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Resumen

Antecedentes: el concepto de liderazgo ha sido ampliamente estudiado en el &mbito de
la psicologia organizacional. Muchos autores han centrado sus estudios en el analisis de las
variables psicoldgicas de los trabajadores por la importancia que estas tienen en la cultura
organizacional. Objetivo: la presente investigacion analiza los efectos de los estilos de
liderazgo sobre la satisfaccion laboral, la motivacion y el bienestar psicoldgico. Método: se
trata de una investigacion de caracter experimental con disefio empirico transversal. La
muestra de 124 personas fue seleccionada de forma no probabilistica por bola de nieve. Se
emplearon los cuestionarios MLQ-Short form, MLPA y S20/23, todos ellos validados y
adaptados al espafiol. Resultados: los datos estadisticos indican que existe correlacion entre
los estilos de liderazgo y las variables psicoldgicas de interés (motivacion: .23; satisfaccion
laboral: .72). Este estudio pone de manifiesto que no existen diferencias significativamente
estadisticas entre el liderazgo transaccional y transformacional en referencia a la motivacion
(p = .78) y satisfaccion laboral (p = .25) de los trabajadores. Conclusion: el liderazgo
correlaciona positivamente con la satisfaccion laboral y la motivacion de los trabajadores. No
se observan diferencias estadisticamente significativas entre los estilos transformacional y

transaccional respecto a las variables motivacion y satisfaccion laboral.

Palabras clave: liderazgo, liderazgo transformacional, liderazgo transaccional,

satisfaccion laboral, motivacidn, bienestar psicolégico.



Abstract

Background: the concept of leadership has been widely studied in the field of
organizational psychology. Many authors have focused their studies on the analysis of
workers' psychological variables due to their importance in organizational culture. Objective:
the present research analyzes the effects of leadership styles on job satisfaction, motivation
and psychological well-being. Method: this is an experimental research with a cross-
sectional empirical design. The sample of 124 people was selected non-probabilistically by
snowball. The MLQ-Short form, MLPA and S20/23 questionnaires, all validated and adapted
to Spanish, were used. Results: the statistical data indicate that there is a correlation between
leadership styles and the psychological variables of interest (motivation: .23; job satisfaction:
.72). This study shows that there are no significant statistical differences between
transactional and transformational leadership in reference to workers' motivation (p = .78)
and job satisfaction (p =.25). Conclusion: leadership correlates positively with job
satisfaction and employee motivation. No statistically significant differences were observed
between transformational and transactional styles with respect to the variables motivation and

job satisfaction.

Key words: leadership, transformational leadership, transactional leadership, job

satisfaction, motivation, psychological well-being.



1. Fundamentacién del estudio
1.1.Introduccion

James C. Hunter (1999) define en su obra La Paradoja el concepto de liderazgo como
“el arte de poder influir ante la gente, para que trabajen con entusiasmo en la consecucion de
objetivos de bien comiun”. Como bien dice la definicion, es la capacidad de influir en las
personas para lograr un objetivo comun basado en la motivacion y en el bienestar individual
y grupal. Sin embargo, a lo largo de la historia son muchos los autores que han definido el
liderazgo desde diferentes doctrinas como la filosofia, la psicologia, la religiosa y hasta la
empresarial, generando multitud de enfoques y teorias.

Actualmente el estudio del liderazgo es considerado un tema fundamental entre los
profesionales de la psicologia de las organizaciones. Pero este concepto ya tiene mucha
importancia desde las civilizaciones de la edad antigua ya que siempre se ha relacionado con
el poder, ya sea de forma directa o indirecta influyendo en las personas que lo ostentan. Por
lo tanto, existen razones para suponer que el liderazgo ha sido siempre imprescindible a la

hora de guiar a las organizaciones hacia objetivos estratégicos (Zaccaro et al., 2001).

Hay lineas de investigacion que sostienen que son los subordinados los que tienen la
atribucion de indicar qué comportamientos definen al lider (Lord y Maher, 1991). Los
trabajadores son jueces en el reconocimiento de los liderazgos. Actualmente son muchas las
organizaciones empresariales que utilizan instrumentos que permiten valorar los

comportamientos de los lideres como la medicion 360 grados.

Identificar y desarrollar lideres es una de las principales preocupaciones de las
organizaciones hoy en dia. Por ello es de suma importancia conocer los diferentes estilos que
existen, cuales son los que mejores resultados producen y qué cualidades debe de tener un
lider eficaz. La eficacia es uno de los aspectos claves en la direccién de cualquier tipo de
proyecto, ya sea en el &ambito politico, laboral o social y es definida por los autores Koontz y

Weihrich (1994) como “el cumplimiento de objetivos”.

La obsesion por definir las caracteristicas del lider ideal ha llevado a profesionales del
ambito de la psicologia de las organizaciones a realizar muchos estudios de investigacion
sobre los que se apoyan las grandes organizaciones a la hora de elegir a sus lideres. Una

mayoria de autores defienden el liderazgo transformacional como estilo predominante.



Bernard Bass (1985) y Bruce Avolio (1994), reflejan la importancia del concepto de
liderazgo y la figura del lider desde dicha perspectiva en estudios como en Del liderazgo
transaccional al transformacional: aprendiendo a compartir la vision (Bass, 1990) o
Desarrollo de liderazgo de rango completo (Avolio, 2010).

Existen enfoques centrados exclusivamente en la figura del lider, en los seguidores, en
la interaccion entre ambos y otros enfocados al término liderazgo en base al concepto
situacional. Este estudio destaca el enfoque lider - seguidor, siendo el liderazgo
transformacional considerado como uno de los mas adecuados para impulsar nuevos

proyectos, desarrollar creatividad y generar un buen clima laboral (Stewart, 2006).

Otro aspecto a tener en cuenta es el bienestar psicoldgico del equipo. Autores como
Robbins (1996) y Herzberg (1989) han demostrado en sus investigaciones que aquellos
trabajadores que se encuentran satisfechos tanto en su puesto de trabajo como con el entorno
laboral generan mejores resultados. La motivacion es otro de los factores claves que hacen

que la empresa crezca y mejore su rendimiento, evitando una rotacion del personal excesiva.

El presente trabajo toma como principal eje de estudio la influencia de los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional sobre las variables de satisfaccion laboral,
motivacion y bienestar psicologico. Las correlaciones existentes se analizaran de forma
estadistica y descriptiva a través de cuestionarios y se explicara el proceso completo a través

de los apartados: metodologia, resultados, discusion y conclusion.

1.2. Conceptualizacion y teorias del liderazgo

1.2.1. Analisis conceptual de liderazgo

El liderazgo es definido por la Real Academia Espafiola (RAE) como “situacion de
superioridad en que se halla una institucioén u organizacién, un producto o un sector
econdmico, dentro de su ambito”. Algunos de los autores mas representativos que han tratado
de describir dicho término son: Kurt Lewin, Fred Fiedler, John Kotter y Bernard M. Bass

entre otros.

En primer lugar, Kurt Lewin (Lewin et al., 1939) define el concepto de liderazgo como
la influencia ejercida por una persona sobre otras a través de incentivos con el objetivo de

lograr un beneficio comudn. Ha repercutido enormemente en el ambito de las organizaciones



por describir tres modalidades de liderazgo (Lewin et al., 1939) que sera explicadas en
profundidad mas adelante.

