégicos definidos, ademas se
requiere contar con el lider apropiado, tener los mejores recursos, una buena planificacion, un
control y una supervision apropiada, lo anterior es indispensable para que sobreviva la organizacion
en el tiempo.

En el (2009), Chiavenato dice que el liderazgo es la influencia de un lider a un colaborador o a
un equipo de trabajo, de acuerdo a la situacion y es aplicado a través del proceso de la comunicacion
asertiva, con el fin de alcanzar los objetivos especificos organizacionales. Segun las definiciones
anteriores se entiende que liderazgo es el proceso por el cual una persona despliega su capacidad
para “influir sobre los demas”.

(Cequea & Bottini, 2011) Concluyen que el liderazgo se revela sélo cuando el lider esta en
compaiia de los colaboradores, a los que motiva y reune, generando equipos de trabajo e
inspirandolos a tener un comportamiento ético para alcanzar los objetivos de la organizacion,
también dicen que:

El liderazgo es un fenomeno de dimensiones psicosociales que incide sobre los individuos y los grupos.
Esta determinado por la cultura de la organizacion e incide directamente en sus resultados. El lider motiva,
brinda formacién para conseguir las competencias requeridas por la organizacion, establece vinculos con
las personas y representa la cultura de la organizacion mediante el modelaje. (2011 pag. 573).

Al hablar de la eficacia del liderazgo es pertinente aclarar que eso depende de otras variables,
para afirmar lo anterior es preciso citar a (Bass, 1990) donde aclara que a pesar de que el liderazgo
se ejerza de manera universal, se ha evidenciado que variables como los valores, las creencias, los
reglamentos y las normas son propios de la cultura organizacional y estos impactan la forma en
que se ejerce el liderazgo y la percepcion que tengan los colaboradores sobre el proceder del lider;
por lo anterior el estilo de liderazgo puede ser eficaz para una determinada cultura y poco eficaz
en otra, es lo que concluye (Molero, 2002)

El liderazgo visto desde la relacion que existe entre la satisfaccion personal, el clima laboral y
los resultados organizacionales, es definido por (Cuadra, A & Veloso, C, 2007) como la adaptacion
de las empresas a su ambiente y del buen ejercicio del lider buscando mejores indicadores de

competitividad, y como resultado de esto, las empresas han centrado su atencion en el liderazgo
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como una ventaja competitiva, puesto que el personal a cargo se siente satisfecho, con su lider, con
sus compafieros y con su empresa.

(Tracy, 2015) Relaciona varias definiciones sobre liderazgo, en su libro “liderazgo”, como: el
liderazgo no es un enigma, es una habilidad que se puede aprender, también se puede definir como
la guia para llevar a la organizacion a la victoria, donde el liderazgo es igual a ganar y la tarea
principal del lider es la victoria, entendida esta como mejores ingresos, bajos indicadores de
rotacion, asi como una cultura y clima organizacional agradable. Para apoyarse Tracy, dice que
liderazgo es visto en la actualidad como una practica organizacional primordial que preocupa cada
vez mas a la alta gerencia, donde ellos perciben que el liderazgo debe ser una continua adaptacion
al ambiente y a la forma de competir con otras empresas, y el resultado de lo anterior se manifiesta
en mejores indicadores de eficacia y competitividad.

En la actualidad existen cambios organizacionales los cuales provocan evoluciones y repercuten
significativamente en las empresas. Los lideres destacados aceptan que los cambios son inevitables,
reconociendo que son posibles retos y una oportunidad para desarrollar habilidades que sirvan para
manejar la crisis y ayudar a las empresas a tratar imprevistos. Una de las tareas notorias del lider
es guiar a los colaboradores para que utilicen sus habilidades con eficiencia y responsabilidad,
propiciando un clima laboral adecuado, y generando posibilidades de desarrollo para todos los
empleados.

El liderazgo y su papel en las organizaciones es fundamental, ya que un lider promueve acciones
en busca del bienestar de sus colaboradores y una organizacién emocionalmente sana tiene una alta
capacidad de respuesta frente a alteraciones provocadas por estrés laboral en la salud fisica y mental
de los trabajadores.

5.1.2 Estrés laboral.

Desde sus inicios el estrés laboral es un padecimiento que genera inestabilidad en los
trabajadores y afecta a las organizaciones de manera negativa, donde la continua presion del
dinamismo crea caos y desequilibrio. El concepto de “estrés” ha sido ampliamente utilizado desde
que el fisiologo Cannon Walter para el afio 1932 lo introdujera por primera vez en el area de la
salud y posteriormente fuera utilizado por Hans Selye 1936,1950.

Cannon (1932) introdujo el término “homeostasis”, que estd intimamente ligado con el término
“estrés”. La homeostasis es la tendencia del organismo de mantener un estado constante, es decir,

un nivel optimo de funcionamiento fisico: ante las desviaciones que se puedan producir en el
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organismo, éste tenderd a mantener su nivel optimo, es decir la persona se acostumbra a estar
estresado. (Raffino, 2019)

Uno de los primeros en hablar sobre estrés fue (Selye, 1956) defini6 el estrés como la respuesta
inespecifica del organismo a toda exigencia hecha sobre él, esta respuesta genera un estado de
inestabilidad corporal, originado por un estimulo, al que llamo estresor. También hablo del
«sindrome de adaptacion general», definido como la suma de todas las reacciones inespecificas del
organismo como consecuencia de un proceso sistémico del estrés.

(Engel, 1962) Para ese afio, define el estrés psicoldogico como el proceso causado por factores
exteriores como interiores de la persona, que implica una mayor exigencia sobre el organismo y
cuya respuesta requiere mecanismos psicoldgicos de defensa, antes de que se active ningin otro
sistema. En cambio, (Lazarus, 1996) afirma que el estrés esta definido por su grado de amenaza
para el trabajador y tiene una perspectiva cognitivo-conductual que a su vez es interactiva. La
respuesta al estrés se da en tres procesos: la evaluacion primaria, la evaluacion secundaria y el
afrontamiento.

Hans (Selye, 1974), profundizo en que los sucesos, tanto buenos como malos, pueden generar
una respuesta de tension que puede arrojar una consecuencia beneficiosa o nociva para la persona.
Observé también lo siguiente:

1) El estrés no se reduce a una simple tension nerviosa, 2) el estrés puede tener consecuencias positivas,
3) el estrés no es algo que necesariamente hay que evitar y 4) la completa ausencia de estrés es equivalente
a la muerte. Estas observaciones ponen de manifiesto que el estrés es inevitable.

(Toro, 1983) Dice que el estrés es un modelo interactivo biopsicosocial de los procesos de salud
y enfermedad, el estrés es una relacion entre dos o mas variables, esto también lo afirman (Lazarus,
R & Folkman, S., 1986) consideran al estrés como la relacion existente entre el trabajador y el
entorno en el que desarrolla su trabajo, que se percibe como amenazante frente a su capacidad de
afrontamiento y que para los trabajadores ponen en peligro su bienestar.

(Lee, R & Ashford, B., 1993) Muestran que el agotamiento genera una cadena de consecuencias
de orden fisico, de personalidad, emocional, actitudinal y conductual. Ellos evidencian que el
cansancio emocional va ligado a situaciones estresantes y se asocian con un poco COmpromiso
profesional de los colaboradores, asi como la posibilidad de dejar la organizacion en la que

trabajan.



20

Dice (Gordon, 1997) que las consecuencias fisioldgicas y psicoldgicas ante una situacion
estresante pueden oprimir la satisfaccion, anular la creatividad y reducir la productividad del
trabajador. Estos cambios de personalidad, como irritabilidad, ansiedad, depresion entre otras
pueden aumentar el nivel de estrés en el trabajador, lo cual llevarad a una disminucién de su eficacia.

(Susan L. Lind y Fred L. Otte, 2000) Muestran al estrés laboral como una respuesta negativa
para las empresas y para los empleados ya que este es un costoso gasto para las organizaciones,
donde se afecta la salud de los colaboradores y disminuyen las ganancias corporativas, afirman que
si una colaborador trabaja de manera continua mas de ocho horas, no es productivo y después de
este tiempo presentan un indice de estrés superior, afectando su salud mental, fisica y emocional,
asi como su productividad en la empresa.

En cambio para (Martinez, 2004) expone la palabra estrés como sindnimo de miedo, ansiedad,
depresion, pero es complicado tanto para investigadores como cientificos definir especificamente
el estrés laboral, cudl es su alcance y consecuencias y la relacion de estos sinonimos con el estrés.
Para ¢l existen unas fuentes frecuentes de estrés que son: las condiciones del trabajo, la carga
laboral, la falta de definicion de labores, el conflicto de rol y las relaciones sociales, que generan
diferentes tipos de estrés, para €l los de mayor relevancia son el desgaste profesional “burnout” y
el estrés tecnologico, se debe atacar el estrés laboral a tiempo, antes de que cree un conflicto entre
la vida familiar y laboral.

A lo largo de la historia y desde que se empezo a hablar del concepto estrés laboral, se identifico
variables que repercuten en el trabajador asi como en las organizaciones, es de vital importancia
manejarlo a tiempo e identificar dichas variables para no tener consecuencias nefastas tanto para
el trabajador como para las empresas. A continuacion se relacionan definiciones a partir de
organizaciones mundiales que evidencian el estrés como una problematica universal.

El estrés laboral, segun la Organizacion Mundial de Salud (OMS),

Es el conjunto de reacciones fisioldgicas que preparan al organismo para la accidon, siendo un
fendbmeno que se presenta de manera global. Se cree que es el Unico riesgo ocupacional que puede
afectar a la totalidad de trabajadores de una empresa, generando alteraciones de la salud, ausentismo
laboral, disminucion de la productividad y del rendimiento individual; citado por (Leka & Tom., 2006)

Por otra parte la organizacion internacional del trabajo (OIT), para el afio 2010 dice que el estrés
laboral es un padecimiento peligroso para las economias en vias de desarrollo, puesto que perjudica

la produccion, al afectar la salud fisica y mental de los colaboradores. Es una enfermedad que se



21

debe tratar con cuidado y no a la ligera, es una afectacion de doble via y se debe manejar en ese
sentido buscando un equilibrio en las empresas asi como para los trabajadores.

Para (Duran, 2010) el estrés laboral es una consecuencia directa de deficiencias o variables en
las empresas que no se gestionan a tiempo y expone que:

La presion organizacional, se traslada a los trabajadores, potenciado la aparicion y desarrollo de una
pandemia del mundo actual: el estrés laboral, que impacta en su bienestar psicoldgico y calidad de vida. En
el ambito laboral, el estrés es uno de los responsables directos de las mas comunes y mortales enfermedades
que afectan al trabajador y la trabajadora del nuevo siglo.

Otro autor que explica que el estrés se genera por una inadecuada gestion empresarial es
(Oswaldo, 2012) donde asegura que el estrés laboral esta vinculado a variables estresantes en el
ambiente de trabajo, con requerimientos mayores que las capacidades, recursos y habilidades del
trabajador. Este fenomeno puede ser originado por situaciones diferentes, como la presion por el
aumento de productividad, la falta de preparacion o los problemas no resueltos, ademas es enfatico
en aclarar que la permanencia del estrés por motivos laborales puede llevar al desarrollo del
sindrome de burnout, determinado como un tipo de estrés ocupacional cronico. (pag. 68)

(Gutiérrez, 2014) Explica que un colaborador que esté estresado suele enfermarse
frecuentemente, no posee ninguna motivacion, es menos productivo y no se siente seguro en su
trabajo, incurriendo en la empresa donde trabaja con una perspectiva de €xito nula, siendo un ente
negativo para la empresa y para su vida.

