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RESUMEN

Este estudio analizd la percepcion de liderazgo mentalmente saludable, participacion y reflexividad en
equipos de proyectos de una empresa del sector financiero en Bogota. Se desarrollé una investigacion
cuantitativa, no experimental, transversal y descriptivo-correlacional, con una muestra por conveniencia
de 54 colaboradores. Se aplicé un cuestionario tipo Likert de 12 items, organizado en tres dimensiones:
liderazgo mentalmente saludable, participacion y reflexividad del equipo. Los resultados mostraron una
percepcion favorable del liderazgo mentalmente saludable, con una media general de 4.11 sobre 5. La
participacion obtuvo una media de 3.94 y la reflexividad una media de 3.98. La principal oportunidad de
mejora se identifico en la cooperacion en la toma de decisiones y en la reflexidon conjunta sobre logros
y areas de mejora. De manera descriptiva, la modalidad remota presento la media mas alta de
reflexividad; sin embargo, este resultado se interpretd con cautela debido a la falta de analisis
inferenciales por subgrupo. Se concluyé que el liderazgo mentalmente saludable puede constituir un
recurso psicosocial relevante para fortalecer dinamicas participativas y reflexivas en equipos de
proyectos del sector financiero.

PALABRAS CLAVE: Liderazgo, participacion del equipo, reflexividad, clima organizacional, Colombia.

ABSTRACT

This study analyzed perceptions of mentally healthy leadership, participation, and reflexivity in project
teams at a company in the financial sector in Bogota. A quantitative, non-experimental, cross-sectional,
and descriptive-correlational study was conducted using a convenience sample of 54 employees. A 12-
item Likert-type questionnaire was administered, organized into three dimensions: mentally healthy
leadership, participation, and team reflexivity. The results showed a favorable perception of mentally
healthy leadership, with an overall mean of 4.11 out of 5. Participation scored a mean of 3.94, and
reflexivity scored a mean of 3.98. The main area for improvement was identified as cooperation in
decision-making and joint reflection on achievements and areas for improvement. Descriptively, the
remote modality had the highest average score for reflexivity; however, this result was interpreted with
caution due to the lack of inferential analyses by subgroup. It was concluded that mentally healthy
leadership can serve as a relevant psychosocial resource for strengthening participatory and reflective
dynamics in project teams within the financial sector.

KEYWORDS: Leadership, team participation, reflexivity, organizational climate, Colombia.
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INTRODUCCION

La salud mental en el trabajo constituye un componente esencial de la seguridad y salud en el trabajo,
particularmente en organizaciones caracterizadas por altas exigencias de desempefio, transformacion
digital, presion temporal, cambios organizacionales y nuevas modalidades de trabajo. Los riesgos
psicosociales pueden surgir de condiciones asociadas con la organizacion y el contenido del trabajo, tales
como sobrecarga laboral, baja autonomia, ambigiiedad de roles, comunicacion insuficiente, limitada
participacion en la toma de decisiones y escaso apoyo social. Estas condiciones pueden afectar el
bienestar psicoldgico de los trabajadores, la calidad de las relaciones laborales y la capacidad de los
equipos para adaptarse a las exigencias de su entorno (World Health Organization [WHO], 2022; World
Health Organization & International Labour Organization [WHO & ILO], 2022).

La promocion de la salud mental ocupacional requiere intervenciones organizacionales que prevengan
los riesgos psicosociales y fortalezcan recursos laborales relacionados con el apoyo, la comunicacion, la
participacion y el liderazgo. La WHO (2022) destaca que la proteccion de la salud mental no debe
depender Unicamente de estrategias individuales, sino también de acciones institucionales dirigidas a
mejorar las condiciones de trabajo, desarrollar competencias en los supervisores y facilitar ambientes
laborales respetuosos, seguros e inclusivos. En este sentido, el liderazgo adquiere relevancia como un
factor organizacional que puede influir en la percepcion de apoyo, confianza, reconocimiento y bienestar
de las personas que integran los equipos de trabajo.