En segundo lugar, Fred Fiedler, fundador de las teorias situacionales o de la
contingencia (1964,1967). Determina que el estilo de liderazgo de una persona es inamovible,
por lo que, si se considera que un lider no tiene el estilo de direccion que se precisa,
trasladarlo a otra area seria lo mas oportuno. Dicho con otras palabras, “es considerablemente
mas dificil cambiar la personalidad o el estilo de liderazgo del hombre que cambiar la
situacién en que éste funciona” (Palaci y Angulo 2004). El modelo de contingencia o
interaccionista esta orientado a la mejora del funcionamiento en situaciones extremas de alto
control o bajo control y consta de tres elementos principales. El primero de ellos hace
referencia a las caracteristicas del lider, el segundo se corresponde con el control situacional
y el tercero con la efectividad. A su vez Fiedler (1967) desarrollo la escala LPC (Least
Preferred Coworker) (escala del compafiero de trabajo menos preferido) que le permitia
medir las caracteristicas del lider (véase para mas informacion Palaci y Angulo 2004).

En tercer lugar, otro autor que ha aportado informacion de interés en este ambito es
John Kotter, proveedor del concepto del liderazgo del cambio. Define liderazgo como “el
proceso de mover a un grupo o grupos hacia alguna direccion, a través de medios no
coercitivos” (Kotter, 1988). A su vez defiende que “en lineas generales se puede decir que en
épocas estables y de prosperidad, un cierto grado de liderazgo con una direccion fuerte, puede
ser una combinacion ideal; por el contrario, en épocas de crisis y de caos, puede convenir un
fuerte liderazgo unido a un grado limitado de direcciéon” (Kotter ,1990). En la obra The Heart
of Change (2002) desarrollé un modelo de liderazgo centrado en ocho pasos, los cuales han
de seguirse en secuencia ya que de lo contrario la efectividad no seréa la misma. EI modelo de
gestion de cambios (Figura 1) propuesto tiene el objetivo de guiar a los lideres y ayudarles a

afrontar cambios a nivel organizacional de la manera mas exitosa posible.



Figura 1

Modelo de gestion de cambios de Kotter (2002)

1. Establecer un sentido de urgencia

2. Crear una coalicion orientadora

(]

. Desarrollar una visién y una estrategia

4. Comunicar la vision del cambio

5. Eliminar los obsticulos

6. Generar ganancias a corto plazo

7. Consolidar los logros y producir mas cambios

MODELO DE GESTION DE CAMBIOS DE KOTTER

8. Anclar la nueva cultura

Finalmente, Bass (1990) afirma que “hay tantas definiciones del concepto de lider
como personas han intentado definirlo” (Sanchez, 2019). Bernard Bass (1991) en su modelo
de liderazgo de rango completo describe tres dimensiones: transformacional, transaccional y
laissez- faire. Dichos autores consideran que la efectivad de un lider se encuentra en la
capacidad de alternar los diferentes estilos mencionados, pero teniendo en cuenta que los de

caracter mas motivador y alentador mostraran mejores resultados frente a los mas pasivos.

1.2.2. Los tipos de liderazgo més estudiados y cémo se clasifican

En este apartado se mencionan algunas de las teorias mas influyentes respecto al
concepto del liderazgo. Se analizan los siguientes estilos: autoritario, participativo, laissez

faire, estratégico, transaccional y transformacional.



El liderazgo autoritario, participativo y laissez-faire

En el apartado concepto del liderazgo, se describieron los estilos propuestos por Kurt
Lewin (Lewin et al., 1939): el autoritario, el participativo y el laissez faire.

El enfoque autoritario (autocratico) es aquel en el que el lider de la organizacion toma
las decisiones de la empresa sin contar con la participacién de los trabajadores. Se ha
demostrado que este tipo de liderazgo genera malestar a nivel psicolégico, disminuye el
compromiso organizacional, disminuye el esfuerzo extra y aumenta las tasas de abandono por

parte de los trabajadores (Li, 2016).

El estilo participativo (democratico) representa un modelo de liderazgo enfocado a la
toma de decisiones conjunta, donde los empleados tienen libertad de expresion en temas
laborales, aportando sugerencias y opiniones al equipo. Las caracteristicas principales que
presenta el lider son de caracter motivador y alentador, prestando atencion y apoyando a sus
subordinados cuando sea necesario. Los empleados se sienten mas valorados, presentan una
mayor confianza en si mismos, una mayor satisfaccion laboral y mantienen un mayor
compromiso con la organizacion. Las empresas con este estilo de liderazgo cuentan con una
mayor productividad y calidad de decisiones, asi como también cabe destacar una mayor

flexibilidad conjunta ante conflictos.

El tipo de liderazgo laissez faire o liberal, consiste en un tipo de direccion liberal. La
intervencidn por parte del lider es nula y son los trabajadores quienes ejercen sus puestos de
forma independiente e individual, de modo que cada uno de ellos toma las decisiones que
considere oportunas y correctas sin ser controlado por nadie. La funcion del lider es
meramente pasiva ya que considera que sus trabajadores disponen de las capacidades
suficientes para funcionar por si solos sin necesidad de supervision. Es caracteristica la falta
de transacciones o acuerdos entre lider- seguidor, no hay feedback o retroalimentacion. Los
trabajadores que funcionan bajo esta modalidad de liderazgo presentan numerosos problemas,

entre ellos, conflictos entre compafieros, ambiguedad de roles o estrés.



Liderazgo estratégico

Se define como aquel que es desempefiado por los ejecutivos de una compafiia ( Weber,
1947). Otros autores (Samimi et al., 2022) lo definen como “las funciones realizadas por
individuos en los niveles mas altos de una organizacion que son destinados a tener
consecuencias estratégicas para la organizacion”. Las decisiones tomadas por los directivos
siguen una trayectoria estratégica con el fin de obtener los mejores resultados para la
empresa. EI comité ejecutivo es el encargado de decidir la tipologia de lider que se necesita

en cada momento y es quien organiza y controla las funciones realizadas por el equipo.

Cada lider tiene sus propias estrategias y es responsable de la correcta direccion y
ejecucion de las tareas correspondientes. La teoria del nivel o escalon superior (Hambrick y
Mason, 1984) contribuye en la explicacion de dicho concepto ya que afirman que los
atributos personales de los altos ejecutivos influyen en la seleccion de las estrategias
desempefiadas en la organizacion. Los atributos personales hacen referencia a las

experiencias, valores, ideologias y percepciones entre otros, que caracterizan a un individuo.

Liderazgo Transaccional

James MacGregor Burns fue quien introdujo los conceptos de liderazgo transaccional y
transformacional en su obra Leadership (1978). Sin embargo, su estudio no cobro especial
relevancia hasta la llegada de Bass en 1985 quien en su libro Leadership and performance
beyond Expectations profundizo en su investigacion. Atendiendo a las definiciones aportadas
por dicho autor, el liderazgo transaccional se basa en la relacion lider-seguidor donde el lider
establece expectativas y estandares de desempefio que han de ser cumplidos por los
trabajadores y que, dependiendo de los resultados y objetivos alcanzados, estos se veran
beneficiados con recompensar o castigados con sanciones principalmente de tipo econémico
(Bass et al., 2003).

Los lideres que siguen esta influencia estan orientados a las tareas, lo cual hace
referencia a que estan enfocados al cumplimiento de objetivos destinados al beneficio propio
de la empresa, dejando desatendido el area mas personal de sus trabajadores y es por ello que

suele generar poca satisfaccion laboral, menos compromiso organizacional y malestar



psicolégico. El liderazgo transaccional ha sido muy criticado por numerosos autores como lo
ha hecho Tung (2016) en referencia a la limitacion del factor creatividad o Tyssen et al.
(2014) los cuales también mencionaron el fracaso del éxito en relacion a la metodologia

transaccional utilizada.