(Vélez, M. & Carrascal, P. , 2017) Exponen que la salud mental es un estado de bienestar en el
que el trabajador esta preparado para hacer frente al estrés usual de la vida, es capaz de trabajar y
de apoyar a su comunidad, aun teniendo estrés. En este sentido, la salud mental es el origen del
bienestar personal y del buen funcionamiento de la comunidad. (pag.192)

El estrés laboral es asociado a variables individuales como la satisfaccion laboral, la inteligencia
emocional y a los problemas musculo-esqueléticos que en gran parte dependen de factores en el
trabajo, como la demanda y el control, la recompensa y el esfuerzo y la manera individual que se
afronta estas variables, el estrés es una respuesta psicofisiologica generada por un estimulo
amenazante externo, es un padecimiento a nivel mundial por los efectos nocivos que genera en la
salud de las personas y las organizaciones, lo anterior lo presentan (Osorio, E., & Niio, C., 2017).

Por ultimo los autores (Sarsosa-Prowesk, K, & Charria-Ortiz, V., 2018) conciben que cada vez
es mas frecuente que los trabajadores padezcan estrés laboral, por causas asociadas a sus funciones,

ellos muestran que existe un desequilibrio entre las exigencias de su jefe o de su empresa y los
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recursos con los que cuenta el trabajador para cumplir, quedando insatisfecha las necesidades
propias del trabajador, es un tema en auge en las organizaciones del mundo, que debe ser tratado a
tiempo para no desencadenar sucesos negativos en los trabajadores y en las empresas.

Para concluir en la actualidad se debe controlar el estrés laboral ya que es un fenémeno en
ascenso alrededor del mundo, debemos afrontarlo como afirma (Duran, 2010):

En condiciones de vida como las que actualmente tenemos no es posible eliminar el estrés; lo que si
podemos hacer es desarrollar habilidades y estrategias tanto individualmente como en la organizacion,
para manejar y controlar de una manera mas sana las situaciones de estrés negativo, es decir, crear
defensas mediante el conocimiento de las reacciones del organismo ante estas situaciones y aprender a

manejarlo utilizando diferentes técnicas, para una mayor productividad y mejores resultados de un estado
optimo. (pag. 75)

Es preciso decir que el estrés laboral es un fendmeno universal, que esta en ascenso, es un
padecimiento que afecta las organizaciones y de no ser controlado a tiempo sus consecuencias
pueden ser nefastas para los trabajadores y para las organizaciones, es posible identificar que las
causas del estrés estan determinadas por algunas variables de las organizaciones como la
sobrecarga laboral, los recursos insuficientes, un liderazgo inadecuado, entre otras.

5.2 Marco Tedrico

No existe un tipo unico de liderazgo que haga que los lideres tengan éxito puesto que los lideres
se renuevan todo el tiempo, son dindmicos, innovadores, recursivos, influyentes, efectivos y
motivadores. Como vemos existen varios conceptos de liderazgo asi como teorias que explican la
evolucion de este término y su influencia a través del tiempo.

5.2.1 Teorias de liderazgo.

A continuacion, las distintas teorias sobre liderazgo, evidenciando enfoque o modelos.

Teoria del gran hombre (principios del siglo XX).

Es la primera en la evolucion del estudio del liderazgo, esta se basé en el andlisis de los grandes
lideres de la historia en el mundo, identificando cuales eran las caracteristicas que los diferenciaban
de los demas, llegando a la conclusion que los lideres nacian, no se hacian.

Apoyado (Sanchez, 2010) en lo que decia (Gomez Rada, 2002) ellos afirman que las
definiciones mas antiguas sobre el liderazgo se relacionaban con las caracteristicas personales de
aquellos que poseian la cualidad del liderar, es por ello que van apareciendo hipotesis sobre los
atributos especificos en la personalidad del lider, partiendo de la suposicion de que el lider tiene

una gran habilidad de influencia y que por esto posee un conjunto de cualidades innatas, que son
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superiores a las del resto de las personas. Otro autor que ratifica que el lider posee cualidades
superiores es (Daft, 2006) donde expone que la teoria del siper hombre esta caracterizada por
recalcar que algunos seres humanos nacian con algunos rasgos especificos que lo determinaban
como lider, donde poseian una capacidad innata de comunicacion, de integrar un todo y poder
influenciar a otros para que se convirtieran en sus seguidores.

Aunque (Sanchez, 2010) citando a Pascual (1987) sostiene que lo anterior no es una sustentacion
totalmente valida y se opone afirmando que no ha existido un rasgo unico de personalidad ideal
de un lider, y no es posible determinar con fiabilidad la relacidn existente entre determinados rasgos
y el éxito del liderazgo, puesto que no se ha podido identificar con los rasgos, a los lideres de los
que no lo son, partiendo exclusivamente de los rasgos innatos de personalidad, es por eso que esta
teoria se fue abandonando en el tiempo.

La primera teoria de liderazgo nos muestra que el lider tenia un poder o era un super hombre ya
que nacia para ser lider y poder influir sobre los demads, asi como dirigir grupos, pero no se puede
asociar siempre al nacimiento de las personas como lideres, ni tampoco asegurar que tenian rasgos
con los que hacen que la persona que se creia lider tenga éxito, también seria excluyente decir que
solo se es lider si nace con dichas cualidades y que una persona a través del tiempo no se pueda
formar.

Teoria de los rasgos.

Para la década de 1920, se expone la teoria de los rasgos, fue un estudio para distinguir cuales
eran las caracteristicas que diferenciaban a los lideres de las demas personas. Esta teoria esta
fundamentada en que la personalidad puede incidir para liderar y tiene rasgos individuales
diferentes.

(Lupano, M & Castro, A, 2008) Destacan algunos atributos, como altos niveles de energia, la
inteligencia, la intuicidn, y tener la capacidad para prever y persuadir, estos rasgos son los que
caracterizan a los lideres. Aunque diferentes investigaciones han demostrado que no hay
caracteristicas especificas o nicas que definan a un lider o al liderazgo, estas vienen determinadas
por situaciones especificas y como se afrontan.

(Blake, R & Mouton, J., 1985) Ellos crean el primero modelo de liderazgo basado en los rasgos
o caracteristicas que debe tener un lider, este modelo fue denominando la Malla Gerencial, la cual

combina dos enfoques, el primero es el enfoque en los procesos y el segundo es el enfoque en las
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relaciones, de la cual exponen cinco estilos de liderazgo los cuales son: gestion empobrecida,
gestion club campestre, gestion a medio camino, gestion autoritaria y gestion de equipo.
A continuacion se muestra el cuadro resultante de la investigacion de Blake & Mouton, que

denominaron la Malla Gerencial.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

personas

Orientacion hacia las

= kg W e Ln Oy -] S0 MDD

Orientacion hacia los resultados

Figura 1. Malla gerencial (1985). Autoria propia con informacion suministrada por la malla
gerencial de Blake y Mouton (1985).

De acuerdo a la Figura 1, se presenta un resumen de los cinco estilos descritos por (Blake, R &
Mouton, J., 1985) con base en su grado de interés por las personas o por la produccién o los
procesos.

El primer estilo, es la gestion empobrecida (1,1) el lider no tiene una tendencia a los procesos
ni a las relaciones (liderazgo ausente), no se preocupa porque sus seguidores estén satisfechos o
por el alcance de sus objetivos, es despreocupado e indiferente.

Segundo estilo, es la gestion club campestre (1,9), el lider se enfatiza en las relaciones con las
personas, es agradable y sus preocupaciones giran en torno al bienestar de las relaciones personales
y un buen clima organizacional, pero el lider incumple en cuanto al alcance de los objetos, del
proceso o de la produccion.

El tercer estilo, es la gestion a medio camino (5,5) el lider le gusta mantener el estatus de
superioridad, mantiene un interés moderado por ambos enfoques el de la productividad, el de los
procesos y hacia las personas.

El cuarto estilo Gestion autoritaria (9,1) el lider tiene poder absoluto y el cumplimento de metas

y objetivos es su foco.
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El quinto estilo es la gestion en equipo (9,9) un estilo eficiente, un trabajo en equipo con una
fuerte presencia en el enfoque de los procesos y en el enfoque racional, siempre enfocado en el
cumplimiento de los objetivos y metas con una excelente direccion de las personas esencial para
alcanzar logros y la satisfaccion de los seguidores. Para (Blake, R & Mouton, J., 1985) este es el

modelo ideal.

LIDER
- Cualidades
- Atributos

Figura 2. Teoria de los rasgos del liderazgo. Autoria propia con informacién suministrada por
(Blake, R & Mouton, J., 1985).

La teoria de los rasgos apoyada en la malla gerencial muestra que un lider tiene atributos que lo
diferencian de otras personas y que genera influencia tanto en las personas como en las empresas
para las que trabajan, hay cualidades que deben ser propicias en los lideres como la preocupacion
por el bienestar de sus seguidores o trabajadores.

Teorias del comportamiento.

Hacia la década de 1950 la investigacion se centra en lo que los lideres hacen, y como actian
respecto a sus seguidores. El comportamiento del lider es fundamental para determinar si es eficaz
el liderazgo ejercido. En esta teoria no solo se basa en los rasgos que se debe tener sino en los

comportamientos que inciden en los seguidores, como lo muestra la Figura 3.

Enfoque del
Comportamien JLEIL 01N

to (1950) -Rasgos
-Comortamiento
SEGUIDOR

Figura 3. Teoria del comportamiento del liderazgo (1950) Autoria propia con informaciéon

suministrada por (Daft, 2006).
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No solamente los rasgos son una cualidad que afecte a los lideres, sino también sus
comportamientos y como estos, afectan en la relacion con sus seguidores. En este nuevo enfoque
se identifican dos comportamientos particulares que los lideres utilizan en la integracion con sus
seguidores estos son autocracia y un democracia.

(Daft, 2006) Define estos dos comportamientos asi:

Lider autocratico: lider que tiende a centralizar la autoridad, a derivar poder de su puesto,
controlar los premios y a coaccionar. (Dominacion, diferencias de estatus y poder ademas de
decisiones unilaterales).

Lider democratico: lider que delega autoridad en otros, fomenta la participacion, recurre a sus
colaboradores con el proposito de obtener el conocimiento necesario para realizar las tareas y
depende del respeto de sus subordinados para ejercer influencia. (Escucha y sugiere, trabaja en
equipo, posee libertad, respeto, espontaneidad, y toma decisiones por consenso).

La Universidad Estatal de OHIO realizo un estudio que buscaba evidenciar si los seguidores
eran susceptibles al comportamiento del lider, donde arrojo dos categorias:

Iniciacion de estructura: el comportamiento estd orientado hacia el logro de objetivos; esta
conducta se basa en la planificacion del trabajo, establecer la estructura dentro de la organizacion,
asignar las funciones y obligaciones.

Consideracion: este comportamiento se basa en la permanencia de la relacion entre el lider y sus
seguidores, estableciendo respeto, confianza y un clima de amistad.

Esta teoria afirma dos cosas, la primera si se ejerce el comportamiento adecuado la persona
lograra ser un buen lider, y la segunda, que los comportamientos pueden ser aprendidos, los rasgos
no, por eso esta teoria tomo auge y fue mas aceptada que la anterior, afirmamos lo anterior basadas
en lo expuesto por (Lupano, M & Castro, A, 2008)

Teoria de la contingencia.

Esta teoria junta las habilidades del lider, sus comportamientos y la relacion con los seguidores,
pero adjunta una variable mas que es la interaccion de estos dos con el entorno donde se ejerce el
liderazgo.