El liderazgo mentalmente saludable puede comprenderse como un conjunto de practicas orientadas a
reconocer las necesidades emocionales de los trabajadores, promover relaciones laborales respetuosas,
facilitar la comunicacion abierta, brindar apoyo frente a situaciones de tension y generar condiciones
que favorezcan el bienestar psicologico. Este enfoque supera una vision exclusivamente centrada en el
cumplimiento de metas y reconoce que la efectividad de los equipos esta vinculada con la calidad de las
interacciones, la confianza interpersonal y la posibilidad de expresar preocupaciones o dificultades
relacionadas con el trabajo. Volpi et al. (2023) encontraron que el compromiso organizacional con la
salud mental puede favorecer procesos de equipo, mientras que Paganin et al. (2023) evidenciaron que
el liderazgo orientado a la salud mental se relaciona con dinamicas de trabajo mas colaborativas y con
una mejor percepcion del apoyo dentro de los equipos.

La teoria de Demandas y Recursos Laborales permite comprender el posible papel del liderazgo
mentalmente saludable en los contextos organizacionales. Este enfoque plantea que las demandas
laborales, como la presion de tiempo, las cargas de trabajo, la complejidad de las tareas y los cambios
continuos, pueden afectar el bienestar cuando no existen recursos suficientes para afrontarlas. Por el
contrario, recursos como el apoyo del lider, la autonomia, la retroalimentacion, la participacion y una
comunicacion clara pueden reducir el impacto de las demandas y promover procesos motivacionales,
compromiso y adaptacion laboral (Bakker & Demerouti, 2017, 2024). Desde esta perspectiva, el liderazgo
mentalmente saludable puede considerarse un recurso laboral y social que contribuye a fortalecer
condiciones protectoras frente a los riesgos psicosociales.

En los equipos de proyectos, la participacion representa un proceso colectivo relevante para la promocion
del bienestar y la prevencion de factores psicosociales adversos. La participacion se expresa cuando los
integrantes tienen oportunidades reales de aportar ideas, ser escuchados, intervenir en decisiones
relacionadas con su trabajo y contribuir a la solucion de problemas. Estas dinamicas pueden favorecer el
sentido de pertenencia, la corresponsabilidad, el apoyo mutuo y la percepcion de justicia dentro de los
equipos. De acuerdo con Chacon-Henao et al. (2022), las formas de liderazgo que favorecen la interaccion
y el capital social pueden fortalecer el funcionamiento colectivo y el desempeino organizacional. De
manera similar, Eleftherakis et al. (2024) sefalan que la seguridad psicolégica y las dinamicas de
colaboracién constituyen condiciones relevantes para el desempeifio de los equipos en entornos de
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trabajo complejos.

La reflexividad del equipo también es un proceso fundamental en organizaciones que requieren
coordinacién constante, adaptacion y aprendizaje continuo. La reflexividad se refiere a la capacidad
colectiva de revisar objetivos, analizar procesos de trabajo, identificar errores, discutir oportunidades
de mejora y ajustar estrategias cuando las circunstancias lo exigen. Este proceso no implica Unicamente
evaluar los resultados finales, sino incorporar practicas sistematicas de aprendizaje y analisis conjunto
durante el desarrollo de las tareas. Estudios previos han mostrado que la reflexividad se relaciona con el
intercambio de conocimientos, la conducta innovadora, la adaptacion y el desempeio de los equipos
(Lyubovnikova et al., 2017; Ren et al., 2021; Wang et al., 2021; Wang et al., 2023). En consecuencia, los
equipos que cuentan con espacios de dialogo, retroalimentacion y analisis colectivo pueden estar en
mejores condiciones para responder a cambios y desafios organizacionales.

La relacion entre liderazgo, participacion y reflexividad resulta especialmente relevante en equipos de
proyectos, debido a que estos grupos suelen enfrentar interdependencia de tareas, plazos exigentes,
necesidad de coordinacion entre areas y presion por el cumplimiento de objetivos. En estos escenarios,
un liderazgo que promueva el apoyo emocional, la escucha activa, el respeto y la comunicacion abierta
puede facilitar que los miembros del equipo expresen ideas, comuniquen dificultades y participen en
decisiones relacionadas con los procesos de trabajo. Asimismo, un entorno de confianza puede favorecer
la reflexion sobre errores, la discusion constructiva y la adaptacion de las estrategias colectivas. Ficapal-
Cusi et al. (2020) plantean que los procesos de coordinacion, colaboracion y aprendizaje contribuyen a
mejorar el funcionamiento de los equipos, mientras que Kan (2024) destaca que los estilos de liderazgo
pueden influir en las dinamicas emocionales, cognitivas y conductuales de los grupos de alto desempefio.