Por el contrario, la parte méas positiva de este tipo de liderazgo se relaciona con la
efectividad lograda en las empresas de construccion donde el trabajo rutinario es la clave de
su funcionamiento. Atwater y Bass (1994) atienden al tamafio de las organizaciones
defendiendo la productividad lograda en pequefias empresas. En equipos formados por un
namero pequefio de personas es mas facil el control y regulacion de las recompensas
contingentes, sin embargo, en las empresas de mayor tamafio la comunicacion lider -

seguidor se hace mas compleja por lo que el rendimiento a nivel general disminuye.

Dicho estilo también presenta un correcto funcionamiento cuando se trata del
cumplimiento de objetivos a corto plazo, es decir a la mera productividad momentanea. La
falta de creatividad, la poca libertad de expresion e innovacion por parte de los trabajadores,
el control pasivo o activo de los lideres y la motivacion extrinseca son caracteristicas

representativas de este tipo de liderazgo.

Liderazgo Transformacional

Dicho estilo presenta un perfil mas orientado a las personas que a las tareas, esto quiere
decir que los lideres van mas alla del interés propio y buscan el éxito empresarial a través de
la motivacion intrinseca de sus seguidores. El objetivo de este se encuentra en crear un
ambiente donde la capacidad intelectual de los trabajadores se vea estimulada, asi como su

capacidad de esfuerzo y rendimiento (Avolio et al., 1999; Bass et al., 2003).

El lider comparte su visioén con el grupo y les incita a generar ideas innovadoras para
futuros proyectos. La toma de decisiones es ejecutada por el lider, sin embargo, este enfoque
tiene en cuenta la opinidn de sus seguidores obteniendo asi exitosos resultados no solo a nivel
productivo sino también personal. La satisfaccion laboral, la motivacién, el compromiso
organizacional y el deseo de permanecer en la empresa son factores que se ven reforzados en

este estilo.



A su vez es muy eficaz en organizaciones con proyectos orientados al cambio, puesto
que cuenta con un equipo de perfil innovador, creativo y con capacidad de adaptarse a las
circunstancias exigidas. A su vez este estilo de direccion centrado en las personas mejora el
cumplimiento de objetivos a largo plazo, lo cual refiere la importancia de un rendimiento

continuo y una gran responsabilidad por parte del trabajador.

Por otro lado, las teorias del liderazgo carismatico y transformacional mantienen una
estrecha relacion y ambos han tratado de dar a conocer el concepto de liderazgo teniendo en
cuenta tanto los atributos personales y conductas, como los factores situacionales implicados.

Weber (1905) define carisma desde un enfoque meramente religioso en su obra La ética
protestante y el espiritu del capitalismo (Weber,1905). Considera que una persona
carismatica es aquella que presenta unas cualidades sobrehumanas y excepcionales, goza de
poderes divinos que lo alejan del ser humano corriente y se le posiciona como una figura de

alto estatus, es decir, un lider.

El carisma no debe de ser entendido como una cualidad independiente del lider, sino
que se debe de tener en cuenta simultaneamente a los seguidores y al contexto (Jermier,
1993). Existen personas en altos puestos de trabajo que presentan un gran potencial
carismatico y que sin embargo no son percibidas como tal por sus subordinados. Este es el
factor clave que nos permite defender la hipdtesis de que un lider carismatico puede tener
cualidades muy valiosas, pero hacer uso de ellas de forma equivocada y generar rechazo en

los demas.

1.2.3. Influencia del estilo de liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral, la

motivacion y el bienestar psicolégico

La satisfaccion laboral, la motivacidn y el bienestar psicolégico son factores claves en

el estudio del liderazgo transformacional.

En primer lugar, la satisfaccion laboral se define como “estado emocional positivo o
placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”
(Locke, 1979). Otros autores han descrito un modelo multidimensional que consta de cinco
factores para explicar el concepto: satisfaccion con el trabajo en si, con el salario, con las
relaciones interpersonales, con las posibilidades de promocién y con la supervisién (Melia 'y
Peird, 1989). A su vez, Yamamoto (2013) considera que la satisfaccion laboral surge de las

comparaciones establecidas por los trabajadores entre las expectativas y los objetivos



alcanzados. En el &mbito organizacional dicho concepto es esencial ya que a ella estan
sujetos factores como el rendimiento, la productividad, el compromiso organizacional y el

bienestar emocional.

En segundo lugar, la motivacion se define como un conjunto de factores externos o
internos que mueven a las personas a perseguir y lograr los objetivos deseados. La
motivacién ha sido ampliamente estudiada por autores como Maslow con su teoria de las
necesidades (1943) o Herzberg (1923-2000) y los factores motivacionales implicados en la
tarea. En el &mbito de la psicologia de las organizaciones dicho aspecto cobra especial
relevancia por presentan un estilo de direccion motivador y alcanzar el éxito de manera mas
satisfactoria que aquellos estilos que se centran exclusivamente en el control superficial y

estricto de los procesos desempefiados por los trabajadores.

Para que una organizacion funcione correctamente y se obtengan resultados favorables
a largo plazo es necesario mantener a los trabajadores con una actitud positiva que les
permita hacer frente a los posibles retos y obstaculos que surjan durante el proceso. Tanto el
transaccional como el transformacional tratan de incentivar a sus subordinados con
mecanismos de reforzamiento. En determinados estudios (Hermosilla et al., 2016) se ha
demostrado que el método de recompensas contingentes empleado por el liderazgo
transaccional es insuficiente a la hora de alcanzar los objetivos deseados de forma eficaz. La
valoracion por parte de los trabajadores respecto a la satisfaccion con el lider, la motivacion y
la efectividad percibida es negativa. Por lo general muchos trabajadores acaban optando por
abandonar ya que perciben en su lider falta de confianza en ellos y en ocasiones desprecio.
Sin embargo, el liderazgo transformacional busca la motivacion del equipo a través de
herramientas y estrategias psicologicas. Se pretende conseguir un ambiente laboral donde los
empleados se sientan participes de la empresa y deseen colaborar activamente con ella para

lograr un beneficio comun. Este estilo genera mayor produccion y de mejor calidad.

Numerosos articulos (véase, por ejemplo, Canal et al., 2023) han constatado la eficacia
de este estilo de liderazgo y han demostrado que la productividad y el éxito dependen

enormemente de las variables motivacionales de sus subordinados.

A su vez, las teorias humanistas sirven de apoyo para justificar la importancia del rol
motivacional, siendo los directivos los encargados de impulsar a los trabajadores a

desempefiar su labor de manera satisfactoria, proporcionandoles las ayudas y herramientas.



No se trata de un mero aprendizaje mecénico, sino que los subordinados deben de ser

conscientes de lo que hacen en cada momento y de lo que ello les genera a nivel emocional.

En la actualidad, el cambio, la variabilidad y la inestabilidad existente en el entorno
laboral genera repercusiones negativas en los trabajadores y como consecuencia en la
productividad de la empresa. Cada vez las exigencias en el trabajo son mayores y los
empleados se encuentran presionados, hasta llegar al punto de influir negativamente en el
bienestar psicolégico generando estrés entre otros factores.

El estrés laboral se define como una respuesta adaptativa ante una situacion de peligro
0 amenazante para la persona que va acompafiado de sintomatologia fisica como sudoracion
o dificultad para respirar. En el contexto del trabajador, se entiende como el malestar que se
produce cuando una persona no es capaz de alcanzar las expectativas exigidas por la empresa,
causando de esta forma un desequilibrio psicoldgico. A su vez genera conflictos
interpersonales a nivel de autoestima y motivacion proyectando malestar en las relaciones

con sus compafieros y resultados negativos en sus tareas.