(Lupano, M & Castro, A, 2008) Definen tres variables fundamentales para esta teoria son la
relacion entre el lider y sus seguidores, la organizacion de las tareas y la autoridad que ejerce el
lider. Cuando la autoridad que ejerce el lider sobre sus seguidores crea una visualizacion entendible

de las metas, objetivos y estrategias y ademas genera una buena relacidon con el equipo, se puede
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afirmar que las condiciones son Optimas, de lo contrario se deberd cambiar al lider o el tipo de

liderazgo.
- " LIDER
noque de .
contingencia - Estilo
- Rasgos
- Comportamieno
- Posicion
SEGUIDORES SITUACION
- Necesidades - Tarea
- Madurez - Estructura
- Capacitaciéon - Sistemas
- Cohesion - Entorno

Figura 4. Teoria de la Contingencia 1964. Autoria propia con informacion suministrada por
Giraldo, D., & Naranjo Agudelo, J. A. (2014).

Segun (Daft, 2006) Dentro de la teoria de la contingencia se presentan dos modelos:

Modelo de contingencia de Fiadle: este se plante6 para identificar la tendencia de los lideres, si
era hacia las tareas o hacia las relaciones, el cual sirve para mostrar el estilo del lider con la
situacion.

Segun (Gémez R. , 2008) este modelo presenta, la situacion anterior a base de tres variables que
son:

Relaciones lider-seguidor (se mide por la aceptacion de individuo, la confianza dada, y lo amistosa que
sea la relacién con los demds miembros del grupo). Estructura de tareas (se mide por la claridad que se
establezcan la metas, el numero de soluciones y el radio de correccion de acuerdo a las retroalimentaciones)
y poder del lider (la posicidn del lider que permite castigar o recompensar promover o degradar).

Modelo situacional de Hersey y Blanchard: Ellos presentan un nuevo analisis de la rejilla del
liderazgo, donde se centran en las caracteristicas de los seguidores para determinar la validez del
comportamiento del lider.

Segun (Gomez R. , 2008) el modelo situacional propuesto por Hersey y Blanchard propone
que:

El estilo de liderazgo debe cambiar segtin varia la madurez de nuestros subordinados, tomando en cuenta
indicadores de competencia (desempeflo previo, experiencia profesional, habilidades analiticas,
cumplimiento de fechas, etc.) Asi como indicadores de actitud (aceptacion de desafios, flexibilidad,
honestidad, iniciativa, independencia etc.,) en cada empleado para usar dicho conocimiento para trazar el

modo de dirigir a cada persona el particular.
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La teoria de la contingencia muestra la efectividad del lider mediante la personalidad y como
afronta las diferentes situaciones a las que se enfrenta, también es claro que el comportamiento del
lider es un ejemplo para sus seguidores, de estos depende la aceptacion del mismo; la eficacia del
estilo de liderazgo se puede traducir en un clima laboral amigable y una perspectiva clara de los
objetivos.

Teoria de la influencia.

El enfoque principal de esta teoria, es el liderazgo carismatico y se fundamenta en una
personalidad que inspira confianza, ademds de tener claras las metas y un compromiso por
cumplirlas, el lider influye mediante el ejemplo. El lider es quien posee confianza en si mismo,
tiene la suficiente capacidad de motivar a sus seguidores, teniendo siempre como su aliado una
visidn concreta de sus metas y un compromiso para llevar a cabo el cumplimento de dichas metas.
La influencia al darle un uso correcto se obtiene 6ptimos niveles de desempefio en las empresas ya
que los trabajadores dejan atras los intereses personales por el bien del equipo en general.

(Maxwell, 2011) Propone siete cualidades que debe tener un lider para influenciar a las demas
personas, estas son: amor por la vida, valorar a las personas, dar esperanza, compartir, pensar en
los demas, tener un estilo propio y hacer el bien, esto llevado a las condiciones diarias del trabajo
y utilizando inteligencia emocional, hacen a las organizaciones diferentes porque su prioridad es
el capital humano.

Teoria de las relaciones.

En esta teoria se proponen dos tendencias, el liderazgo transaccional y el liderazgo
transformacional, se empieza a hablar de esta teoria en los afios 1980, y se centra en la conexion
formada entre lider y seguidor, donde se puede ver reflejado que cada miembro del equipo
desarrolla todo su potencial y esto se traduce en un mejor rendimiento de la productividad.

De acuerdo a (Contreras, F., y Barbosa, D. , 2013) el liderazgo transaccional:

Esta basado en los modelos tradicionales, se fundamenta en el intercambio o transaccion, el lider utiliza
el poder, recompensando o sancionando a los trabajadores en funcién de su rendimiento; no va mas alla de
las tareas y limita a mantener el flujo normal de las operaciones en la organizacion, sin tendencia a desarrollo
estratégico

Por otra parte (Varela, 2010) afirma que el lider transaccional identifica las necesidades de los
seguidores y busca como podria satisfacer dichas necesidades, por medio de recompensas, solo si

los trabajadores cumplen con los objetivos propuestos por el lider.
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Es importante mencionar dos dimensiones que se derivan de este tipo de liderazgo: la primera
es la recompensa eventual, o el castigo como resultado del cumplimiento de los objetivos
organizacionales, y segundo, la administracion por excepcion, en esta el lider interviene, para hacer
llamados de atencion o correcciones a los seguidores, se da por lo general mediante criticas
negativas o destructivas.

Para (Varela, 2010), el liderazgo transformacional:

Se nutre de cuatro componentes: influencia, inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion

individualizada. Este estilo esta centrado en el papel del lider como un agente de cambio, que promueve

el compromiso y motiva el equipo concentrandose en las cualidades intangibles, buscando generar

relaciones y dotar a las actividades realizadas; también se fundamenta en los valores, creencias y

cualidades personales tanto del propio lider como de los seguidores. El lider se convierte en un modelo

a seguir, se desarrolla una colaboracidon cooperativa entre lider y seguidores, conllevando a mejores

resultados y beneficios para la organizacion, pero a largo plazo ya que los lideres necesitan tiempo para

crear situaciones de confianza con los seguidores.

El primero en hablar liderazgo transformacional, fue MacGregor Burns donde lo defini6 como
un liderazgo ejercido por una persona con una fuerte vision hacia el futuro, con una personalidad
carismatica y ejemplar, donde estas son capaces de modificar expectativas y motivaciones de sus
seguidores, pero también estan preparados para afrontar de manera adecuada los cambios en las
organizaciones.

Las caracteristicas de un lider transformacional primordiales son el carisma, la inspiracion, la
intelectualidad y la aproximacion personal al trabajador, considerando a este como una persona,
mas no como una herramienta.

En este apartado se ha mencionado las diferentes teorias de liderazgo partiendo del gran hombre,
que nos decia que los lideres nacen no se hacen, después se habld de la teoria de los rasgos donde
nos dice que existen rasgos caracteristicos de los lideres como la influencia hacia los demas,
después hablamos de la teoria del comportamientos esto nos habla como el ejemplo del lider incide
en los colaboradores, la teoria de la contingencia que muestra la interaccion de las variables ya
descritas, la teoria de la influencia donde se ve que el carisma es una cualidad fundamental en los
lideres y por ultimo las teorias de las relaciones que resalta dos tipos de liderazgo el transaccional

y el transformacional.
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Figura 5. Evolucion teorias de liderazgo 1920-1990. Autoria propia con informacion
suministrada por Giraldo, D., & Naranjo Agudelo, J. A. (2014)

Por lo anterior se puede decir que la evolucion del liderazgo ha ido desde el estudio de los rasgos
de grandes lideres, pasando por el comportamiento de los mismos sobres sus seguidores y
posteriormente incluir la interseccion de estos rasgos y comportamientos con la situacion en la cual
es dado el liderazgo.

5.2.2 Exponentes de liderazgo.

Para algunos autores el concepto de liderazgo esta vinculado directamente con la productividad
de las personas en las organizaciones. Pero para otros autores el concepto de liderazgo esta
vinculado con la capacidad de influir en los demas, ser un ejemplo, una inspiracion o referencia
para el grupo.

Para (Maxwell J. , 2006) autor del libro sobre management las 21 leyes irrefutables del
liderazgo: conviértase en la persona que otros querrdn seguir, indica que los lideres originales son
aquellos que consiguen que los grupos que dirigen tengan un rendimiento superior. En cambio
(Senge, 1990) concibe el liderazgo como la “creacion de un ambito en el cual las personas
continuamente profundizan en su comprension de la realidad y se vuelven mas capaces de
participar en el acontecer mundial, por lo que tiene que ver con la creacion de nuevas realidades”.

El autor (Chiavenato, 2009), lo define como “la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, dirigida a través del proceso de comunicacidon de uno o de diversos objetivos
especificos”. (Gémez R. , 2008) Cita lo que es el liderazgo para Gibb “los lideres en un grupo son
aquellas personas a quienes se les percibe mas frecuentemente desempefiando papeles o funciones
que impulsan o controlan el comportamiento de otros hacia el objetivo del grupo”. De igual modo
para (Kotter, 2004) aporta la siguiente definicion “no es mas que la actividad o proceso de

influenciar a la gente para que se empefie voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo”.



31

El autor Konrad Fiedler, hace énfasis en la habilidad para inspirar a los demas, definiendo el

liderazgo como “la capacidad de persuadir a otro, el lider es el factor humano que mantiene unido

a su equipo y lo motiva hacia sus objetivos”. Para Keith Davis lo define como “la capacidad de

convencer a otros para que se motiven para el logro de objetivos definidos”.

Basadas en el libro “Un nuevo modelo de liderazgo por valores” (2013), se resumen algunos

exponentes de liderazgo y la asociacion a las principales teorias.

Teoria Exponentes

Aportaciones

Confucionismo “primera Kung Fu-Tse

teoria de liderazgo”

Frederick Winslow

Taylor
Elton Mayo
Teoria de los Rasgos “ el
lider nace, no se hace”
Abraham Maslow

Algunas personas habian nacido para mandar y

otras para obedecer.

Supervision mediante el miedo y la fuerza.

La autoridad la tenia el “amo” ya que el disponia
de la vida y la muerte.

Si existe una mayor motivacion existira un mejor
rendimiento. Modelo Recompensa- Castigo.
Introdujo el término “hombre social” donde
exponia que se deberian buscar relaciones

sociales en el trabajo.

Para el existian dos modelos de lider, uno
orientado a la produccion y otro orientado a los

empleados.

Para Maslow, el lider debe conocer las

necesidades individuales de los empleados,

catalogadas en su pirdmide como (fisiologica, de
social,

seguridad, de reconocimiento y de

autorrealizacion).



Teoria del | Universidad Estatal

Rallph Stogdill

comportamiento “estilo | de OHIO

personal”

Teoria contingente
“basado en la

personalidad del lider”

Douglas McGregor

32

El describié algunos rasgos que deben tener los
lideres, que son inteligencia, juicio y facilidad de
palabra, adaptabilidad, viveza, sociabilidad y

cooperacion, entre otras.

De acuerdo a un estudio de liderazgo de la
Universidad Estatal de Ohio definid6 dos

dimensiones del comportamiento del liderazgo.

1. Consideracion, grado de sensibilidad del lider.
2. Estructura inicial, grado de responsabilidad de

los subordinados.

Los lideres se basan en patrones de
comportamiento (tendencia a la tarea) vy

(tendencia a la relacion).

Su modelo esta basado en la Teoria X y la Teoria

Y.

Teoria X la cual afirma que las personas por
naturaleza necesitan que las controlen porque son
perezosas e irresponsables, el liderazgo es de

estilo autocratico.

Teoria Y dice que a las personas les gusta asumir
responsabilidades, un ejemplo son los
vendedores, el lider tiene un estilo democratico-

participativo.



