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Resumen 
 

En el contexto nacional ha habido una creciente preocupación por 
parte de las empresas en relación con la medición de los factores de riesgo 

psicosocial a fin de dar cumplimiento a la norma. Aun así, podría afirmarse 
que en el ámbito organizacional poco se ha avanzado en la comprensión 

de la interacción entre las variables y, menos aún, en la posible 
intervención de las condiciones riesgosas. 

 
A lo anterior se suma que, en las investigaciones publicadas en 

Colombia sobre los factores psicosociales laborales, es posible apreciar 
que las relaciones del jefe con los colaboradores suelen configurarse como 

un factor de riesgo (1). Sin embargo, aunque se analiza descriptivamente 
la variable, se establecen pocas asociaciones estadísticas con las posibles 

consecuencias de dichos resultados.  

 
Dado lo anterior, en este estudio se exploró el Liderazgo y las 

relaciones sociales en el trabajo como factores psicosociales de riesgo y 
su relación con la satisfacción laboral. El estudio fue cuantitativo y se 

usaron regresiones estadísticas. La muestra se conformó por 1114 jefes 
pertenecientes a diferentes empresas colombianas. Los instrumentos 

utilizados fueron la versión reducida de la encuesta SAT II de satisfacción 
laboral desarrollada por CINCEL S.A.S. y el cuestionario para la evaluación 

de Riesgo Psicosocial Intralaboral en su forma A. Los resultados 
confirmaron los niveles de riesgo existentes en cada una de las 

dimensiones que comprenden el dominio de Liderazgo y relaciones 
sociales y permitieron identificar cuáles de las dimensiones tienen mayor 

incidencia en la satisfacción dando luces para una intervención centrada 
no solamente en efectos negativos sino también en los positivos. 

 

Palabras clave: Riesgos psicosociales, liderazgo, relaciones 
sociales, satisfacción laboral. 



  

 

Abstract 
 

In the national context there has been a growing concern on the 

part of companies regarding the measurement of psychosocial risk factors 
in order to comply with the norm. Even so, it could be affirmed that in the 

organizational context little progress has been made in understanding the 
interaction between the variables and, even less, in the possible 

intervention of the risky conditions. 
 

To the above it is added that, in the research published in Colombia 
on labor psychosocial factors, it is possible to appreciate that the boss's 

relations with the collaborators are usually configured as a risk factor (1). 
However, although the variable is analyzed descriptively, few statistical 

associations are established with the possible consequences of these 
results. 

 
Given the above, this study explored Leadership and social relations 

at work as psychosocial risk factors and their relationship with job 

satisfaction. The study was quantitative and statistical regressions were 
used. The sample was made up of 1114 bosses belonging to different 

Colombian companies. The instruments used were the reduced version of 
the SAT II survey of job satisfaction developed by CINCEL S.A.S. and the 

questionnaire for the evaluation of Intralaboral Psychosocial Risk in its 
form A. The results confirmed the levels of risk existing in each of the 

dimensions that comprise the domain of Leadership and social relations 
and allowed to identify which of the dimensions have a greater impact on 

the satisfaction giving lights for an intervention focused not only on 
negative effects but also on positive ones. 

 
Keywords: Psychosocial risks, leadership, social relations, job 

satisfaction. 
 

Introducción 

 
La gran mayoría de publicaciones que se han hecho sobre riesgos 

psicosociales son esencialmente descriptivas y no dan cuenta de manera 
suficiente del requerimiento de ley donde se exigen análisis estadísticos 

un poco más complejos para comprender la relación entre las variables y 
sus posibles efectos (2) (3). En la búsqueda de antecedentes se 

encontraron algunos estudios que examinan, con regresiones 
estadísticas, la totalidad de los dominios y su influencia en fenómenos de 

carácter positivo como la satisfacción (4) y negativos como el estrés (5). 



  

Aun así, se considera necesario realizar otras investigaciones que 

delimiten un poco más los análisis y que examinen a profundidad ciertos 
aspectos de interés en grupos poblacionales específicos, pues, dada la 

complejidad del tema, un acercamiento más preciso redundará no solo en 

una mejor compresión sino también en el diseño de estrategias 
organizacionales más acertadas. Tal es el caso de esta propuesta que se 

concentrará en un dominio específico y, dentro del mismo, en un aspecto 
concerniente únicamente a quienes ejercen cargos de jefatura en tanto 

que solo en este grupo se explora la relación con colaboradores. 
 

El objetivo de esta investigación fue entonces precisar la capacidad de 
predicción de las variables dominio de liderazgo y relaciones sociales en 

el trabajo, como factores psicosociales laborales, en la satisfacción en una 
muestra  de jefes de diferentes organizaciones colombianas. Se partió de 

la hipótesis de que existe una relación entre ambos constructos. 
 