El liderazgo transformacional es uno de los estilos de direccion que con sus métodos de
actuacion y trabajo pretende mejorar la calidad de vida, asi como también reducir el estrés de
sus empleados. Esto se puede observar en como las estrategias psicologicas que los lideres
transformacionales emplean y asi logran alcanzar las metas deseadas de la forma més
saludable posible (Duréan, 2010).

En este articulo se analizaran los datos obtenidos a partir de las encuestas realizadas y
se observara la correlacion resultante entre el liderazgo transformacional y las variables
motivacion y satisfaccion laboral. La investigacion sobre la influencia del estrés y la calidad

de vida laboral no fue evaluada estadisticamente en este estudio.

1.3. Justificacion

El proposito por el cual se ha elegido el presente tema de investigacion se centra en el
interés por ampliar el conocimiento acerca de cudles son los estilos de liderazgo mas
efectivos en el mundo organizacional teniendo en cuenta el bienestar psicoldgico de los

trabajadores.

La psicologia de las organizaciones cuenta con un amplio rango de estudio, puesto que

analiza aspectos relacionados con el comportamiento individual y grupal dentro de una
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organizacion, asi como también las relaciones interpersonales establecidas y el contexto en el
que se dan. Esta disciplina ha sido de gran utilidad en diversas organizaciones a la hora de
gestionar las bases sobre las que se sustentan, incluyendo la seleccion del personal y el disefio
de la estructura de los puestos de trabajo. EI concepto de liderazgo abarca muchos temas
diferentes y por ello delimitar el area de interés es clave para toda investigacién. Este trabajo
se ha centrado en el estudio del liderazgo y el bienestar psicoldgico de los trabajadores,

teniendo en cuenta las variables que influyen en el proceso.

El liderazgo es un concepto de elevado interés ya que en muchos casos va relacionado
con el concepto poder (Venezia y Castro, 2013). Conocer cuéles son las estrategias y métodos
adecuados cobra especial relevancia en el ambito organizacional, ya que la figura del lider

determina en muchos casos los resultados y la percepcién de cémo se alcanzan.

La seleccion del estilo de liderazgo es uno de los pilares fundamentales en una
organizacion y en funcion de las medidas y estrategias desempefiadas, se alcanzaran unos
resultados u otros. Sobre ellos se describen las caracteristicas que debe de tener un lider para

ser eficaz y ser percibido por sus seguidores como tal.

Los estudios que han sido realizados por diversos autores a lo largo de la historia y que
seran nombrados en este trabajo, han tratado de averiguar cuéles son las pautas que ha de
seguir un buen lider para lograr con éxito los objetivos marcados. En el campo de la
psicologia las conclusiones halladas estan relacionadas principalmente con aspectos

motivacionales.

Las organizaciones buscan personas innovadoras, capaces de afrontar retos y adaptarse
a las diversas exigencias de un entorno cambiante. Los lideres deben de generar un clima de
confianza. Para que un equipo sea de alto rendimiento, sus miembros han de tener una
formacidn profesional competente, unas habilidades sociales y préacticas, pero es la actitud la
que hace de factor multiplicador. Esta actitud tiene como motor la motivacion, aspecto que
debe de ser siempre alimentado por el lider. En esta revision empirica se parte de la idea de
que el estilo transformacional es el mas adecuado y es el que cumple con las expectativas

marcadas.

Con este trabajo se pretende promover una mayor sensibilidad acerca de las
condiciones psicoldgicas a las que se someten los trabajadores, ya que como ha sido
representado por la literatura cientifica, la motivacion hace a un equipo fuerte y una plantilla

dafiada psicolégicamente conforma un equipo débil.
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1.4. Objetivos e hipotesis

e Objetivo general:

Analizar la correlacion existente entre los estilos de liderazgo, la motivacion, la

satisfaccion laboral y bienestar psicoldgico (estrés y calidad de vida) de los trabajadores.

e Objetivo especifico 1: El estudio de los estilos del liderazgo y su relacion con las
variables psicolégicas: motivacion, satisfaccion laboral y bienestar psicolégico

(estrés y calidad de vida).

e Objetivo 1.1. La motivacion de los trabajadores depende en gran medida del

estilo de liderazgo desempefiado en la organizacion.

- Hipotesis 1.1: si la motivacion es uno de los factores que mueve a los
trabajadores a realizar correctamente sus funciones dentro de la organizacion,
entonces un estilo que genere motivacion en equipo adquirira mejores resultados

gue uno que carezca de ella.

e Objetivo 1.2. La satisfaccion laboral de los trabajadores mantiene relacion con el

estilo de liderazgo desempefiado en la organizacion.

- Hipdtesis 1.2: si la satisfaccion laboral de los individuos es un elemento que
contribuye al éxito organizacional, entonces un estilo que mantenga al equipo
satisfecho hara que las tareas se ejecuten con mayor eficacia y se obtengan

mejores resultados.

e Objetivo 1.3. El bienestar psicoldgico de los trabajadores se ve influido por el

estilo de liderazgo seleccionado en la organizacion.

- Hipdtesis 1.3: Si el bienestar psicoldgico es un factor clave para el desempefio
eficaz de tareas, rendimiento y productividad, entonces un estilo que abarque

dichos aspectos obtendra muy buenos resultados.
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e Objetivo especifico 2: El estudio del liderazgo transformacional, su relacién con la
motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una organizacion y la

diferencia existente frente al liderazgo de caracter transaccional.

e Objetivo 2.1. Analizar la relacion existente entre el liderazgo transformacional y

la motivacion indicando si existen o no diferencias respecto al transaccional.

- Hipotesis 2.1: el liderazgo de carécter transformacional influye positivamente en
la motivacion de los trabajadores generando asi mejores resultados en la

organizacion respecto al estilo de liderazgo transaccional.

e Objetivo 2.2. Analizar la relacion existente entre el liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral indicando si existen o no diferencias respecto al

transaccional.

- Hipotesis 2.2: el liderazgo de caréacter transformacional influye positivamente en
la satisfaccion laboral, generando asi mayor rendimiento y bienestar por parte de
los trabajadores respecto al liderazgo transaccional.

e Objetivo especifico 3: El estudio de liderazgo transaccional, su relacion con la
motivacion y la satisfaccion laboral y el analisis de las diferencias observadas

respecto al liderazgo transformacional.

e Objetivo 3.1. Analizar la relacion existente entre el liderazgo transaccional y la
motivacion reflejando las diferencias estadisticamente significativas frente al

transformacional.

- Hipdtesis 3.1: el liderazgo de caracter transaccional correlaciona negativamente
con las variable motivacion reflejando resultados menos satisfactorios frente al

transformacional.

e Objetivo 3.2. Analizar la relacion existente entre el liderazgo transaccional y la
satisfaccion laboral y estudiar si existen diferencias significativas frente al

transformacional.

- Hipdtesis 3.2: el liderazgo de caracter transaccional influye negativamente en la

satisfaccion laboral de los trabajadores reduciendo el compromiso con la
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organizacion y el interés por alcanzar objetivos comunes. Por lo tanto, el estilo

transaccional genera resultados mas negativos frente al transformacional.

2. Método
2.1. Procedimiento

El registro de articulos fue a través de las bases de datos Web of Science (WQOS),
Scopus y Google Scholar. El procedimiento de busqueda en dichas plataformas digitales fue
controlado mediante diversas herramientas que permitieron seleccionar la informacion valida

de interés entre un gran nimero de documentos.