Blake &

Mouton

Kurt

Lewin

Peter Drucker

Teoria del liderazgo
situacional “ de acuerdo | Kenneth Blanchard
a la situacion y al equipo y Paul Hersey

de trabajo”

Teoria del liderazgo Hollander
transaccional

“recompensa —castigo”
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Ellos establecieron cuatro tipos de liderazgo, en
funcién del interés del lider hacia los objetivos o

hacia las personas.

1. Impositivo.

2. Benevolente.

3. Democratico-Participativo.

4. Laissez-faire (“dejar hacer”).
El estilo de liderazgo esta determinado por el tipo
de personas a las que hay que liderar, y el grado
de madurez de los mismos.

1. Autoritario

2. Democratico

3. Laissez-Faire
El lider debe dar autonomia a sus colaboradores
dependiendo la situacion y el grado de
responsabilidad.
Estd ligado a la cultura de la empresa, al
aprendizaje organizacional y al tipo de liderazgo
ejercido.
Basada en la relacion del comportamiento
directivo, el comportamiento de apoyo y el nivel
de desarrollo.
Definen cuatro estilos de liderazgo.

1. Directivo

2. Jefatura

3. Apoyo

4. Delegacion
El lider detecta expectativas, necesidades vy

requerimientos de los subordinados y responde a

ellas de manera objetiva.



Teoria del liderazgo Burns
transformacional “
motivacion hasta llevarla

al compromiso”

Bernard Bass

John Kotter

Liderazgo del siglo XXI

Daniel Goleman
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Intercambio de premios y castigos de acuerdo al

desempefio de los trabajadores.

Para Burns se debe despertar el sentido de

innovaciodn y colaboracion en los subordinados.

Se debe fomentar el cuidado de los recursos, la
confianza y la motivacion hasta llevarla al

compromiso y sentido de pertenencia.

Se debe reconocer las habilidades de las personas
y agruparlas de acuerdo a la similitud para

desarrollar grupos organizacionales.

Al reconocer las habilidades se elevan los deseos

de logro y el autodesarrollo.

Diferencia la administracion del liderazgo donde
para €l, la administracion refiere el ciclo planear,
organizar y controlar mientas que el liderazgo

direcciona, alinea y motiva.

Los equipos motivados convierten la vision en
una realidad, generando estrategias asertivas. “El

liderazgo es tanto estilo como contenido”.

Los lideres actuales deben tener inteligencia
emocional, donde controlen de manera precisa las

emociones.
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Los lideres buenos son los que logran
objetivos.
Figura 6. Exponentes de liderazgo asociado a las teorias 2013. Autoria propia con informacién
suministrada por el libro “Un nuevo modelo de liderazgo por valores” (2013)

5.2.3 Modelos tedricos sobre estrés laboral.

Revisando los documentos e investigaciones existentes frente al estrés laboral se explica a
continuacion tres modelos tedricos sobre la aparicién de este, estos son modelo de esfuerzo y
recompensa, modelo de interaccion entre demandas y control y modelo de interaccién entre
demandas, control y apoyo social.

Modelo de esfuerzo y recompensa.

El modelo de esfuerzo-recompensa, segin Siegrist (1996), expone como el estrés laboral genera
efectos sobre la salud mental y fisica en funcion del control de las personas sobre su futuro o, en
palabras de Siegrist, las recompensas a largo plazo.

El trabajador pensando en no ser despedido, en los tipos de contrato como obra o labor, o por
prestacion de servicios, los despidos masivos, el cambio de funciones, la falta de expectativas o la
poca probabilidad de ascenso, son algunas de las variables de las que nos habla este modelo. Este
modelo supone que la alta demanda de trabajo, relacionada con pocas recompensas a largo plazo
simboliza una situacion de mayor riesgo para la salud psicosocial del trabajador.

Segin Siegrist (1996), las recompensas estin determinadas por tres factores, la estima
(reconocimiento, apoyo, trato justo), el estatus (estabilidad, promocion) y el salario. Aunque es de
aclarar que el modelo explica que el afrontamiento de estos factores es individual, asi como las

estrategias para lograrlo.

ESFUERZO G RECOMPENSA

Cuantitativo Salario

Cualitativo Estima

Conflictos Promocidén
Seguridad

Exceso de compromiso

Distress emocional > IRIGSEONascUIaN

Apoyo social
Figura 7. Modelo de esfuerzo y recompensa Siegrist (1996). Autoria propia basado en el modelo

de esfuerzo y recompensa de Siegrist (1996).

los
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Modelo de interaccion entre demandas y control.

El modelo de interaccion entre demandas y control también llamado modelo de tension laboral,
segun Karasek (1979), dice que el estrés laboral se encuentra basado en dos dimensiones del trabajo
las demandas psicoldgicas y el control que se tienen de las mismas.

Las demandas psicologicas se refieren a la carga laboral descrita como imposicioén de tiempos
de entrega, conflictos internos y sobrecarga mental, no estan relacionadas con las demandas fisicas,
aunque estas puedan dar lugar a las primeras. En la dimension del control se tiene en cuenta el
dominio personal de las capacidades, asi como el control sobre las funciones dadas traducido en
autonomia laboral.

El modelo plantea cuatro hipotesis, la primera postula que existen reacciones de tension
psicoldgica negativas como la ansiedad, la depresion, la enfermedad fisica, que se producen cuando
las demandas psicologicas de las funciones o del puesto de trabajo son elevadas y, el trabajador no
posee un control en la toma de decisiones. La segunda hipodtesis dice que si existe motivacion, el
crecimiento personal y el aprendizaje individual se producira en los colaboradores cuando tanto las
demandas que requiere el trabajo asi como el control que se tiene sobre el mismo sean altas y asi
el modelo indica que se producird un aumento en la productividad

La tercera hipotesis indica que cuando existe un alto control en la toma de decisiones y una baja
exigencia, el trabajador entra en un estado de poca tension lo cual se acercaria mas al concepto de
relajacion. Y la ultima hipotesis revela que cuando existen escasas exigencias y un minimo control
en situaciones laborales se produce un entorno organizacional poco motivador que puede dar lugar
a un aprendizaje limitado, a la pérdida de conocimiento ya adquirido, generando conductas

negativas tanto para el trabajador como para las empresas. Lo anterior fue tomado de (Vega, 2001).
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Figura 8. Modelo de interaccidon entre demandas y control Karasek (1979). Autoria propia
basado en el modelo de interaccidon entre demandas y control de Karasek (1979).

Modelo de interaccion entre demandas, control y apoyo social.

(Karasek, 1979) Creo el modelo demanda — control, que expone el estrés laboral en funcion del
equilibrio entre las demandas psicologicas del trabajo y el nivel de control del trabajador sobre
¢stas. El control sobre el trabajo dice Karasek que son las oportunidades de desarrollar habilidades
propias, y la decision sobre las propias tareas que el trabajo proporciona. Karasek explica que las
exigencias psicologicas son de tipo cuantitativo, como la presion de tiempo y las interrupciones
que obligan a dejar momentaneamente las tareas y volver a ellas mas tarde.

(Johson, J & Hall, E., 1988) Introdujeron una tercera dimension llamada apoyo social y habla
sobre el apoyo percibido por jefes, superiores, compaieros en el trabajo y este como podria
transformar el efecto de la alta tension, donde si existe este acompafiamiento de apoyo o trabajo en
equipo podria moderar esta situacion, pero el riesgo de alta tension aumentaria en una situacion de

poco apoyo social como por ejemplo aislar al empleado.
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Figura 9. Modelo de interaccion entre demandas, control y apoyo social Johnson y Hall (1988).
Autoria propia basado en el modelo de interaccidon entre demandas, control y apoyo social de
Johnson y Hall (1988).

5.3 Marco de antecedentes

Desde que se implemento el término de estrés laboral en el mundo se han establecido programas
de prevencion de enfermedades, accidentes de trabajo y campafias en pro de reducir las
incapacidades temporales o definitivas asociadas a los riesgos psicosociales. El bienestar de los
trabajadores es una prioridad para las organizaciones que protegen los derechos del trabajador en
el mundo. Existen varios estudios a nivel mundial donde relacionan variables internas de las
organizaciones que tienen que ver con el liderazgo, el estilo de mandato que son las caracteristicas
de nuestra investigacion.

En Colombia uno de los estudios para el afio 2009 pretendia describir el clima laboral, el riesgo
psicosocial y los estilos de liderazgo en cuatro ciudades, aplicado a 400 trabajadores del sector
salud. Se utilizaron tres instrumentos para la evaluacion de factores psicosociales, que fueron el
CFP (cuestionario de factores psicosociales en el trabajo), el PAT (test de adjetivos de Pitcher) y

la ECO (escala de clima organizacional), como resultado principal se identifica que la cultura
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regional es diferente y sumamente importante, frente a la percepcion que tiene cada uno de los
trabajadores sobre el liderazgo efectivo. (Contreras, F., y Barbosa, D. , 2013), concluyeron que los
riesgos psicosociales son de diversas indoles, pero el mas relevante estd relacionado con las
relaciones interpersonales. Los resultados de esta investigacion sugieren que se debe construir un
modelo propio de liderazgo efectivo, que tenga en cuenta las diferencias culturales, que este esté
enfocado en el desarrollo y bienestar de las personas de la organizacion.

(Contreras, F., y Barbosa, D. , 2013) Frente al liderazgo dicen que influye en el bienestar de los
colaboradores, puesto que:

Dado que los estilos de liderazgo pueden, en interaccion con otros aspectos organizacionales, ser un

factor de impacto sobre el bienestar y la salud integral de los subordinados, un liderazgo efectivo dentro

de este marco debe basarse no so6lo en la productividad, sino en la calidad de vida de las personas y en

la satisfaccion laboral. (2009 pag. 15)

De acuerdo a la revista cientifica de salud de la Universidad del Norte en el afio 2014, indica
que para los afios 80 en Colombia se da el desarrollo industrial y con este a parecen diferentes tipos
de liderazgo, de contratacion, de formas de trabajar y hasta de organizaciones, esto llevo a realizar
un modelo de prevencion de riesgos ocupacionales, siendo el de mas prevalencia el estrés laboral.
Alli exponen que en el afio 2007 se hace la primera encuesta nacional sobre condiciones de salud
y trabajo arrojando datos preocupantes de problemas psicologicos, como la depresion, la ansiedad
y estrés ocupacional. Frente a esto se reglamentan varias leyes como la Resolucion 2646 de 2008,
posteriormente se expiden: la Ley 1562 de 2012, la Ley 1616 de 2013, entre otras. (Gutiérrez, A,
& Viloria, J. , 2014) Revelan que un entorno laboral saludable no es exclusivamente aquel en que
hay ausencia de situaciones perjudiciales, sino abundancia de variables que promuevan la salud.
Por ultimo y no menos importante en términos del comité mixto OIT-OMS, los riesgos
psicosociales se consideran:

Como las interacciones entre trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones

de su organizacidn, por una parte, y por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura

y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual puede influir en la salud y en el rendimiento y la

satisfaccion en el trabajo.