El sector financiero constituye un contexto relevante para examinar estas relaciones debido a sus
procesos de transformacion tecnologica, exigencias regulatorias, orientacion al cumplimiento de metas
y necesidad de responder rapidamente a cambios en el entorno econoémico y organizacional. En Colombia,
las entidades financieras han desarrollado iniciativas de transformacion cultural y bienestar laboral que
buscan fortalecer las capacidades de liderazgo y la adaptacion de los equipos ante nuevas exigencias de
trabajo (Rojas, 2023; Torres-Florez et al., 2024). No obstante, la implementacion de estas estrategias
requiere evidencia sobre la forma en que los trabajadores perciben el liderazgo, la participacion y las
oportunidades de reflexion dentro de sus equipos.

Ademas, la consolidacion de modalidades presenciales, hibridas y remotas ha transformado las formas
de comunicacion, supervision, coordinacion y participacion en las organizaciones. Las modalidades de
trabajo pueden generar oportunidades diferenciadas para la colaboracion y la reflexion, pero también
desafios relacionados con el aislamiento, la sobrecarga digital, la disponibilidad tecnologica y la calidad
del apoyo recibido por parte de lideres y compafieros. Por esta razon, resulta necesario explorar como
se comportan los procesos de participacion y reflexividad en equipos que desarrollan sus actividades bajo
diferentes modalidades de trabajo, especialmente en organizaciones sometidas a altos niveles de
exigencia y cambio.

Aunque la literatura reconoce la importancia del liderazgo orientado al bienestar y de los procesos
colectivos de participacion y reflexividad, aun es limitada la evidencia que analice conjuntamente estas
variables en equipos de proyectos del sector financiero colombiano. Esta brecha restringe el diseno de
estrategias de prevencion de riesgos psicosociales y promocion de entornos de trabajo mentalmente
saludables adaptadas a las caracteristicas de este sector. En consecuencia, el presente estudio tuvo como
objetivo analizar la asociacion entre la percepcion de liderazgo mentalmente saludable, la participacion
y la reflexividad en equipos de proyectos de una empresa del sector financiero en Bogota durante 2024.
De manera especifica, se busco describir la percepcion de los colaboradores sobre las practicas de
liderazgo mentalmente saludable, caracterizar los niveles de participacion y reflexividad, examinar la
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asociacion entre estas variables y explorar diferencias descriptivas segin la modalidad de trabajo
presencial, hibrida o remota. Se plantea que una mayor percepcion de liderazgo mentalmente saludable
se asociara con mayores niveles de participacion y reflexividad, aportando evidencia preliminar para el
fortalecimiento de acciones de salud mental ocupacional y prevencion de riesgos psicosociales en el
sector financiero colombiano.

Marco teérico

Desde la perspectiva de la salud ocupacional, los riesgos psicosociales se relacionan con la organizacion del
trabajo, las exigencias laborales, la comunicacion, la participacion y la calidad de las relaciones
interpersonales. La World Health Organization (WHO, 2022) sefala que la prevencion de estos riesgos
requiere intervenciones organizacionales que fortalezcan el apoyo, la inclusion y las practicas de gestion
orientadas al bienestar psicologico de los trabajadores.

El liderazgo mentalmente saludable puede entenderse como un conjunto de practicas de direccion basadas
en la escucha activa, el apoyo emocional, la comunicacion abierta, la confianza y la atencion a situaciones
de estrés. Este enfoque reconoce que el funcionamiento sostenible de los equipos no depende Unicamente
del cumplimiento de metas, sino también de la percepcion de respaldo, respeto y seguridad psicologica de
sus integrantes. Volpi et al. (2023) encontraron que el compromiso organizacional con la salud mental
puede favorecer procesos colectivos, mientras que Paganin et al. (2023) evidenciaron que el liderazgo
orientado al bienestar se relaciona con dinamicas de trabajo mas colaborativas.