Se inicié la recopilacién de datos definiendo los campos y los términos de busqueda
que se emplearian. En estos medios de obtencion de datos el idioma que debe de ser utilizado
es el inglés. Se selecciond dentro del apartado de documentos el campo de tema (topic) y a
continuacion se especifico afiadiendo los términos de liderazgo transformacional
(transformational leadership) y liderazgo transaccional (transactional leadership). A su vez
para delimitar ain mas el area se afiadié mediante el booleano AND una nueva fila con el
mismo campo e introduciendo las variables de interés dependiendo de los articulos que se
estuvieran buscando en dicho momento, como, por ejemplo: satisfaccion laboral (work
satisfaction) o motivacion (motivation). También se hizo uso del operador NOT para eliminar

material no relevante.

Los criterios de elegibilidad (criterios de inclusién y exclusion) fueron empleados en
referencia a la fecha de publicacion de los articulos, la edad y el consentimiento firmado. Me
enfoque en los documentos mas recientes desde 2019 hasta 2023, el rango de edad debia de
ser superior a los 18 afios y todos los participantes debian de haber firmado el consentimiento

mostrado al principio del cuestionario.

Se trata de un estudio con un disefio empirico transversal, el cual consta con un periodo
de observacion, otro de experimentacion y otro de analisis estadistico. Se emple6 un

muestreo no probabilistico y no aleatorio, estilo bola de nieve.
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2.2.Participantes

El estudio se realiz6 en la provincia de Asturias (Espafia) y se dispuso de una muestra
de 124 personas en un rango de edad de entre 21 y 63 afios. Los participantes accedieron a
colaborar de forma voluntaria tras haber firmado el consentimiento informado, el cual es
necesario para que este sea éticamente correcto. En el apartado de resultados se realiza el
analisis de los datos demograficos de los participantes.

2.3.Variables e instrumentos de medida

Se realiz6 una encuesta con el fin de evaluar la relacion ente los estilos de liderazgo, la
satisfaccion laboral y la motivacion. Las encuestas empleadas estan validadas y traducidas al
espafol. El formulario se dividio en cinco secciones siendo la primera de ellas una breve
recogida de datos sociodemogréaficos acerca del perfil encuestado, y las siguientes guardan

relacién con las variables estudiadas.

Cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire. El primer instrumento de medida
empleado fue el cuestionario MLQ-5X en su forma corta, (Bass y Avolio, 1997, traducida al
castellano (Molero et al., 2010). El alfa de Cronbach de dicha encuesta se encuentra entre
0.70 y 0.90, lo cual indica que presenta una fiabilidad alta. Cuenta con dos formatos, uno para
los lideres y otro para los seguidores, en este estudio se empleo el segundo formato. Se
compone de 45 items y la forma de respuesta utilizada es una escala de tipo Likert (0 = nunca
y 5 = casi siempre). A su vez se utilizé un formato de respuesta de varias opciones. Dicho
cuestionario evalla cinco aspectos del liderazgo transformacional, dos del transaccional y dos

del laissez-faire (Tabla 1).
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Tabla 1

Factores evaluados en el cuestionario MLQ - 5X (Avolio y Bass, 2004)

Factores del liderazgo transformacional

Influencia idealizada (atribuida). items: 1, 8, 15y 22.
Influencia idealizada (conducta). ltems: 2, 9, 16 y 23.
Motivacion inspiracional. items: 3, 10, 17 y 24.
Estimulacion intelectual. items: 4, 11, 18 y 25.

Consideracion individualizada. Items: 5, 12, 19y 26.

Factores del liderazgo transaccional

Recompensa contingente. Items: 6, 13, 20 y 27.

Gestion por excepcion activa. items: 7, 14, 21y 28.

Factores del liderazgo laissez- faire

Gestion por excepcion pasiva. Items: 29, 30, 31y 32.

Laissez- faire. items: 33, 34, 35y 36.

Dicho cuestionario es una de las herramientas mas utilizada en el &ambito del liderazgo
y a través de los afios ha sufrido varios cambios a nivel de formato, pero finalmente se
emplea el de 45 items, donde 36 estan relacionados los estilos de liderazgo mencionados con
anterioridad (transformacional, transaccional y laissez-faire) y los nueve restantes hacen
referencia a la satisfaccion con el lider, la efectividad del lider y el esfuerzo extra de los

empleados.

Cuestionario de satisfaccion laboral. EI segundo recurso de valoracion empleado fue el
cuestionario S20/23. Fue disefiado con el objetivo de medir la satisfaccion de los trabajadores
en diferentes aspectos (Melia et al., 1984). Dicha encuesta surge de la modificacion del
cuestionario S4/82 ya que se considerd que era demasiado extenso y que presentaba
numerosos items que no eran influyentes para el estudio, por lo que finalmente son 23 los que
presenta. El alfa de Cronbach del cuestionario S20/23 es de 0,89, lo cual indica que se
encuentra en un rango de fiabilidad elevado. Se evalla la satisfaccidn con las prestaciones
recibidas, la satisfaccion con la supervision, la satisfaccién con el ambiente fisico, la

satisfaccion intrinseca del trabajo y la satisfaccion con la participacion (Tabla 2). Al igual que
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el anterior instrumento, se emple6 una escala de tipo Likert (0 = muy insatisfecho/a y 6 = muy
satisfecho/a). En el formulario realizado se incluyeron los items con un formato de respuesta

de varias opciones. Los 23 items se distribuyen en cinco subescalas.
Tabla 2

Subescalas del cuestionario S20/23 con los items correspondientes

Satisfaccion con la supervision items: 1,2,3,4y5.
Satisfaccion con el ambiente fisico items: 6, 7, 8,9y 10.

Satisfaccion con las prestaciones )
Items: 11, 12, 13, 14y 15.

recibidas
Satisfaccion intrinseca del trabajo items: 16, 17, 18, 19 y 20.
Satisfaccion con la participacion items: 21, 22 y 23.

Escala de motivacion laboral. El ultimo test empleado ha sido la escala MLPA (Steers
y Braunstein, 1976) adaptada al espafiol (Carrillo, 2000). Este instrumento esta estructurado y
fundamentado en la teoria de las necesidades de McClelland (1989) quien fue una de las
figuras mas representativas en el contexto de la motivacién. Cuenta con 15 items que nos
permiten medir la necesidad de logro o realizacion, la necesidad de poder o la necesidad de
afiliacion (deseo de relacionarse con otras personas). El alfa de Cronbach es de 0.87 para la
escala total y oscila entre 0.72 y 0.86 para las dimensiones, por lo tanto, presenta una buena
fiabilidad (Tabla 3).

Tabla 3

Correspondencia de items y dimensiones psicologicas de la escala de motivacion MLPA

Necesidad de logro o realizacion items: 1; 4; 7; 10 ;13
Necesidad de poder items: 2 ;5; 8 ;11; 14
Necesidad de afiliacion o deseo de

) items: 3; 6;9; 12 ;15
relacionarse con otras personas

Las respuestas obtenidas se organizan de tal forma que los items que reciban
valoraciones mas bajas seran reconocidos como necesidades primordiales, por el contrario,

los items con puntuaciones mas altas pasaran a ser reconocidos como aspectos positivos de la
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organizacion. Los resultados se estructuraron a partir de una escala tipo Likert (1 =
totalmente en desacuerdo y 5 = totalmente de acuerdo). En este caso, en el formulario se
empled un estilo de respuesta de tipo lineal.

2.4.Anélisis de datos
Los cuestionarios seleccionados recopilaron la informacion relevante para el estudio. Se
hizo uso de las aplicaciones Excel y SPSS. Se definen como herramientas estadisticas de
software que facilitan el analisis de datos y permiten transformar las variables nominales en
numéricas. En dichos programas informaticos se realizaron los calculos necesarios, entre

ellos correlaciones y célculo de fiabilidad y validez.