Los factores psicosociales laborales hacen referencia a las 
interacciones entre el trabajo, el medio ambiente y las condiciones de 

organización, esto, por un lado, y por el otro, a las capacidades del 

trabajador, las necesidades que éste tiene, su cultura y su situación 
personal fuera del trabajo, todo lo cual puede influir negativa o 

positivamente en su salud, rendimiento y satisfacción en el trabajo (6). 
De este modo, cuando los factores psicosociales de una empresa son 

disfuncionales, es decir, generan respuestas de inadaptación y de tensión, 
pasan a ser factores psicosociales de riesgo (7). Aunque dentro de los 

factores psicosociales se encuentran condiciones individuales, 
extralaborales e intralaborales, esta investigación se centrará 

específicamente en un dominio correspondiente a esta última condición 
por ser aquella sobre la cual tienen más injerencia las organizaciones. De 

todos los dominios que integran esta condición, se hará enfásis en uno de 
ellos, a saber, Liderazgo y relaciones sociales. Este alude a las 

interacciones que se establece con otros, el trabajo en equipo y el apoyo 
social dentro de una organización, y puede convertirse en factor de riesgo 

cuando en el trabajo existen pocas o ninguna posibilidad de contacto con 

otras personas, como también cuando no se presenta la posibilidad de 
recibir apoyo social (7). 

 
Por su parte, la satisfacción laboral es entendida como un estado 

emocional que hace referencia al efecto positivo que resulta de una 
experiencia o percepción del trabajo. Según Toro (8). Las posibles causas 

que afectan la satisfacción laboral recaen sobre diversas variables del 
ámbito organizacional como son las condiciones físicas y/o materiales, las 

relaciones sociales, el desarrollo personal, entre otros. Es precisamente 



  

en ese ámbito de las relaciones donde se quiere hacer énfasis en este 

proyecto a partir de la exploración de las relaciones con jefes, pares y 
colaboradores.  

 

Ahora bien, la pretensión de relacionar la satisfacción con el dominio 
de liderazgo y relaciones sociales, obedece a que trabajos previos han 

señalado que, las relaciones sociales con jefes, compañeros y 
colaboradores suelen tener una correlación significativa con el indicador 

general de satisfacción (9), sin embargo, se considera necesario explorar 
aún más esta relación en un grupo específico de jefes como lo es la 

población objeto de estudio. Adicional a ello Una mayor comprensión de 
los riesgos psicosociales en el trabajo, implica poder entender las 

relaciones entre estos y categorías no solo de orden negativo como el 
estrés y el burnout sino también de índole positivo como el engagement, 

la satisfacción, el bienestar y la felicidad. De hecho, se ha encontrado que 
algunos de los factores de riesgo, si se configuran de forma distinta, 

pueden constituirse como un factor protector y generar efectos positivos 
o mitigar el impacto de los negativos. Por lo anterior, en este trabajo se 

ha formulado la pregunta en torno a la relación entre dichas condiciones 

y la felicidad tanto en la vida como en el trabajo. 
 

 
Método 

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, transversal, no 
experimental (10). 

 
Procedimiento: Las encuestas fueron aplicadas de forma 

presencial por una psicóloga especialista en salud ocupacional con la 
respectiva licencia y según las instrucciones de la Batería para la 

evaluación de los Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio del Trabajo 
de Colombia. Se aplicó paralelamente con la batería, el de Satisfacción 

 
Antes de la aplicación se explicó a los participantes el propósito de 

las encuestas y los derechos que tenían, pidiéndoles su debido 

consentimiento. La lectura de hojas de respuestas físicas y la 
consolidación de los datos estuvo también a cargo del área de Gestión de 

la Información de Cincel S.A.S. 
 

Participantes: Se contó con una muestra de 1114 jefes 
pertenecientes a diferentes empresas colombianas de diferentes sectores, 

de los cuales el 46,8% pertenece al sector industrial. El 39,0% de los 
participantes pertenecían a entidades con más de 1000 empleados, el 



  

32,2% a entidades con más de 500 empleados, y los demás pertenecen 

a entidades con menos de 500 empleados. 
 

Instrumento: Cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral (formas A) de la Batería para la evaluación de los Factores de 
Riesgo Psicosocial del Ministerio del Trabajo de Colombia diseñado y 

validado por la Universidad Javeriana (11).  
 

Encuesta SAT II de satisfacción laboral. Consta de 10 ítems que 
examinan de manera genérica las 10 facetas exploradas con la encuesta 

SAT (α=,690) desarrollada por CINCEL S.A.S. (9) 
 

Análisis de datos: Los datos de todas se consolidaron en un solo 
archivo de SPSS. Se creó una sintaxis en dicho software para calcular las 

variables y los niveles de riesgo de acuerdo con el manual de calificación 
de los instrumentos. Primero se calcularon medidas de tendencia central 

y de dispersión de los datos Se análisis de regresión estadística por pasos 
sucesivos para general los modelos explicativos. Los cálculos se realizaron 

haciendo uso del SPSS 22.  