La revista Katharsis, cuyos autores (Vélez, M. & Carrascal, P. , 2017) Revelan que existe una
afectacion de la salud mental en el trabajo generando un mayor compromiso por parte de las
organizaciones, el estado y los trabajadores. Se evidencia de acuerdo a las tltimas estadisticas que

hay un incremento constante del 30% de enfermedades como consecuencia del estrés laboral donde
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la accidentalidad, la siniestralidad y las enfermedades laborales plantean un escenario ya
preocupante. La salud mental laboral recién comienza a ser visibilizada en el trabajo formal, pero
ni qué decir de los trabajadores informales que siguen por fuera del sistema general de seguridad y
salud en el trabajo, y que representan un poco mas del 48% de la poblacion trabajadora del pais.
Es por eso que en Colombia urge un desarrollo éptimo de las organizaciones buscando el bienestar
laboral total de los colaboradores promoviendo habitos saludables, implementando jornadas de
cero estreses, es claro también que el bienestar de los trabajadores no solo depende del area de
talento humano, sino que debe ser asumida desde la alta gerencia.

Senala (Uribe, 2016) citando a Morales (2016) que los riesgos laborales continuamente cambian
puesto que la globalizacion hace que exista una evolucion constante en variables cientificas,
tecnolodgicas, politicas econdmicas y administrativas, también la introduccion de técnicas
computarizadas en los procesos productivos a razoén de la innovacion en las condiciones de trabajo.
También cita a la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el trabajo que mostro un sondeo
de opinion, realizado por la EU-OSHA en Europa, muestra que alrededor de la mitad de los
trabajadores considera que es frecuente el problema del estrés en el trabajo, y entre las causas con
las que mas lo relacionan son la direccion en el trabajo, la inseguridad en el puesto, muchas horas
de trabajo, el acoso y la violencia en el trabajo.

Segtin la revista (Dinero, 2014), el Ministerio del trabajo informa que, los resultados
conseguidos a partir de la Segunda Encuesta de Seguridad y Salud en el Trabajo en Colombia, se
identifica que las situaciones que generan mayor estrés en los trabajadores con consecuencias
psicolodgicas, fisicas y sociales negativas, son:

a) el trabajo excesivamente exigente; b) falta de tiempo para completar las tareas; c) falta de claridad
sobre la funcion del trabajador; d) desajustes entre las exigencias del trabajo y la competencia del trabajador;
e) falta de influencia en el modo en que se lleva a cabo el trabajo de cara al publico y a los clientes, y/o la
exposicion a la violencia de un tercero, del que recibe agresiones verbales; f) falta de apoyo de la direccion
y los compafieros; g) acoso psicosocial en el lugar de trabajo; h) distribucion injusta del trabajo, recompensas
y ascensos; 1) comunicacion ineficaz; j) cambio organizativo mal gestionado. El estudio mostrd que, entre
el 2009 y 2012, se presentd un incremento del 43% en la ansiedad y la depresion como eventos procedentes
de estos riesgos.

La revista nacional de administracion en el afio 2010 nos habla del estrés y la calidad de vida de
los trabajadores puesto en un contexto laboral y de un mundo globalizado, dinamico y cambiante,

expone que existe un mayor nivel de exigencias actuales que propician un ambiente laboral
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estresante y como consecuencia genera enfermedades como el estrés laboral, ademas de tener
implicaciones personales y laborales. Hoy por hoy existe una division entre la dimension personal
o familiar y la dimensién laboral debido a la falta de tiempo, la relevancia del dinero y el alcanzar
el éxito, asi conlleve estar solo y no poder disfrutar de lo que se ha conseguido. (Duran, 2010)
También nos dice que el estrés laboral genera consecuencias nefastas en la organizacion como una
baja productividad, ausentismo laboral, incremento de incapacidades, incremento de accidentes,
enfermedades ocupacionales, rotacion de personal, entre otras. El papel de la organizacion es
fundamental como vinculo de prevencion, donde se debe implementar un sistema de gestion mas
sensible y con mayor capacidad de respuesta, es decir no un modelo de prevencion que se quede
en el papel sino un modelo que incorpore el trabajador como principal afectado.

(Sarsosa-Prowesk, K, & Charria-Ortiz, V., 2018) En el afio nombrado, pretendian identificar
con una investigacion (universitaria o empresarial) sobre el estrés laboral en el personal asistencial
de cuatro instituciones de salud en la ciudad de Cali — Colombia, donde el estrés principalmente
esta relacionado con el criterio de que de ellos dependen mas vidas, esto genera niveles altos de
ansiedad, tensiones musculares, cefaleas, enfermedades coronarias y neuralgias. El estrés laboral
es mayor en los trabajadores que atienden publico o terceros, llamados pacientes, clientes,
estudiantes, entre otros, debido a la vulnerabilidad de ser agredidos verbalmente o fisicamente;
Este es un factor de riesgo psicosocial que toma cada vez mas fuerza de acuerdo a la segunda
encuesta de seguridad y salud en el trabajo desarrollada por la Universidad Javeriana y el Ministerio
de Proteccion Social de Colombia. También se evidencio en dicha encuesta que condiciones como
falta de claridad sobre el rol o funcion a desempenar, falta de apoyo de los jefes o compaiieros,
baja recompensa, falta de oportunidades de ascensos o desarrollo profesional, comunicacién
ineficaz, tienen un efecto negativo psicologico, fisico y en las relaciones sociales en el entorno
laboral. Requiriendo un protocolo que responda a los lineamientos del Decreto 1477 de 2014, que
define el estrés como enfermedad de origen laboral.

(Osorio, E., & Nifio, C., 2017) Indican que existen algunos cuestionarios para identificar qué
tipo de riesgo perciben los trabajadores, los mas utilizados son tres, el cuestionario de contenidos
de trabajo (JCQ) de Karasek, este evalua tres dimensiones: demandas de trabajo, control laboral y
apoyo social del trabajo, el segundo cuestionario es el de desequilibrio esfuerzo-recompensa, este
evalua las dimensiones de esfuerzo como por ejemplo la presion del tiempo, la responsabilidad,

trabajar horas extras, entre otras y recompensa como el salario, la promocién, beneficios
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extralegales apoyado por la teoria de Siegrist, por ultimo el cuestionario Psicosocial de Copenhague
(CoPso0Q), de Kristensen evalua las demandas laborales, las formas nocivas de organizacion del
trabajo, el clima de trabajo y el conflicto trabajo-vida personal.

Para la revista Invenio, cuyo autor (Oswaldo, 2012) afirma que el impacto de los estresores
laborales en los profesionales y en las organizaciones esta dado por eventos adversos a los
trabajadores y estos se relacionan directamente con el estrés laboral, donde la principal causa es el
ambiente de trabajo, puesto que el trabajador ve amenazada su realizacion profesional, también se
asocia a los factores exigencia-control, relacionados con las caracteristicas jerarquicas del trabajo.
Indica que una situacion de trabajo saludable ideal es aquella que permite el desarrollo del
trabajador, alternando exigencias y periodos de reposo, donde identifica que la presion por el
aumento de productividad debe ser dividida, ademas de la creacion de programas de entrenamiento
y gestion de los conflictos.

(Alvarez, 2011) En la revista éxito empresarial habla del sindrome de burnout, sus sintomas,
causas y medidas de atencidén en la empresa, existen factores psico—sociales que afectan al
trabajador no solo las altas exigencias, la adiccidn al trabajo, el estrés laboral, sino que un estrés
cronico genera el sindrome de burnout, este es un padecimiento de pérdida de identidad, un
desgaste personal y profesional, es una enfermedad relacionada en el indice internacional de la
OMS, que describes las enfermedades laborales y afirma que existe un indicador relevante sobre
personas que afronta esta enfermedad en el mundo, también aseguran que es una enfermedad que
no se cura con un simple descanso, y que de no ser tratada a tiempo también puede desencadenar
en otras enfermedades como la depresion, la ansiedad, trastornos como el insomnio, la adiccion
entre otras, ademas de no contar con un estilo de vida deseable. Es un padecimiento que afecta a
un numero significativo de trabajadores, por eso en la actualidad el burnout es una enfermedad
descrita en el indice internacional de la Organizacion Mundial para la Salud ICD-10, como “Z73.0
Problemas relacionados con el desgaste profesional (sensacion de agotamiento vital)”, dentro de la
categoria mas amplia Z73 de “problemas relacionados con dificultades para afrontar la vida”.
También concuerdan con (Sarsosa-Prowesk, K, & Charria-Ortiz, V., 2018) que el factor con mas
relevancia que genera estrés o el sindrome de burnout estd relacionado con actividades laborales
que vinculan al trabajador y sus servicios con clientes, esto no significa que no pueda presentarse

en otro tipo de trabajos, pero en general doctores, enfermeras, trabajadores sociales, maestros,
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vendedores, encuestadores, fuerza publica y otras profesiones tienen mayor riesgo de desarrollar,
con el tiempo, dicha condicion.

(Martinez, 2017) En su libro trata el estrés con PNL, dice que el estrés si o si, es un factor
presente y determinante en nuestra vida, en toda nuestra existencia. Nos ha acompafiado desde
siempre y lo seguird haciendo mientras tengamos contratiempos, problemas, retos y metas. La PNL
(Programacion Neurolingiiistica) es un modelo de comunicacion a partir de un suceso externo y
como cada individuo forma su “realidad”, del mismo, representandola en una conducta como
ponernos alegres, tristes, nerviosos; La PNL, ofrece herramientas efectivas tanto para prevenirlo
como para tratarlo, también como una forma de entender y solucionar los impases de la vida.
Existen otras formas de tratar el estrés laboral, como utilizar un tratamiento farmacolédgico que
genera consecuencias a largo plazo, como la sofrologia, los farmacos mas utilizados son los
ansioliticos, el autor dice que no es la manera adecuada de tratar el estrés mientras que la PNL,
recomienda terapias no convencionales como el yoga, aunque el tratamiento depende de la persona
y las causas que originan el estrés. Lo contrario del estrés o tension dice el autor, es el estado de la
relajacion, y es la principal forma de recuperacion frente a estrés.

Dice también que el lenguaje o la PNL, es una herramienta de comunicaciéon demasiado
poderosa, porque nace en nuestro sistema nervioso, que es controlado por nuestro cerebro, también
aclara que las palabras solo son representaciones de nuestra realidad, no son la experiencia, sino
la interpretacion de esa experiencia, es por eso que si cambiamos las palabras, cambiamos la
representacion y por ultimo podemos cambiar la experiencia, porque la PNL tiene mucho que ver
con el lenguaje y bajo esta perspectiva, existen palabras que propician el estrés, una de ellas es
“tengo que”, se puede modificar por la palabra “quiero”., puesto que la primera palabra produce la
sensacion de una obligacion, pero por el contrario, la palabra “quiero” transmite la conviccion de
una decision voluntaria.

(Moreno, B, & Béez, C., 2010) Exponen en el documento citado que en el mundo se han creado
varios métodos para la evaluacion de los factores y riesgos psicosociales relacionados con el estrés
laboral y el liderazgo corporativo entre ellos estan: FPSICO (método de evaluacion de riesgos
psicosociales), Método PREVENLAB —PSICOSOCIAL que se basa en el modelo AMIGO
(Modelo de Analisis Multifacético para la Intervencion y Gestion Organizacional) y el método de
Evaluacion de Riesgos Psicosociales y comportamentales, elaborado en la Universidad de Valencia

(MARC-UV). Los riesgos psicosociales relacionados en los diferentes modelos identificaron que
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uno de los principales desafios para la salud y seguridad en el trabajo, es el estrés laboral y su
manejo, ademas muestra otros padecimientos como la violencia, el acoso y la intimidacion laboral.