El modelo de Demandas y Recursos Laborales permite explicar esta relacion. Seglin este enfoque, las
demandas laborales, como la presion temporal, la carga de trabajo, la complejidad de las tareas y los
cambios organizacionales, pueden afectar el bienestar cuando no existen recursos suficientes para
afrontarlas. En contraste, recursos como el apoyo del lider, la autonomia, la retroalimentacion y la
participacion pueden reducir el impacto de las demandas y favorecer la motivacion, el compromiso y la
adaptacion laboral (Bakker & Demerouti, 2017, 2024). En equipos de proyectos, donde existen tareas
interdependientes, plazos definidos y necesidad de coordinacion entre areas, el liderazgo puede actuar
como un recurso organizacional que facilita la gestion de estas exigencias.

La participacion del equipo se refiere a la posibilidad real de que sus integrantes expresen opiniones,
aporten ideas, intervengan en decisiones y contribuyan a la solucion de problemas. No se limita a asistir a
reuniones, sino que implica que las voces de los trabajadores sean consideradas en los procesos que afectan
sus tareas y condiciones laborales. La participacion puede fortalecer el sentido de pertenencia, la
corresponsabilidad y la percepcion de control sobre el trabajo. Chacon-Henao et al. (2022) sefialan que las
formas de liderazgo que fortalecen la interaccion y el capital social pueden mejorar el funcionamiento
colectivo. De forma complementaria, Eleftherakis et al. (2024) destacan la importancia de la seguridad
psicoldgica y de las dinamicas de colaboracion para el desempeiio de equipos que operan en contextos
complejos.

La reflexividad del equipo corresponde a la capacidad colectiva de revisar objetivos, procesos, estrategias
y resultados para identificar oportunidades de mejora y realizar ajustes. Implica analizar experiencias,
discutir errores, considerar perspectivas diversas y adaptar las practicas de trabajo ante las condiciones
cambiantes. La reflexividad constituye una forma de aprendizaje colectivo que puede favorecer la
innovacion, el intercambio de conocimientos y la adaptacion de los equipos. Lyubovnikova et al. (2017)
plantearon que la reflexividad puede mediar la relacion entre liderazgo auténtico y desempeio grupal.
Asimismo, Ren et al. (2021) y Wang et al. (2021, 2023) han mostrado que este proceso se relaciona con la
cooperacion, la innovacion y resultados positivos en el trabajo.

La participacion y la reflexividad son procesos complementarios: la primera facilita la expresion de ideas y
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la inclusion en las decisiones, mientras que la segunda permite transformar esas contribuciones en
aprendizaje, revision de practicas y mejora continua. Desde el modelo de Entrada-Proceso-Salida, el
liderazgo mentalmente saludable puede comprenderse como una condicion de entrada que influye en
procesos internos del equipo, como la participacion y la reflexividad, los cuales pueden favorecer la
coordinacion, el aprendizaje y la adaptacion organizacional.

Estas relaciones resultan especialmente relevantes en el sector financiero, donde los equipos de proyectos
enfrentan transformacion digital, exigencias regulatorias, orientacion al cumplimiento de metas y cambios
en las modalidades de trabajo. Torres-Florez et al. (2024) resaltan la importancia del bienestar laboral y
la gestion del cambio en entidades financieras colombianas. En este contexto, examinar la asociacion entre
liderazgo mentalmente saludable, participacion y reflexividad puede aportar evidencia (til para fortalecer
la prevencion de riesgos psicosociales y el disefio de practicas organizacionales orientadas a la salud mental
ocupacional.

METODOLOGIA
Descripcion del area de estudio
Metodologia

Se realizd un estudio con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal y alcance
descriptivo-correlacional. Este disefo permitio caracterizar la percepcion de los colaboradores sobre el
liderazgo mentalmente saludable, la participacion y la reflexividad en equipos de proyectos, asi como
explorar las asociaciones entre estas variables en un momento especifico del tiempo. Los estudios
transversales son apropiados para describir la distribucion de variables y analizar relaciones entre
factores organizacionales y psicosociales; sin embargo, no permiten establecer relaciones causales
(Creswell & Creswell, 2023; von Elm et al., 2007). La presentacion del estudio se orient6 de acuerdo con
las recomendaciones de la declaracion STROBE para investigaciones observacionales transversales.