3. Resultados
3.1. Estadistica descriptiva

En este apartado se muestran los resultados obtenidos de los analisis estadisticos
realizados sobre una muestra de 124 personas (N= 124). La estadistica descriptiva aporta
informacion respecto a las caracteristicas demograficas de la muestra recogida. El
cuestionario incluye preguntas respecto al rango de edad, el sexo, estudios alcanzados,

experiencia de afios trabajados, sector y calidad de relacion con el lider.

En base a estos datos (Tabla 4) se concluye que el cuestionario fue contestado
mayoritariamente por mujeres, el 90% de los encuestados presenta estudios superiores, se
trabajo principalmente con un grupo senior de personas (entre los 46 y los 59 afos) y el 59 %

pertenecen a otros servicios (educativo, servicios sociales, sanitario, banca, cuidados...).

Por otro lado, el 63% presenta una experiencia en afos trabajados de entre 20 y 30 afios
y la calidad de relacion con el lider se describe mayoritariamente como buena, habiendo solo

cuatro personas que se refieren a ella como muy mala.
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Tabla 4

Datos sociodemograficos de la muestra de estudio

Variables Sesgo Frecuencia / (%)
Edad Trabajadores seniors (46-59 afios) 90 (72.6%)
Sexo Mujeres 84 (67.7 %)

Estudios
Estudios superiores 112 (90.3%)
alcanzados
Experiencia Experiencia entre 20 y 30 afios 79 (63.7 %)
Sector Otros servicios 73 (58.9 %)

Calidad de Muy mala 4 (3.2%)

relacion Buena 70 (56.5 %)

Para evitar factores confusores que puedan estar influyendo en la motivacion y en la
satisfaccion de los trabajadores se procede a la observacion de la posible interferencia de la
experiencia de afios trabajados, puesto que la percepcion de un junior puede ser diferente a la
de un sénior. La interferencia de los otros factores sociodemogréaficos no fue estudiada al no

ser considerados relevantes debido al tamafio y representatividad de nuestra muestra.

Se realiza un estudio de muestras t de pruebas independientes para comparar las medias
y desviaciones de las variables de interés (Tabla 5). Existe una posible interferencia respecto
al factor satisfaccion laboral, pero se demuestra que no existen diferencias estadisticamente
significativas (Tabla 6). Por lo tanto, se concluye que la experiencia mayor o menor a 20 afios

no influye en los resultados respecto al tipo de liderazgo.
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Tabla 5
Estudio de la influencia de la experiencia de afios trabajados en los factores motivacion y

satisfaccion laboral

Experiencia en afos Variables (1- 2) Medias Desviacion estandar
20 0 menos afios (1) 57.4 8.0
Motivacién
Mas de 20 afios (2) 56.6 8.1
20 0 menos afios (1) 99.8 21.9

Satisfaccion laboral
Mas de 20 afos (2) 95.8 22.6

Nota. Respecto a las medias y desviaciones se observa que la experiencia en afios no influye en el factor

motivacional. Sin embargo, se observa una posible diferencia respecto a la experiencia en el factor satisfaccion.

Tabla 6

Estudio de la significacion respecto a las varianzas

Variables Sig. (Bilateral) / p <.05
Motivacién .62
Satisfaccion laboral .37

Nota. No existen diferencias significativas ya que los valores no se encuentran por debajo de .05.

3.2. Estadistica inferencial

El estudio de la estadistica inferencial comienza con la comprobacién de la fiabilidad
de las escalas empleadas, es decir, si los instrumentos miden correctamente las variables que
se quieren medir. La fiabilidad de una escala se puede calcular a través de las pruebas:

coeficiente test- retest, las formas paralelas o la consistencia interna. En este caso, se utiliza la
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prueba de consistencia interna a través del calculo del alfa de Cronbach, siendo el valor

minimo aceptable .70 y el maximo .90.

La encuesta MLQ-short form presenta una fiabilidad total de entre 0.70 y 0.90. Las
dimensiones presentan valores de entre .76 y .96 (Molero et al., 2010).

La prueba para la medicion de la satisfaccion laboral presenta una fiabilidad total de .89
y las subescalas oscilan entre .81 y .88 (Melia y Peird, 1989).

Por altimo, el instrumento MLPA de motivacion presenta una fiabilidad en la escala
total de .87 y las subescalas oscilan entre .72 y .86 (Carrillo, 2000).

A través del programa estadistico SPSS (Statistical Package for Social Sciences) se
comprueba si la fiabilidad de las escalas de referencia se corresponde con las elaboradas
(Tabla 7).

Tabla 7

Fiabilidad e Intervalo de Confianza del 95%

alfa de Cronbach intervalo de
confianza
MLQ- Short form .93 91-.94
S20/23 93 92- 95
MLPA 82 77 86

Los resultados muestran pequefias diferencias respecto a la literatura cientifica, aun asi,
las escalas presentan una buena fiabilidad, siendo la de MLPA de motivacion la mas baja.
Las diferencias se deben a que la muestra (N=124) con la que se ha trabajado es inferior

respecto a los trabajos de referencia.

Antes de iniciar el analisis, es necesario estudiar el tipo de distribucidén que presentan
las variables con las que se va a trabajar. En este caso, la variable liderazgo no presenta una
distribucién normal por lo que no podra trabajarse con el coeficiente de correlacion de

Pearson y por defecto se utilizara Spearman para evitar cambios de parametro.

Todas las correlaciones estudiadas siguieron la Interpretacion Sensu Cohen (1988), la

cual indica el nivel de correlacion presente en base al tamafio del efecto.

La comprobacion de la primera hipétesis tiene lugar a través del estudio de la

correlacién entre el liderazgo y las variables independientes motivacién y satisfaccion
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laboral. En esta etapa de la investigacion se utilizan las escalas sin tener en cuenta las
subescalas que se encuentran sujetas a ellas. Por lo tanto, partiendo de las variables
calculadas se obtuvieron los resultados representados en la tabla (Tabla 8).

Los datos indican que existe correlacion positiva entre los estilos de liderazgo y las
variables de interés, siendo liderazgo y satisfaccion laboral (r =.72) las que obtienen
puntuaciones mas altas. Los valores de p de las tres variables son <.05 por lo que se rechaza
la hipdtesis nula y se afirma que el liderazgo, la motivacion y la satisfaccion laboral presentan
una relacion estadisticamente significativa. EIl tamafio del efecto no se analiz6 debido a que
se tomo como referencias variables generales (sin las subescalas del liderazgo) y los

resultados no aportan informacion relevante en nuestro estudio.
Tabla 8
Tabla de correlaciones no paramétricas de Spearman respecto a los valores de las variables

liderazgo, motivacion y satisfaccion laboral

Coeficiente de

Variables correlacion (r) Sig. (Bilateral) (p)
Liderazgo y motivacion 23 .009*
Liderazgo y satisfaccion laboral 72 <.001*
Motivacion y satisfaccion .29 .001*

Nota. *p <.05. El coeficiente de correlacion de Spearman para cada variable (r =.72) (r = .23) (r = .29).

Antes de iniciar el procedimiento para el calculo de las correlaciones de interés, es
necesario comprobar la fiabilidad que presentan las subescalas del cuestionario MLQ-Short
form. En este caso se analiza la fiabilidad para el liderazgo transformacional y transaccional
(Tabla 9). La fiabilidad de las subescalas oscila entre .70 y .80 por lo que se consideran

validas.
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Tabla 9

Fiabilidad de la subescala liderazgo transformacional y liderazgo transaccional.