Existen estudios de los factores y riesgos psicosociales relacionados con los aspectos laborales
y de la organizacidn que repercuten en la salud del trabajador siendo el primer riesgo psicosocial y
mas global de todos, el estrés, en los ultimos afios es un tema de gran importancia y que ha cobrado

gran relevancia.
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6. Caracterizacion del estrés laboral

6.1 Causas

Los trabajadores perciben como perjudiciales aspectos en el ambiente laboral que desencadenan
reacciones fisiologicas y psicoldgicas. Existen varios factores que causan estrés de acuerdo al
Ministerio de Trabajo de Colombia (2015), este encontré que los de mayor incidencia son la
sobrecarga laboral, los jefes agresivos y controladores, poca claridad de las funciones del
empleado, insuficiente capacitacion, escasa motivacion, falta de tiempo para cumplir las tareas,
poca oportunidad de crecimiento, entre otras. A continuacion, se citan algunas causas del estrés
laboral.

Relacionadas con el puesto de trabajo

1. Funciones contradictorias

2. Poca delegacion de funciones

3. Deficiencia de recursos fisicos y tecnoldgicos

4. Funciones mondtonas, desagradables y aburridas

Relacionadas con el volumen del trabajo

1. Sobrecarga laborar o falta de trabajo

2. Plazos estrictos de cumplimiento de tareas

Relacionadas con el horario de trabajo

1. Jornadas de trabajo excesivas

2. Tiempo inadecuado para culminar tareas

3. Horarios de trabajo imprevistos

4. Horarios de trabajo poco flexibles

Relacionadas con la participacion y el control

1. Acoso laboral (mobbing)

2. Falta de autonomia a pesar de tener responsabilidades que implique toma de decisiones

3. Toma de decisiones arbitrarias

4. Preferencias y llamados de atencidn injustos

Relacionadas con la perspectiva profesional, estatus y salario

1. Cuando existe una alta expectativa econdmica y se posee un salario insuficiente

2. Falta de oportunidad de crecimiento.

3. Escasa motivacion, falta de reconocimiento por parte del empleador
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Relacionadas con las relaciones interpersonales, cultura y la organizacion

1. Liderazgos agresivos, controladores o toxicos

2. Poca cooperacion de compaieros y jefes

3. Angustia por despidos

4. Mala comunicacion
6.2 Efectos

Como se ha evidenciado a lo largo de la literatura existente el estrés laboral genera efectos
individuales, asi como para la organizacion.

Efectos en el trabajador

De tipo Fisioldgico (aumento del ritmo cardiaco, presion sanguinea y de la tension muscular,
sudoracion, adrenalina, angina, trastornos digestivos, cefalea, lumbalgias, insomnio e
hiperventilacion)

De tipo psicologico (miedo, irritabilidad, depresion, enojo, angustia, intranquilidad,
incapacidad para concentrarse, dificultad para mantener la atencidn, mayor consumo de cigarrillos,
drogas y alcohol, hablar rapido, temblar, tartamudear e imprecision al hablar)

Efectos en la organizacion

Los efectos del estrés laboral no solo afecta al individuo como ya lo hemos hablado, sino a la
organizacion entre las mas relevantes se encuentran la disminucidn de la productividad, cometer
errores, ausentismo (no justificado o por enfermedad), relaciones laborales casi nulas, dificultad de
concentracion y memorizacion, desorganizacion laboral, aumento de los accidentes, aumento de
quejas por parte de los clientes, menor de dedicacion al trabajo, aumento de la rotacion del personal,
deterioro de la imagen corporativa.

6.3 Grados

La aparicion del estrés laboral es diferente en cada individuo y sus grados dependen del tiempo
y de la respuesta de cada persona. También es importante nombrar las etapas del estrés, que de
acuerdo a la Organizacion Mundial de la Salud son tres (alarma de reaccidn, resistencia y
agotamiento).

Alarma de reaccion esa etapa comienza después de detectada la amenaza, es la fase primaria.
Resistencia es la segunda fase es donde el organismo se adapta al estrés y el organismo se acomoda
al estrés siendo un amigo. Agotamiento el cuerpo ya pierde las defensas y deja de resistirse a las

causas del estrés, es la ultima fase.
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ALARMA

El cuerpo reconoce el estrésy
se prepara para la accién
RESISTENCIA
7 El cuerpo repara cualquier
! dafio causado por la reaccién
anterior
AGOTAMIENTO
El cuerpo estd totalmente
agotado y no tiene reservas
de energia

Figura 10. Etapas del estrés basado en la Organizacion Mundial de la Salud (2015). Autoria propia
basado en concepto de las etapas de la Organizacion Mundial de la Salud (2015).

A continuacion, se relacionan los tipos de estrés.

Estrés agudo. Es el mas comun y lo experimenta la mayoria de las personas donde no dura
mucho y no tiene consecuencias a largo plazo, se genera dolores de cabeza, espalda, estrefiimiento,
algo de ansiedad.

Estrés agudo episodico. Es el més tratado en las consultas psicoldgicas, es mas agresivo que el
anterior, ocasiona en las personas irritabilidad, angustia permanente, aumento de presion
sanguinea, sudoracion excesiva y ataques de migrana.

Estrés cronico. Este estrés esta relacionado con sintomas mas graves y que requiere un
tratamiento mas riguroso, demanda un acompanamiento social, familiar y profesional. Este puede
dejar secuelas fisicas y mentales para toda la vida.

6.4 Estadisticas

A continuacion, presentamos estadisticas relevantes del estrés laboral, en Colombia y el
mundo.

De acuerdo a (Houtman, L; Zuidhof, J. & Heuvel, G, 1998) las altas exigencias laborales
generan 7 veces mayor riesgo de agotamiento emocional. El poco apoyo de los compaieros de
trabajo ocasiona 2 veces mayor riesgo de problemas en espalda, cuello y hombros, segin (Ariéns,
A. & Bongers, M., 2001), Otro dato interesante es el de (Kivimiki, 2002) donde afirma que el bajo
control laboral conlleva 2 veces mayor riesgo de mortalidad cardiovascular, en cambio (Belkic et
al, 2004) dice que mucha tensiéon puede resultar en 3 veces mayor riesgo de morbilidad por

hipertension.
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De acuerdo a las asociaciones que le colaboran a la OMS, concluyen que el 50% de los
trabajadores en los paises en via de desarrollo consideran que su trabajo es “mentalmente
demandante”, en las empresas pequefias y medianas, asi como el sector informal tienen poco acceso
a los servicios de salud laboral, o a cualquier otro apoyo externo. Algunos estudios de (ICOH
Conferencia sobre Enfermedades Cardiovasculares, 2005) dicen que se ha demostrado Ia
importancia de los problemas de presion arterial alta y las enfermedades cardiovasculares en la
poblacion de México, Brasil y Colombia frente a condiciones psicosociales negativas, tales como
tension en el trabajo, sobre compromiso e inseguridad laboral. En los paises industrializados, las
personas estan cada vez mas familiarizadas con lo que es el estrés laboral y como manejarlo, a
pesar de que el problema persiste, lo afrontan de una manera primordial (Iavicoli et al, 2004).

De acuerdo al informe de la OMS, y escrito por (Houtman, 2008) Expone que en América
Latina, actualmente el estrés laboral se reconoce como una de las grandes epidemias de la vida
laboral moderna, pero la mayoria de las regulaciones para proteger la salud de los trabajadores
consisten en la adopcion de limites de exposicion laboral sdlo para los riesgos de salud y seguridad
ocupacionales “tradicionales” tales como sustancias quimicas, ruido, vibracidn, radiacion, frio y
calor, no esta contemplado los riesgos psicosociales. Citando a (Cedillo y Scarone, 2005), el estrés
laboral, puede, ser el resultado de un balance en la relacion hogar-trabajo, con consecuencias
severas, cuando existen factores adicionales como la pobreza, el riesgo de quedar desempleado y
condiciones de vida precarias. Las responsabilidades del trabajo pueden entrar en conflicto con las
responsabilidades familiares, tales como el cuidado de los nifios o los compromisos con familiares
y amigos.

De acuerdo a un estudio realizado por la firma (Woolax, 2019), el estrés es la enfermedad del
siglo XXI, donde el 40% de los empleados cree que la empresa no hace nada contra el estrés y el
30% de los profesionales de recursos humanos afirma lo mismo. El 71% de los profesionales en
recursos humanos consideran que el nivel de estrés en sus empresas es alto o muy alto; El 88%
defienden que el trabajo es la principal fuente de estrés y el 56% considera que una de las opciones
mas viables para reducir el estrés es implementar horarios flexibles. El 65% de los empleados
considera que padece de estrés alto o muy alto, el 52% defiende que dar un paseo o levantarse de
su puesto es una medida eficaz para reducir el estrés, el 79% dice que el trabajo es la principal

fuente de estrés y un 47% cree que los horarios flexibles es la mejor opcion para reducir el estrés.
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En un andlisis de 38 paises realizado por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econoémicos (OCDE), en el afio 2018, reveld6 que México y Costa Rica son los paises
latinoamericanos con las jornadas laborales mas extensas del mundo, posicién que comparte con
los indices de estrés laboral. Para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), este sindrome
conocido como Burnout o desgaste profesional, puede considerarse ya como un trastorno mental.
Durante la 72° Asamblea Mundial de la Salud, realizada el 20 de mayo de 2019 en Ginebra, Suiza,
las naciones acordaron que esta nueva clasificacion entre en vigor el 1 de enero de 2022.

Cuando Jeffrey Pfeffer afirma que "el trabajo esta matando a la gente y a nadie le importa", no
lo dice en un sentido metaforico, ademas segun la evidencia recopilada, en Estados Unidos, el 61%
de los empleados considera que el estrés los ha enfermado y el 7% asegura haber sido hospitalizado
por causas relacionadas con el trabajo, también dice que el estrés esta relacionado con la muerte de
120.000 trabajadores estadounidenses al afo.

La falta de preocupacion por la salud de los trabajadores no solo repercute de forma negativa en
ellos, sino también en las empresas. Un articulo sobre la salud mental en Colombia, publicado en
la revista CES Medicina (2018), explica que en el mundo "los costos de no atender los problemas
de salud mental en el trabajo son significativos, ya que estos justifican hasta el 47 % de los costos
por incapacidades, ademas de la pérdida de productividad por ausentismo en algunos paises"; con
toda probabilidad, el estrés laboral juega un papel importante en muchos de esos casos.

En Bogota para el afo 2017 la firma Adecco Colombia realizo una encuesta para determinar
porque los colombianos renunciaban a sus trabajos, siendo la principal causa, no tener posibilidades
de ascenso con una participacion del 22%, la segunda causa con un 12% afirmo encontrar una
mejor oportunidad laboral, con el mismo porcentaje declararon los encuestados renunciar porque
tenian malos jefes, ademas de haberse retirado no en los mejores términos de la empresa y con su
jefe directo. La firma concluye que es importante invertir en programas que fortalezcan a sus
superiores, como lo son evaluaciones de cultura, radares de liderazgo e implementar programas de
retiro laborar asistido, ejecutar entrevistas de retiro y programas de outplacement, bonificaciones
de retiro entre otras. Por otra parte Mankfelow coautor del libro “Mind tools for managers” describe
que la principal razon de ser un mal jefe es la falta de inteligencia emocional y la inexperiencia
para liderar. La empresa BancoEstado Microempresas en chile donde tienen un departamento
creado como la gestion de la felicidad que remplazo el area de recursos humanos, donde los

resultados hablan por si solos, su rotacién de personal es de solo el 2%. Rodrigo rojas gerente de
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dicho departamento afirma que las personas renuncian a sus trabajos por la mala gestion de sus
jefes, por eso tiene un plan de entrenamiento diferente y especial para los jefes, bajo la consigna

que “todos son personas, de iguales capacidades pero con responsabilidades distintas”.
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7. Caracterizacion del estrés en funcion de las conductas de los lideres
Si hablamos de liderazgo es importante contextualizar la conducta organizacional y laboral de
los empleados, asi como de los lideres. De acuerdo a (Peiro, J, & Rodriguez, I, 2008) los lideres
juegan un papel fundamental en las organizaciones ya que pueden influir tanto en las conductas
como en la salud de las organizaciones y en las de los empleados. La literatura consultada ha
evidenciado algun tipo de relacion entre liderazgo, el estrés y la salud en el trabajo.
A continuacion, se describe cuatro tipos de conductas en los lideres que crean una relacién con

las causas de estrés en los colaboradores.