El estudio se desarrollé en una empresa del sector financiero ubicada en Bogota, Colombia, durante 2024.
Se adoptd una perspectiva de seguridad y salud en el trabajo, entendiendo el liderazgo mentalmente
saludable, la participacion y la reflexividad como factores organizacionales y psicosociales
potencialmente relevantes para la promocion de entornos laborales saludables. Esta orientacion se
fundamenta en las recomendaciones de la World Health Organization (WHO, 2022), que destacan la
importancia de implementar intervenciones organizacionales y practicas de gestion orientadas a prevenir
riesgos psicosociales y fortalecer la salud mental en el trabajo.

Participantes y muestreo

La poblacion de interés estuvo conformada por colaboradores vinculados a equipos de proyectos de una
empresa del sector financiero en Bogota. La muestra estuvo integrada por 54 participantes, seleccionados
mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. La seleccidon respondio a criterios de
disponibilidad, acceso institucional y participacion voluntaria. Debido a la naturaleza no probabilistica
de la muestra y al tamano reducido de algunos subgrupos, los resultados deben interpretarse como
evidencia exploratoria y no pueden generalizarse a la totalidad del sector financiero colombiano.

Se incluyeron colaboradores que cumplian con los siguientes criterios: pertenecer a un equipo de
proyecto de la organizacion, tener una antigliedad minima de 12 meses en la empresa o en el equipo,
desempenfar sus actividades bajo modalidad presencial, hibrida o remota y aceptar voluntariamente
participar mediante consentimiento informado. Se excluyeron cuestionarios incompletos y respuestas
duplicadas, en caso de haberse identificado.

La muestra estuvo conformada por 54 colaboradores de equipos de proyectos de una empresa del sector
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financiero ubicada en Bogota. Los participantes fueron seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia, de acuerdo con su disponibilidad y aceptacion voluntaria de participar
en el estudio. Los colaboradores desarrollaban sus actividades bajo modalidades presencial, hibrida o
remota. Dado que no se recolectaron variables sociodemograficas adicionales ni se dispone de la
distribucion consolidada de participantes por modalidad de trabajo, estas caracteristicas no se presentan
de manera desagregada. En consecuencia, los resultados deben interpretarse como evidencia
exploratoria y no son generalizables al conjunto del sector financiero colombiano.

La informacion se recolecté mediante un cuestionario autoadministrado en formato digital, compuesto
por 12 items agrupados en tres dimensiones: liderazgo mentalmente saludable, participacion del equipo
y reflexividad del equipo. Las respuestas se registraron mediante una escala tipo Likert de cinco puntos,
donde 1 correspondio a “totalmente en desacuerdo”, 2 a “en desacuerdo”, 3 a “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, 4 a “de acuerdo” y 5 a “totalmente de acuerdo”. Las puntuaciones mas altas indicaron una
percepcion mas favorable de cada dimension evaluada.

La dimension de liderazgo mentalmente saludable incluyd cuatro items relacionados con la atencion del
lider a las necesidades emocionales del equipo, la promocion de confianza y apertura, la importancia
otorgada al bienestar emocional y el apoyo brindado ante situaciones estresantes. Esta dimension se
fundamenté en estudios que han destacado el papel del compromiso organizacional con la salud mental
y del liderazgo orientado al bienestar en los procesos de equipo (Paganin et al., 2023; Volpi et al., 2023).

La dimension de participacion del equipo estuvo integrada por cuatro items que evaluaron la percepcion
de escucha y valoracion de opiniones, la participacion en la toma de decisiones, la discusion abierta de
ideas y la participacion igualitaria de los integrantes. La participacion se considerd un recurso psicosocial
relevante porque puede favorecer la percepcion de control, inclusion, apoyo social y corresponsabilidad
dentro de los equipos de trabajo (Chacon-Henao et al., 2022; Eleftherakis et al., 2024).