 
 

Consideraciones éticas: Los procesos de recolección de datos y 
las metodologías de análisis de información son avaladas por el Comité 

Científico de CINCEL S.A.S. quien revisa las implicaciones a la luz de la 
ley 1090 de 2006 y el código deontológico y de bioética de la psicología 

en Colombia.  
 

Los datos individuales solo fueron conocidos por la profesional con 
Licencia en psicología con licencia en salud ocupacional quien hizo las 

devoluciones pertinentes directamente a los evaluados.  
 

Resultados  
 

Se encontró nivel de riesgo muy alto en cada una de las dimensiones 

que comprenden el dominio de Liderazgo y relaciones sociales, a pesar de 
que todas se encuentran en un rango similar en este nivel, son las 

características de liderazgo y las relaciones con los colaboradores las que 
tienen un mayor porcentaje de jefes en este nivel, representando estos 

el 9,8%.  Con respecto al nivel de riesgo alto, se encontró que la 
dimensión con más jefes en este nivel de riesgo es Relación con 

colaboradores, con un 19,2% de jefes, por otro lado, se tiene que 
Características de Liderazgo tiene el 23,9% de jefes en un nivel medio de 

riesgo, se debe tener en cuenta que, igual que en el nivel de riesgo muy 



  

alto, todas las dimensiones cuentan con un porcentaje de jefes en estos 

dos niveles. Por último, se tiene que, el 28,6% de los jefes se encuentran 
en un nivel de riesgo bajo en la dimensión de Relaciones sociales, y el 

34,4% se encuentran sin ningún riesgo en la dimensión Retroalimentación 

de desempeño. 
Tabla 1. 

Niveles de riesgo en las dimensiones de Liderazgo y relaciones 
sociales. 

Nivel de riesgo. 
Características 

del Liderazgo 

Relaciones 

Sociales 

Retroalimentación 

del Desempeño 

Relación con 

los 

Colaboradores 

     

Sin riesgo o riesgo 

despreciable 27,1 25,9 34,4 29,8 

Riesgo bajo 24,2 28,6 23,6 23,0 

Riesgo medio 23,9 23,7 17,4 18,1 

Riesgo alto 15,0 12,4 15,5 19,2 

Riesgo muy alto 9,8 9,3 9,1 9,8 

Fuente: Elaboración propia. 
 

 

El resultado de Satisfacción de los Jefes tiene una media de 52,09 

con una desviación de 8,3. En la escala utilizada, SAT II, que se encuentra 
estandarizada en puntuaciones típicas, este se considera un resultado 

favorable. 
 

Tabla 2. 

Regresión por pasos sucesivos de las variables de Liderazgo y 
relaciones sociales sobre la variable Satisfacción. 
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Nota: R= Valor de la correlación, R2= Valor de la regresión, E= Error estándar, M2= media 

cuadrática, F= Estadístico de prueba, Sig= Significancia, B= Beta, t= Estadístico de prueba, Sig 
(B)= Significancia del Beta. Tol= Tolerancia. VIF= Indicador de colinealidad, CL: Características 
de liderazgo, RS: Relaciones sociales, RD: Retroalimentación del desempeño y RC: Relación con 
colaboradores. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 2, se pueden identificar los cuatro modelos generados 

que integran las variables Características de liderazgo, Relaciones 
sociales, Retroalimentación del desempeño y Relación con colaboradores. 

Aunque todos son significativos a nivel estadístico, se encuentran datos 
que generan una inclinación sobre el modelo 2. Características de 

liderazgo y Relaciones sociales explican en un 38,1% de los cambios en 
la variable dependiente (Satisfacción) en comparación al modelo 1 donde 

hay una menor explicación de la varianza (R2 = 0.952). Por otra parte en 

el modelo 3, aunque la varianza explicada es mayor (39.5%), su indicador 
de colinealidad sobrepasa los límites sugeridos indicando posible 

redundancia en las variables independientes (VIF= 2.100). 
 

Cada vez que se da un paso en este tipo de análisis y se tiene en 
cuenta una nueva variable que pueda predecir a otra dentro del modelo, 

disminuye la capacidad explicativa de la variable anterior, pero a cambio 
se incrementa la del modelo. De ahí, la importancia de estudiar algunas 

medidas de ajuste para tomar la decisión estadística más adecuada. Se 
escoge así un modelo con suficiente capacidad explicativa pero más 

parsimonioso. 
 

El beta indica que la variable con mayor capacidad de predicción en 
el modelo escogido son las características de liderazgo (B=-.496) seguida 

de las relaciones sociales (B=-.198). 