7.1 Las conductas del lider como predictoras de la tension (strain) y el bienestar

Una de las fuentes mas comunes de estrés laboral es la relacion jefe-subordinado, existen varias
teorias que hablan al respecto, (Tepper, 2000) dice que la conducta de los lideres cuando no es la
propicia sino abusiva, agotadora y generadora de estrés, contribuye al surgimiento de experiencias
negativas en los empleados y por ende en las organizaciones. Otra afirmacion de Tepper, es que
los empleados cuando perciben un liderazgo abusivo, experimentan bajos niveles de satisfaccion
laboral, menor compromiso con la organizacidon, mayor distrés psicologico y conflictos de tipo
trabajo-familia.

Por otra parte, es preciso afirmar que la figura de lider es percibida por los empleados como un
apoyo social, y la falta de este apoyo por el jefe, lider o supervisor, se relaciona negativamente con
el bienestar del trabajador. De acuerdo con el estudio cualitativo de Peird, Zurriaga y Gonzalez-
Roma, (2002), realizado con ocho grupos de trabajadores sociales, encontrd que el apoyo brindado
por un lider en el momento oportuno, se percibia como una forma de reducir el estrés.

Otro estudio de (Schaufeli, Gonzalez-Roma4, Peird, Geurts y Tomas, 2005) hecho con 1000
empleados publicos del sector salud, muestra que el liderazgo abusivo y controlador, presenta una
relacion negativa con el interés de abandonar la organizacion y su puesto de trabajo. En algunos
casos se ha hablado del liderazgo como generador de bienestar en los colaboradores, es decir que
existe una relacion positiva, pero a falta de habilidades blandas en los lideres genera un impacto
negativo sobre el bienestar y la salud de los trabajadores, asi como en las empresas.

En la Universidad de Ohio, crearon un modelo de liderazgo creado originalmente por Halpin y
Winer (1957), donde se distingue dos tipos de conducta de liderazgo, la consideracion y la
iniciacidon de estructura, basados en este modelo Peir6d, Gonzdlez-Roma4, Ripoll y Gracia (2001)

realizaron un estudio con 432 profesionales del sistema primario de salud que agruparon en 43
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equipos, “se identificé que la conducta de iniciacion de estructura de sus jefes, generaba una
influencia positiva sobre la satisfaccion laboral individual y un efecto indirecto sobre la tension
laboral (estrés) debido a la reduccion de la percepcion de ambigiiedad de rol”.

Otro estudio con 282 miembros entre enfermeros y médicos del sistema primario de salud,
mostro correlacion entre la satisfaccion laboral y ambas conductas de liderazgo (conductas de
consideracion y de iniciacion de estructura). (Peird, Gonzalez-Roma, Ramos y Zornoza, 1996).

Lateoria de LMX (Leader Member Exchange), se basa en la relacion de intercambio social entre
lider y miembro y sugiere que la calidad de esta relacion depende resultados organizacionales como
la satisfaccion y el desempefio. Dentro de esta teoria del intercambio el modelo lider-miembro se
ha enfocado en la interaccion individual entre el lider y sus subordinados (Danseraeau, Graen y
Haga, 1975).

La teoria (LMX) explica las consecuencias del liderazgo sobre los trabajadores, los lideres crean
la confianza y las relaciones basadas en el respeto con algunos miembros de un equipo, pero no
con otros, es una diada vertical donde el endogrupo son los cercanos al lider y el exogrupo tienen
poca o nula interaccion con el mismo. Por eso Tordera, Peird, Gonzalez-Roma, Fortes-Ferreira y
Maias (2006), en un estudio longitudinal con 119 empleados que no incluia jefes ni supervisores
encontraron que la relacion LMX influia en el bienestar psicoldgico de los colaboradores, puesto
que existian correlaciones de tipo entusiasta-deprimido, lleno de energia- cansado y ansioso-
relajado en personas que tenian el mismo jefe.

Es por eso que se puede decir que algunas conductas de liderazgo pueden jugar un papel
definitivo en la contribucion del estrés y el bienestar de sus subordinados.

7.2 La conducta del lider como antecedente de otros estresores

Las practicas y conductas de un lider pueden ser estresores en si mismas, como utilizar lenguaje
inapropiado, buscar culpables y no soluciones, no preocuparse por alcanzar los objetivos
empresariales, demostrar poco interés por los problemas de los colaboradores, no medir el uso de
la autoridad, tener preferencias. Es por eso que los lideres pueden influir sobre otros elementos
estresantes que a su vez afectan el bienestar fisico y emocional de los trabajadores, donde estos
generan habitos inadecuados para sentirse comodos o relajados.

También pueden producir percepciones de injusticia debido a sus practicas de estimulo, de
reconocimiento entre sus colaboradores o las decisiones que ejercen con uno o con todo el grupo.

De esta forma, el liderazgo negativo contribuye a perjudicar la salud y el bienestar de los
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trabajadores. Por el contrario, el liderazgo asertivo es un factor de éxito en las organizaciones,
puesto que genera trabajadores competentes, mejorando el ambiente laboral, teniendo en cuenta las
habilidades individuales de sus empleados y, asi, contribuir al bienestar de la organizacion.

En el estudio ya mencionado de la Universidad de Ohio sobre el modelo de liderazgo de
consideracion e iniciacion de estructura contribuyen a la experiencia de estrés de rol. De hecho,
Peir6 et al. (2001) encontrd que la conducta de iniciacion de estructura y la influencia sobre la toma
de decisiones de los lideres tenia un impacto positivo sobre la claridad de rol.

En otro estudio, ya mencionado, con miembros del personal de enfermeria y del personal médico
del sistema primario de salud, ambas medidas de liderazgo (conductas de consideracion y de
iniciacion de estructura) mostraron correlaciones significativas con la claridad de rol. Ademas, la
iniciacion de estructura del lider mostré una correlacidon significativa con el conflicto de rol en
ambas muestras, y con la tension laboral en la muestra del personal médico (Peir6 et al., 1996).

Tordera, Gonzalez-Roma y Peird (2008) han encontrado que los empleados que informan de
alta calidad en la relacion LMX tienden a mostrar menores niveles de sobrecarga de rol. Utilizando
modelos no-lineales, Harris y Kacmar (2006) encontraron que la relacion entre el LMX y el estrés
era curvilinea. Las personas que tienen una relacion LMX de alta calidad con sus supervisores
experimentan mas estrés que sus compaferos con una relacion de calidad moderada. Esto podria
deberse a la presion extra que experimentan los subordinados con relaciones LMX de alta calidad
para reducir sus sentimientos de obligacion y cumplir las expectativas de sus jefes.

7.3 La conducta del lider como moduladora de las relaciones estrés-tension (strain)

Se ha hablado del lider como ejemplo y generador de conflictos laborales individuales, pero
también se expone las conductas de un lider que juegan un papel modulador entre la relacion de
los estresores, la tension (strain) y el bienestar; donde las conductas asertivas de los lideres surgen
un efecto amortiguador sobre esta relacion. El efecto amortiguador del que se habla ha sido
investigado con afinidad al apoyo social, material, informativo, emocional entre otros y muestra
un resultado de las estrategias utilizadas por los lideres para afrontar el estrés, también sugiere que
este efecto amortiguador es eficaz cuando proviene del mismo ambito que el estresor.

Véinédnen et al. (2003) encontraron en un estudio longitudinal con 3895 empleados de una
industria privada, que el apoyo del supervisor modulaba el efecto de la autonomia del puesto sobre

las bajas por enfermedad entre los empleados varones. Ademas, el apoyo del supervisor disminuia
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considerablemente el efecto de la escasa complejidad laboral sobre el nimero de episodios largos
de enfermedad en los empleados varones.

También entre los hombres, el apoyo de los compaiieros y el apoyo del supervisor modulaban
el efecto de los sintomas fisicos sobre las incapacidades largas por enfermedad: cuando habia un
bajo nivel de sintomas fisicos, el apoyo social de ambas fuentes disminuia los episodios largos,
pero un patréon similar se observaba también cuando los sintomas fisicos eran muy fuertes,
mostrando unas relaciones en forma de U-invertida.

Tordera et al. (2006) encontraron un efecto modulador del liderazgo en la relacién entre
diferentes facetas del clima laboral y varios indicadores de bienestar emocional. La alta calidad en
la relacion LMX potencia los efectos positivos de un clima organizacional de innovacion sobre el
entusiasmo y la energia, y los efectos diferidos sobre las experiencias de relajacion. Por otro lado,
reduce las relaciones positivas entre el clima orientado a metas en las organizaciones y el
entusiasmo y la energia, y también las relaciones diferidas con las experiencias de relajacion.

Las conductas de los lideres juegan un papel fundamental ya sea amortiguando o potenciando

los efectos de los diferentes estresores sobre el bienestar de los empleados.

7.4 Las conductas de los lideres como recursos para prevenir el estrés y potenciar la salud

En la prevencién de riesgos psicosociales, en afios recientes, desde la perspectiva de la
psicologia positiva, el eustrés se ha dicho que es “una respuesta psicoldgica positiva a un estresor”,
estas experiencias positivas son probables que ocurran cuando las demandas se viven como
oportunidades y no como amenazas, para que esto ocurra, el lider juega un papel fundamental en
el proceso de creacidon de condiciones apropiadas de bienestar y salud en los trabajadores, propias
de un liderazgo transformacional.

De acuerdo a (Bass y Riggio, 2006), los lideres transformacionales van mas allé de las relaciones
de intercambio, ejerciendo la influencia idealizada, la motivacion, la estimulacion intelectual y la
consideracion individualizada. Algunos estudios afirman que los lideres transformacionales
ayudan a controlar el distrés y aumentar el eustrés en sus colaboradores.

Como Schultz, Greenley y Brown (1995), utilizando una medida compuesta de liderazgo
transaccional y transformacional, encontraron que el liderazgo contribuia a la congruencia de
metas, la claridad del puesto y la satisfaccion laboral y, asi, indirectamente, a disminuir el estrés
laboral. Para (Harvey, Kelloway y Duncan-Leiper, 2003) la confianza est4 claramente relacionada

con la salud mental y el liderazgo transformacional.
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El liderazgo transformacional busca potencializar el bienestar de los colaboradores, generando
nuevos recursos y/o la mejora de los existentes, también influye en las creencias del significado
del trabajo o interpretacion del mismo, contribuye al afrontamiento proactivo de las funciones y el
crecimiento laboral individual. Segiin (Michie y Gootie, 2005), el auténtico lider transformacional
se esfuerza por hacer lo que es correcto y justo para todas las partes interesadas de la organizacion

y puede sacrificar con gusto los propios intereses por el bien colectivo de su equipo de trabajo o su

organizacion.
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8. Disefio metodologico

Para la presente investigacion el enfoque fue de tipo cualitativo donde se realizo una revision
documental existente que aborda en primer lugar el liderazgo, posterior a ello la revision del estrés
laboral, finalizando con estudios que abarquen una interrelacion de estos dos conceptos.