La dimension de reflexividad del equipo incluyd cuatro items orientados a evaluar la revision periodica
de los procesos de trabajo, la reflexion conjunta sobre logros y oportunidades de mejora, la consideracion
de diversas perspectivas antes de tomar decisiones y la adaptacion de estrategias de trabajo. Esta
dimension se sustentd en investigaciones que relacionan la reflexividad con el aprendizaje colectivo, la
innovacion, el intercambio de conocimiento y la adaptacion de los equipos ante entornos laborales
cambiantes (Ren et al., 2021; Wang et al., 2021; Wang et al., 2023).

El instrumento fue adaptado para el contexto de equipos de proyectos del sector financiero colombiano.
Por tanto, no debe afirmarse que fue validado en esta poblacion a menos que se haya realizado y
documentado una validacion formal. La adaptacion se realizd buscando mantener la pertinencia
conceptual, claridad lingiistica y adecuacion al contexto laboral de los participantes. Antes de la
aplicacion definitiva, se recomienda realizar una revision por expertos en salud ocupacional, psicologia
organizacional y metodologia, asi como una prueba piloto con trabajadores que no hagan parte de la
muestra final. Estas acciones permiten valorar la relevancia, comprensibilidad y cobertura de los items,
aspectos centrales de la validez de contenido de los instrumentos de autoinforme (Mokkink et al., 2010;
Terwee et al., 2018).

La Tabla 1 resume la operacionalizacion de las variables del estudio.
Tabla1

Operacionalizacidn de las variables

Variable Definicidn Indicadores NUimero Escala Interpretacion
operativa evaluados de
items
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Liderazgo Percepcion de Atencion a 4 Likert de 1 Mayor

mentalmente  practicas de necesidades ab puntuacion =

saludable liderazgo emocionales; percepcion mas
relacionadas con confianza; favorable de
apoyo emocional, promocion del liderazgo
confianza y bienestar; apoyo saludable.
promocion del ante estrés.
bienestar
psicoldgico.

Participacion  Percepcion de Escucha; tomade 4 Likert de 1 Mayor

del equipo oportunidades para  decisiones; ab puntuacion =
expresar opiniones,  discusion abierta; mayor
aportar ideas e participacion participacion
intervenir en igualitaria. percibida.
decisiones
colectivas.

Reflexividad Percepcion de Mejora de 4 Likert de 1 Mayor

del equipo practicas colectivas procesos; revision ab puntuacion =
de revision, de logros; mayor
aprendizaje y consideracion de reflexividad
ajuste de procesos  perspectivas; percibida.
de trabajo. adaptacion de

estrategias.
Modalidad de  Forma Presencial, 1 Categorica Variable de
trabajo predominante de hibrida o remota. nominal comparacion

organizacion del
trabajo declarada
por el participante.

exploratoria.

Nota. Elaboracidn propia con base en la literatura y el cuestionario aplicado.

Para cada dimension se calculd una puntuacion promedio a partir de sus cuatro items. La consistencia
interna debe estimarse en la muestra mediante el coeficiente alfa de Cronbach y, de ser posible, omega
de McDonald. Como criterio orientativo, valores iguales o superiores a .70 suelen considerarse aceptables
en estudios exploratorios; sin embargo, esta interpretacion debe acompanarse del nimero de items, la
estructura conceptual de la escala y el tamafo de la muestra. La calidad de la medicion debe reportarse
de manera transparente, especialmente cuando se utilizan instrumentos adaptados o cuestionarios de
autoinforme (Gagnier et al., 2021; Mokkink et al., 2010).

Procedimiento

La recoleccion de informacion se realizd durante el segundo semestre de 2024 mediante un formulario
digital administrado a través de Google Forms. Antes de iniciar la encuesta, los participantes recibieron
informacion sobre el proposito del estudio, el caracter voluntario de su participacion, la confidencialidad
de las respuestas y el uso exclusivamente académico de los datos. Unicamente quienes aceptaron el
consentimiento informado pudieron acceder al cuestionario.