 
 

Discusión 
 

El presente estudio tenía como propósito encontrar la influencia del 
dominio liderazgo y relaciones sociales sobre la satisfacción, en una 

muestra de jefes colombianos. Los datos obtenidos permitieron confirmar 
que existe tal influencia, y señalaron que las dimensiones características 

de liderazgo y relaciones sociales tienen mayor incidencia sobre la 
variable dependiente. 

 
La relación del personal con sus respectivos jefes hace parte de los 

aspectos del contexto intralaboral que, de acuerdo con otras 



  

investigaciones, son los que predicen en mayor medida los efectos 

asociados a todo el conjunto de factores psicosociales laborales (Ramos, 
2015), por consiguiente, este es un aspecto sobre el que es pertinente 

centrar la gestión cuando se desea evitar efectos desfavorables como 

ausentismo, rotación, quejas, entre otros (4). 
 

Los hallazgos de este estudio no son aislados, sino que coinciden 
los resultados presentados por otros autores. Diversas investigaciones 

han indicado que las relaciones sociales se constituyen en recursos 
laborales y aportan al logro de los objetivos, reducen las demandas del 

trabajo y estimulan el crecimiento personal. Incluso, más allá de la 
satisfacción, se han encontrado asociaciones positivas entre la relación 

con el jefe y variables como la pro actividad y la innovación (12). Los 
resultados también coinciden con otros estudios previos que habían 

demostrado el impacto de las relaciones interpersonales en el trabajo 
sobre la satisfacción laboral general. Específicamente en uno de ellos se 

señala, el impacto significativo que relaciones interpersonales en el 
trabajo posee sobre la satisfacción laboral general, principalmente, en las 

relaciones con jefaturas o con rangos de mayor peso organizacional (12).  

 
La relación encontrada demuestra que las relaciones sociales en el 

trabajo además de ser un factor psicosocial importante, dado el apoyo 
social que se deriva de éstas y su valor como recurso de afrontamiento 

para el estrés, también tienen efectos significativos sobre la satisfacción 
laboral, pues está relacionada con los recursos físicos, psicológicos, 

sociales y organizacionales de los que disponen las personas en el trabajo. 
Sobre estos recursos se ha encontrado que reducen las demandas del 

trabajo y estimulan el crecimiento personal, igualmente que promueven 
la motivación de los empleados (4). 

 
Con el ánimo de retener al personal clave de las organizaciones, 

estas deben implementar estrategias que permitan fortalecer aspectos 
impulsadores de satisfacción en el trabajo (13). Para lo anterior, muchas 

veces las organizaciones se centran en construir planes de beneficios y 

compensación que suelen ser costosos, específicamente si se trata de 
beneficios para los cargos de jefatura. Sin embargo, estudios como el 

expuesto en este artículo dotan a las organizaciones de elementos 
científicos para diseñar estos planes poniendo énfasis en la gestión de las 

condiciones intralaborales, como las relaciones sociales. 
 

Diseñar estrategias que impacten la satisfacción tiene valor tanto 
para el empleado como para la organización. Por una parte, se contribuye 

de forma importante a la calidad de vida laboral  pero por otra, se mejoran 



  

los índices de desempeño organizacional en la medida en que se reducen 

fenómenos desfavorables como la rotación y el ausentismo. Estas dos 
últimas variables, no siempre son objeto de seguimiento riguroso en las 

organizaciones, incrementan los costos, crean la necesidad de 

trabajadores extras, demandan capacitación y además, interfieren con las 
dinámicas de trabajo de los equipos (14)(13). 

 
Aunque anteriormente otros estudios mencionados ya habían 

señalado las posibles asociaciones entre Liderazgo y relaciones sociales, 
y satisfacción (2)(4)(3), este estudio permitió profundizar un poco más 

en dicha relación, pues se hace un análisis particular en jefes 
colombianos, detallando así, las dimensiones con mayor capacidad 

predictiva. 
 

Cabe mencionar que esta investigación tiene algunas limitaciones, 
sería importante identificar la influencia de las condiciones individuales en 

la satisfacción, puesto que este estudio tuvo como objeto las relaciones 
sociales, además, podría profundizarse también en variables como 

motivación en relación al dominio tratado. Por otro lado, sería 

enriquecedor replicar el estudio utilizando otras fuentes de información 
que sugieran contemplar variables como antigüedad o tipo de cargo, pues 

debido a la muestra escogida, este estudio sólo fue aplicado en jefes, sin 
tener en cuenta su tiempo en este cargo, ni el sector en el que trabaja, y 

que además, en su gran mayoría pertenecían a grandes empresas, 
probablemente por medio de otro tipo de variables se podrían comprender 

aún más los fenómenos estudiados.  
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