Transformacional Transaccional
Fiabilidad (Alpha de Cronbach) .80 .69

Para estudiar las hipétesis 2 y 3 de dicha investigacion, es necesario definir los grupos
con los que se trabaja. Una de las limitaciones encontradas en esta investigacion es que en el
cuestionario no diferencia a que tipo de liderazgo pertenece cada participante, lo cual
dificulta enormemente el estudio. Para solucionar dicho problema se dividié la muestra en
tres grupos. En base a la media numérica de las respuestas se definieron los grupos 0 (no
liderazgo claro), 1 (liderazgo transaccional) y 2 (liderazgo transformacional) respectivamente
en referencia al tipo de liderazgo. Para la agrupacion se empled como criterio la diferencia de
valores -.2 y .2. Es importante mencionar que la division realizada respecto a los estilos de
liderazgo se trata de una estimacion y nos basaremos en ella para comprobar las hipotesis
planteadas. Por tanto, se observo que el estilo predominante es el transaccional (49 personas /
39.5 %) (Tabla 10).

Tabla 10

Agrupacién de los encuestados en funcion del tipo de liderazgo presente

Grupos Frecuencia Porcentaje (%)
0 (Grupo de iguales) 44 35.5%
1 (Transaccional) 49 39.5%
2 (Transformacional) 31 25%

Una vez definidos los grupos se realiz la comparacion entre ellos respecto a la
motivacion y a la satisfaccion laboral. Para ello se utilizo6 ANOVA, gue es una herramienta
estadistica que permite la comparacion de medias entre tres 0 mas grupos. En esta
investigacion, se utiliza para analizar las posibles diferencias existentes entre los estilos de

liderazgo propuestos respecto a las variables motivacion y satisfaccion laboral.
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Los resultados demuestran que no existen diferencias significativas respecto a las
medias, sin embargo, existe la posibilidad de que existan diferencias significativas respecto a
las varianzas (Tabla 11), por ello se procede al analisis de las pruebas de homogeneidad de
varianzas para la motivacion y la satisfaccion laboral. Dicha prueba reflejo que las varianzas
son distintas respecto a la motivacion en los tres grupos (.02 < .05), pero son iguales para la
satisfaccion (.81 >.05) ( Tabla 12). Una vez que se determina que existen diferencias respeto
a la motivacién se debe de determinar entre que grupos se da y para ellos se utilizan las
pruebas post hoc, siendo en este caso la de Bonferroni por el hecho de presentar diferencias
entre las varianzas. En el caso del factor satisfaccion la prueba que se debe de emplear es la
de Games - Howell ya que existe homogeneidad de varianzas.

Finalmente, tras haber empleado las pruebas correspondientes para cada variable, el
ANOVA nos indica que no existen diferencias significativas entre los tres grupos tanto en
motivacion como en satisfaccion (Tabla 13). El estudio de las correlaciones positivas y
negativas respecto a las variables de interés se realizd y se obtuvieron correlaciones positivas
para los dos estilos de liderazgo en ambas variables (Tabla 14). Dichos datos se vieron
sesgados Y los resultados por tanto son incongruentes respecto a las bases tedricas al no haber

una diferenciacion clara entre los estilos de liderazgo en la muestra.

24



Tabla 11

ANOVA, comparacion de medias entre grupos

Grupos en funcion del

Desviacion estandar (raiz

Variables Medias
estilo de liderazgo cuadrada de la varianza)
0 57.4 6.8
Motivacion 1 56.2 8.4
2 57.0 9.4
0 101.1 20.74*
Satisfaccion 1 95.0 23.4*
2 93.2 23.2*
Tabla 12
Prueba de homogeneidad de varianzas
Variables Nivel de significacion (p)
Motivacion .02
Satisfaccion laboral 81

Nota. El nivel de significacion para la motivacion es < .05 por lo que existen diferencias significativas. En el caso

de satisfaccion es > .05 por lo que no hay diferencias.
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Tabla 13
ANOVA con las pruebas correspondientes de andlisis de varianzas: Bonferroni y Games

Howell

Variables  Grupos en funcion del estilo de liderazgo  Sig. (p)

Motivacion Entre grupos 78*

Satisfaccion Entre grupos .25*

Nota. *No existen diferencias significativas entre grupos puesto que p >.05

Tabla 14

Correlaciones sesgadas entre estilos de liderazgo y variables psicolégicas

Estilo de liderazgo  Variables psicologicas  Coeficiente de correlacion (r)

Motivacion .22
Transformacional
Satisfaccion laboral .67
Transaccional Motivacion .20
Satisfaccion laboral .55
4. Discusion

El principal objetivo de esta investigacion es el estudio de la influencia de los estilos de
liderazgo sobre las variables psicologicas de los trabajadores. Se ha estudiado si existen
diferencias significativas entre los estilos de liderazgo transformacional y transaccional
respecto a las variables motivacion y satisfaccion laboral. A continuacion, se analiza si el
estudio realizado se acerca o se aleja respecto a las lineas de investigacion de otros trabajos

presentes en la literatura cientifica.

Los resultados estadisticos de esta investigacion reflejan que, a pesar de obtener
correlaciones positivas respecto a los estilos de liderazgo y las variables psicoldgicas de
interés, no se observan diferencias significativas entre el liderazgo transaccional y
transformacional respecto a las variables motivacion y satisfaccion laboral (p = .78; p = .25).

Por lo tanto, los datos indican que se no cumplen las hip6tesis 2 y 3 ya que no se puede
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determinar que el liderazgo transformacional correlaciona de forma més positiva que el
transaccional. Sin embargo, la hipétesis 1 se verifica determinando que existe correlacion

entre las variables independientes liderazgo, motivacion y satisfaccion laboral.

El trabajo de Guerrero-Bejarano et al. (2021) defiende que existe una correlacién
positiva entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral (r = .55, p <.05) frente al
transaccional con el que presenta una correlacion mas negativa (r = .15, p <.05). A su vez,
este estudio postula que el compromiso organizacional esta ligado a la satisfaccion laboral de
los trabajadores y por tanto se relaciona con el estilo transformacional, pero no con el

transaccional.

Los resultados de este trabajo se alejan de las conclusiones obtenidas por dichos
autores, ya que, a pesar de reflejar una correlacion positiva entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral, no se muestran diferencias significativas entre los
estilos de liderazgo estudiados y las variables de interés. Las correlaciones observadas para la
variable de satisfaccion laboral son similares en ambos estilos (Transformacional: r = .67,
Transaccional: r = .55) por ello no se puede indicar que un estilo predomine sobre el otro en

este aspecto.

Un factor determinante en la investigacion y que puede explicar la contrariedad
observada es la muestra. Los autores de dicho estudio trabajan con una muestra bastante
amplia (N= 386) en comparacion con el trabajo expuesto (N= 124) y con limites claramente
definidos respecto al &ambito laboral, siendo los encuestados pertenecientes a empresas del
sector servicios de la ciudad de Guayaquil, Ecuador. EI muestreo fue no probabilistico y por
conveniencia y se hizo una seleccion muy precisa partiendo de la base de 405 trabajadores y
quedandose finalmente con 386. Por otro lado, el ambito de laboral con el que se trabajo fue
correctamente delimitado, contando asi con la disponibilidad de 27 empresas del sector de

servicios.