Se empleo técnicas de revision documental como lectura primaria de libros, revistas cientificas,
monografias, tesis, blogs y paginas web, como también la lectura de fuentes secundarias se utilizo
resimenes de programas de intervencion de estrés laboral, estadisticas e impactos en los
trabajadores asi como la visualizacion de documentales sobre la tension en el cerebro ocasionando
por el estrés, lo anterior fue una técnica analitica y explicativa puesto que se identificd la
informacion mas relevante de la literatura existente.

Es preciso decir que investigaciones y estudios han buscado comprender el estrés laboral por
medio de sus causas y la relacion directa con el estilo de liderazgo de sus superiores y asi
implementar estrategias para enfrentarlo y ser adoptadas por las organizaciones. Por ultimo la
revision literaria se realizd en un orden y bajo una metodologia de relevancia que permitio
establecer la relacion entre liderazgo y el estrés laboral.

8.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue cualitativa nos apoyamos por lo considerando a los autores Blasco
y Pérez (2007:25), que indican que este tipo de investigacion busca la realidad en su contexto
original, donde se puede interpretar factores importantes, pero esa realidad esta sujeta a la persona
que la interpreta; para llevar a cabo este tipo de investigacion se utilizan instrumentos para
recolectar la informacidon como los informes, los cuestionarios, las entrevistas, las observaciones y
lecturas.

Este tipo de investigacion esta relacionada con las perspectivas propias y predisposiones del
investigador, no da nada por entendido, para el se esta buscando la informacion por primera vez,
asi que parte de un punto cero y le da relevancia a lo que para el es importante, busca los aspectos
relevantes aportados por otras personas, porque para el toda la informacion es valiosa.

La investigacion realizada es de tipo cualitativo por lo mencionado anteriormente, el presente
estudio fue analitico y exploratorio ya que es una revision documental de cardcter retrospectivo.
Se realiz6 una busqueda exhaustiva de informacion relacionada con cada uno de los casos de

estudio, se obtuvo, selecciond, recopilo, organizd, interpretd, y analizo informacién a partir de
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fuentes documentales desde el afio 2009 hasta la actualidad. Se utilizé la técnica de observacion,
la cual permitira tener una adquisicion activa de informacion a partir del sentido de la vista.
8.2 Fuentes y técnicas de recoleccion de la informacion

La fuente especifica que se implementd es la recoleccion de la informacidn; un proceso
dindmico que consiste esencialmente, en la recopilacion, clasificacion, distribucion y analisis de la
misma. Proceso que se llevd a cabo mediante fuentes de informacién primarias como lo son la
consulta de documentos, libros, estadisticas, paginas web, investigadores, revistas especializadas,
trabajos de grado, y otros materiales documentales, que suministraron informacion basica. Por otra
parte, la técnica de recoleccion de informacion es la observacion, la cual permitidé no solo la
recoleccion de dichos datos si no también el uso sistematico de nuestros sentidos que en este
proceso fue de vital importancia para resolver el problema de investigacion.

Se hizo una revisioén de los conceptos liderazgo y estrés laboral en libros, revistas cientificas,
monografias, publicaciones de entidades escritas durante un periodo de diez afios, especificamente
del 2009 al 2019, escritas en espaiol e inglés, nacionales como internacionales. Adicional se llevo
a cabo una revision bibliografica sobre las teorias del liderazgo, principales exponentes del
liderazgo, y su asociacion a las causas y grados del estrés laboral, se incluyé bibliografia de mayor
antigiiedad que apoyo las teorias entorno al objeto de estudio de la presente investigacion.

Para el levantamiento de la informacion se realizé con la herramienta Google Académico, donde
se utilizo palabras clave como “liderazgo empresarial”, “estrés laboral”, “burnout”, “liderazgo
inadecuado”, “equilibrio vida personal — trabajo”; como complementario se utilizd las bases de
datos que dispone la universidad Uniagustiniana, también las de otras Universidades como Scielo,
Scopus, entre otras.

Se recopilo entre 40 a 60 articulos de investigacion, partiendo de monografias asociadas al tema,
estudios de casos en Colombia principalmente, asi como articulos de revistas cientificas y
resimenes de entidades mundiales como lo son la OMS (organizaciéon mundial de la salud) y la
OIT (Organizacién internacional del trabajo), cuyas estadisticas no son nada favorables para los

empleados, la inclusion se realizo principalmente por su relevancia y aportaciones sobre el tema.
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Conclusiones

De acuerdo a la revision de documentos relacionados con el liderazgo y el estrés laboral, se
logré evidenciar que existen varios elementos para argumentar la relacion existente entre estos dos
conceptos. Por una parte, se entiende que liderazgo es un proceso por el cual una persona despliega
su capacidad para influir sobre las otras y que estas trabajen con motivacion en la consecucion de
objetivos no solo para generar productividad, sino influir de tal manera que brinde calidad de vida,
bienestar y satisfaccion laboral a sus colaboradores.

Como se menciond, el liderazgo no es un tema Unicamente empresarial, esta cualidad se ha
expandido a otros ambitos como el emprendimiento, la educacion y la medicina, en los cuales el
lider debe tener experiencia sobre las situaciones que se puedan presentar para poder tener una
mezcla eficiente y productiva sobre las relaciones con los seguidores y la interaccion con la
situacion. Entre las causas mas comunes del estrés laboral esta la inadecuada gestion del tiempo,
generando sobre carga laboral, jornadas de trabajo excesivo y frustracion ante las tareas propuestas.
Asi los trabajadores que no planifican sus actividades diarias son mas propensos a padecer estrés
contrario a los que si las planifican, esto en acompafiamiento con sus superiores.

Las profesiones con mayor riesgo de tener estrés son las que estan directamente relacionadas
con atencion al cliente o a terceras personas, ya que provoca incertidumbre por miedo a ser
agredidos; los profesores y el personal de la salud que estan vinculados directamente con la
educacion de otra vida y el cuidado de la misma, también genera una implicacion emocional, por
otra parte estan las areas comerciales ya que en ellos recae la responsabilidad de conquistar clientes,
mantenerlos y generar mayores ingresos. Cuando no se controla el estrés y llega a su fase cronica
genera problemas a largo plazo y en algunas ocasiones es considerado una enfermedad laboral, es
por eso que se debe prevenir y en el caso de ser detectado se debe combatir de la manera adecuada
buscando herramientas y buenas practicas para afrontarlo.

El estrés laboral como fendmeno originado por un ineficiente liderazgo es una variable que
genera consecuencias negativas en la organizaciéon como una baja productividad, ausentismo
laboral, incremento de incapacidades, aumento de accidentes, enfermedades ocupacionales,
rotacion de personal, entre otras y a su vez repercute en la salud fisica y mental del capital humano,
elemento diferenciador en las empresas y un factor determinante del éxito de las mismas.

Los empleados deben buscar un equilibrio entre el trabajo y la vida personal, si tienen un trabajo

que no les permite dicho equilibrio se debe renunciar porque seguir ahi seria nefasto para las salud
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y su circulo social cercano, para las empresas tener trabajadores enfermos o estresados les cuesta
econémicamente una fortuna debido a que las personas tienen un bajo rendimiento, ausentismo,
incapacidades y los remplazos cuestan tiempo y dinero.

Es familiar escuchar que en el trabajo se hacen las jornadas mas largas, los dias mas cansados y
solo se busca una excusa para no asistir al mismo, a pesar de que las personas estén bien
remuneradas, cuenten con compafieros carismaticos y amables, y le guste su trabajo no quieren
asistir o no les gusta estar alld puesto que su jefe no es una persona motivadora, al contrario es
toxica y es por eso que la razon principal de querer renunciar son los malos jefes y no las
condiciones de la empresa.

Apoyadas en lo que revelan los estudios citados se evidencia que la razon principal de querer
renunciar esta relacionada con el jefe directo y su liderazgo, resultando para los trabajadores mas
viable irse a ganar un poco menos pero con un jefe adecuado; variables como los chismes, las
politicas internas, un mal jefe, la ausencia de funciones claras y la falta de empoderamiento, son
determinantes para querer renunciar,

Se puede concluir que un liderazgo inadecuado ocasiona estrés laboral, ademas de generar
incertidumbre, miedo, ansiedad, y es una variable que repercute negativamente en las empresas y
en las personas, aunque existen empresas que saben que este es un tema prioritario y suman
esfuerzos para retener el personal y tener un indicador bajo en la rotacién del personal, en la
literatura se exponen varios ejemplos.

Queda claro que el liderazgo se compone de una serie de habilidades y al revisar la literatura
existente sobre las teorias y su evolucion, se destaca la importancia de los aspectos personales, la
interaccion con las personas y los equipos, la capacidad de comunicarse efectivamente, de escuchar

a otros y resolver problemas, y poder potenciar la capacidad que tenemos todos para ser lideres.
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Recomendaciones

De acuerdo a la investigacion realizada se refleja que es importante desarrollar un liderazgo
ajustado al contexto, al entorno, al a situacion, al tipo de colaborador y a la tarea que se desarrolle.
Querer ser un lider eficaz, se verd evidenciado al final del camino siempre y cuando en la
consecucion y cumplimiento de objetivos y metas comunes, sea prioridad el bienestar y la calidad
de vida de los trabajadores.

El liderazgo es un factor clave de éxito en las organizaciones actuales, es por eso que se sugiere
el desarrollo de programas completos no solo capacitaciones que estén dirigidos a lideres, jefes,
supervisores, entre otros, en busca de generar competencias de liderazgo con el fin de aumentar el
eustrés y promocional la salud en el trabajo. Se recomienda que el liderazgo debe ser compartido
incluyendo la alta gerencia esto crea confianza en los empleados y aumenta la productividad en las
empresas, promoviendo calidad de vida laboral.

Se propone que las conductas de los lideres en las empresas deben propiciar un clima laboral
equitativo y justo, esto hace que el estrés laboral disminuya y la percepcidon de satisfaccion
aumente. Por otra parte es fundamental el entrenamiento continuo para los cambios que se
enfrentan en las organizaciones, con el fin de asumir dichos cambios como un reto y no como una
amenaza, se pueden realizar técnicas como la retroalimentacion 360 grados, mentoring, networking
entre otras.

En Colombia para el afio 2007 se realizo la Primera Encuesta Nacional de condiciones de salud
y trabajo, donde se implementd un cuestionario de diez paginas dividido por modulos donde
diligenciarlo se tardaba aproximadamente 30 minutos, se concluyo6 que la segunda causa de riesgo
de mayor relevancia eran los asociados a los riesgos psicosociales, donde dos de cada tres
trabajadores dijeron estar expuestos a factores psicosociales y entre un 20% y un 33% manifestaron
sentir altos niveles de estrés. Para el afio 2013 se realizo la segunda edicion de la encuesta nombrada
anteriormente donde se conservd la misma estructura integrando variables de otro modelo, donde
el mayor riesgo en el trabajo fueron los riesgos psicosociales donde se encuentran variables como
la atencién al publico, el acoso laboral, la sobrecarga entre otra; siendo el dolor de cabeza la
principal dificultad de salud.

Por lo anterior se recomienda la actualizacién del modelo de la encuesta, donde se incluyan
variables especificas en términos de acoso laboral, liderazgo de los superiores, programas de

bienestar ejecutados por las compaiiias, ademas la ejecucion de la misma con un mayor nimero de
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participantes, puesto que han pasado siete afios donde las condiciones del trabajo y de las empresas
han cambiado.

Se debe fortalecer las acciones de salud y seguridad del trabajo en las regiones donde los
empleados tienen un componente adicional como la violencia, la inequidad de género, la dificultad
para llegar a los trabajos, entre otras puesto que las condiciones negativas de trabajo ocasionaran
de manera fulminante el estrés laboral, se debe vigilar la implementacion de los protocolos de la

atencion integral de salud ocupacional sobre los trastornos mentales.
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