Por el contrario, la muestra de este trabajo es limitada puesto que los participantes
conforman un grupo muy homogéneo a la vez que no es posible concretar el tipo de liderazgo
al que pertenece cada uno de ellos. Por este motivo, la solucion planteada como se indicé
anteriormente es recurrir a la estimacién estadistica en la agrupacion de los trabajadores
conforme a las respuestas y a los estilos de liderazgo. Finalmente, se concluye que el trabajo

defendido se aleja de los resultados planteados por dichos autores.
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Por otro lado, Khrais y Othman (2022) focalizan su estudio en el analisis del liderazgo
transformacional, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en enfermeras
jordanas. Segun este articulo se concluye que el liderazgo transformacional genera resultados
positivos en relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores y por ende en el
compromiso organizativo. Los resultados de este trabajo van en la linea de a las conclusiones
reflejadas por dichos autores ya que los datos estadisticos indican que el liderazgo

transformacional se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral.

Como se menciond con anterioridad cabe destacar la importancia de la muestra a la
hora de llevar a cabo un proyecto. En el caso de este trabajo la muestra difiere respecto a la
de otros autores al presentar un tamafio relativamente pequefio y un perfil de encuestados
muy homogéneo. Se estima que todo ello contribuye a que se obtengan correlaciones
positivas tan similares entre los dos estilos de liderazgo. Por ello autores como Metaferia et
al. (2023) argumentan en sus estudios la importancia de disponer de una muestra
correctamente delimitada y representativa. Defienden que dicha investigacion presenta ciertas
limitaciones en cuento a la seleccidn de la muestra empleada. Solo se trabaja con la
informacion proveniente de los maestros y se considera necesario ampliar el contexto de la
investigacion realizada para obtener un analisis completo acerca del tema abordado. Por
tanto, se concluye que se debe de incluir a su vez el estudio de la figura de los lideres

escolares y otros profesionales en el ambito educativo.

Otros autores como Sdenka Kathya (2019) ha centrado su interés en el estudio de la
influencia positiva generada por el liderazgo transformacional sobre los aspectos
motivacionales de los trabajadores de una organizacion. Especifica que los resultados
obtenidos reflejan una evidencia significativa respecto a la relacion entre dicho estilo y la
motivacion laboral. Los resultados del trabajo realizado van en la misma direccion que los
descritos por dicho autor, ya que, a pesar de no encontrar diferencias significativas entre los
dos estilos de liderazgo estudiados, si se defiende la correlacién positiva establecida entre el

liderazgo transformacional y el factor motivacion.

Los estudios realizados por Pacheco (2020) demuestran una correlacion altamente
positiva entre las subescalas del cuestionario de liderazgo MLQ- 5X y el cuestionario de
motivacion MLPA. Por tanto, una vez mas se demuestra la importancia de contar con una
organizacion conformada por trabajadores motivados a su vez dependientes del estilo de

liderazgo seleccionado en la organizacion.
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Los resultados obtenidos en este trabajo siguen la misma linea del autor mencionado,
ya que se observa una correlacion positiva entre los factores motivacionales y los estilos de

liderazgo.

Finalmente, la literatura cientifica actual fundamenta la eficacia que presenta el estilo
de liderazgo transformacional (Canal et al., 2023). Aunque en este estudio no se haya podido
reflejar diferencias entre estilos, se sigue creyendo que un liderazgo de caracter
transformacional obtiene mejores resultados frente al transaccional. Se debe por tanto

fomentar el uso de estrategias formativas de caracter motivador.

A su vez, a pesar de no encontrar diferencias significativas entre los estilos de
liderazgo respecto a las variables de interés, no se descarta la posibilidad de que, con otro
tamafio de muestra, un perfil de encuestados mas heterogéneo y limitado respecto al tipo de
liderazgo, se obtenga correlaciones positivas para el transformacional y mas negativas para el
transaccional. Por tanto, faltan datos para realizar mayores comparaciones, pero dicha

investigacion ha aportado datos relevantes y de interés en la psicologia de las organizaciones.

4.1.Limitaciones

Esta investigacion cuenta con la limitacion de presentar una muestra relativamente
pequefia (N= 124) respecto a la de otros estudios (Guerrero-Bejarano et al., 2021) (N = 386) y

con un perfil de encuestados muy homogéneo.

Para facilitar y poder proceder con el analisis de los objetivos planteados se tuvo que
realizar un proceso de diferenciacion entre los participantes por falta de items clave que
ayudasen a agrupar a las personas en referencia al tipo de liderazgo al que pertenecian. Otra
de las limitaciones encontradas, como se menciond, se relaciona con la homogeneidad de la
muestra. Se empled el método de distribucion de la encuesta por bola de nieve. El ambito
laboral en que se mueven los encuestados es muy parecido y este factor al igual que los
mencionados influye en que no se muestren diferencias estadisticamente significativas. Por lo
tanto, se estima que el factor que esta sesgando los resultados se debe a las caracteristicas de

la muestra.

4.2. Recomendaciones y futuras lineas de investigacion

Una futura linea de investigacion relacionada con el tema tratado puede ser el estudio

longitudinal de las diferencias existentes entre diversos tipos de liderazgo respecto a
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determinadas variables psicologicas. De esta forma se analiza como los estilos de liderazgo

influyen en la motivacion, la satisfaccion laboral... a largo plazo.

Otra recomendacién para futuros proyectos es el estudio de las posibles diferencias de
género respecto a los estilos de liderazgo desempefiados en una organizacion.

Asimismo, podria ser de gran interés el estudio de las diferencias existentes entre

diversos estilos de liderazgo en un sector concreto.

Finalmente se recomienda el analisis de como el liderazgo influye psicolégicamente en

las personas en base a la comparacién entre paises.

5. Conclusién
5.2. Conclusion general

Se concluye la correlacion existente entre los estilos de liderazgo, la motivacion, la

satisfaccion laboral y bienestar psicologico (estrés y calidad de vida) de los trabajadores.
5.2. Conclusiones por objetivos especificos

e Objetivo especifico 1: El estudio de los estilos del liderazgo y su relacion con las
variables psicologicas: motivacion, satisfaccion laboral y bienestar psicolégico

(estrés y calidad de vida).

e Conclusion 1: Atendiendo a su vez a los subapartados del objetivo primero, la
investigacion apoya la relacion presente entre los estilos de liderazgo y las
variables psicologicas de motivacion, satisfaccion laboral y bienestar
psicoldgico, siendo las variables liderazgo y satisfaccion laboral las que
presentan puntuaciones mas elevadas. Dependiendo del estilo por el que opte el
lider de la organizacion los trabajadores presentaran unas cualidades u otras y se

obtendran resultados acordes a las circunstancias.

e Objetivo especifico 2: El estudio del liderazgo transformacional, su relacion con la
motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una organizacién y la

diferencia existente frente al liderazgo de caracter transaccional.
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e Conclusion 2: Teniendo en cuenta los subapartados del objetivo segundo, los
resultados estadisticos de esta investigacion reflejan que existe una correlacion
positiva entre el liderazgo de carécter transformacional y las variables
motivacion y satisfaccion laboral. A su vez se indica que no existen diferencias
estadisticamente significativas entre estilos y por tanto se concluye que falta
datos que indiquen que dicho liderazgo es el estilo optimo en la direccion de una

organizacion.

e Obijetivo especifico 3: El estudio de liderazgo transaccional, su relacion con la
motivacion y la satisfaccion laboral y el analisis de las diferencias observadas

respecto al liderazgo transformacional.

e Conclusion 3: Incluyendo los subapartados del objetivo tercero, el estudio
refleja que existe una correlacion positiva entre el liderazgo de caracter
transaccional y las variables motivacion y satisfaccion laboral. Se defiende que
no existen diferencias significativas entre las variables de interés que permitan
determinar la posicion negativa que ocupa dicho estilo frente al

transformacional.
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