El enlace de la encuesta fue compartido mediante los canales institucionales autorizados por la
organizacion o por los responsables de los equipos de proyecto. Para reducir la posibilidad de
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identificacion de los participantes, no se solicitaron nombres, nimeros de identificaciéon, correos
electronicos personales ni datos que permitieran asociar respuestas individuales con cargos especificos.
Los datos fueron descargados, codificados y almacenados en un archivo protegido con acceso restringido
al equipo investigador.

Después de la recoleccion, se reviso la base de datos para identificar respuestas incompletas, duplicadas
o con patrones de respuesta no validos. Posteriormente, se codificaron las respuestas de la escala Likert
y se calcularon los puntajes promedio por item y por dimension. La modalidad de trabajo se clasifico
como presencial, hibrida o remota, de acuerdo con la respuesta proporcionada por cada participante.

Consideraciones éticas

El estudio se desarrollé de acuerdo con principios de respeto, participacion voluntaria, confidencialidad
y proteccion de la privacidad. Los participantes fueron informados de que podian retirarse de la encuesta
en cualquier momento sin consecuencias laborales o académicas. La informacion se utilizo de manera
agregada y no se reportaron resultados individuales, areas especificas ni informacion que permitiera
identificar a la empresa o a los participantes.

Dado que el estudio abordd percepciones relacionadas con liderazgo, bienestar y dinamica de equipos,
se reconocio el posible riesgo de incomodidad al responder preguntas sobre el entorno laboral. Para
mitigarlo, se garantizo el anonimato, se evitoé solicitar informacion sensible no necesaria y se comunicé
que las respuestas no serian compartidas con supervisores o responsables de evaluacion laboral. Este
enfoque es consistente con las recomendaciones de la WHO (2022) sobre la necesidad de abordar la salud
mental en el trabajo mediante medidas organizacionales que protejan la dignidad, seguridad psicologica
y participacion de los trabajadores.

Analisis de datos

Inicialmente, se calcularon frecuencias y porcentajes para las variables categoricas, incluyendo la
modalidad de trabajo y las caracteristicas sociodemograficas de los participantes. Para los items y
dimensiones del cuestionario se estimaron medias, desviaciones estandar, valores minimo y maximo, asi
como intervalos de confianza del 95%, cuando fue posible.

La consistencia interna de las dimensiones se evalu6 mediante alfa de Cronbach. Posteriormente, se
calcularon puntuaciones promedio para liderazgo mentalmente saludable, participacion y reflexividad.
Para examinar las asociaciones entre estas dimensiones se recomienda utilizar el coeficiente de
correlacion de Spearman, debido al tamano de muestra, al caracter ordinal de las respuestas tipo Likert
y a la posibilidad de que no se cumpla el supuesto de normalidad. En caso de verificar normalidad
aproximada de las puntuaciones compuestas y linealidad de las relaciones, puede reportarse
adicionalmente la correlacion de Pearson.

Para comparar las puntuaciones promedio segin modalidad de trabajo se recomienda utilizar la prueba
de Kruskal-Wallis, especialmente si los tamanos de los grupos son pequenos o desiguales. Si se cumplen
los supuestos de normalidad y homogeneidad de varianzas, puede utilizarse un analisis de varianza de
una via. En ambos casos deben reportarse el valor de la prueba, el nivel de significancia, el tamano de
efecto y, cuando corresponda, comparaciones post hoc ajustadas. Debido al caracter exploratorio de la
muestra, los resultados de comparacion por modalidad deben interpretarse con cautela y sin realizar
afirmaciones causales.

Se establecié un nivel de significancia estadistica de p < .05. No obstante, dada la muestra de 54
participantes, la interpretacion priorizd también la magnitud y direccion de las asociaciones, los
intervalos de confianza y la relevancia practica de los hallazgos, en lugar de basarse Unicamente en la
significancia estadistica. Los resultados se presentaron mediante tablas y figuras que permitieran una
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lectura clara de las puntuaciones por dimension y modalidad de trabajo.

RESULTADOS

Participaron 54 colaboradores pertenecientes a equipos de proyectos de una empresa del sector
financiero en Bogota. Los resultados se presentan de acuerdo con las tres dimensiones evaluadas:
liderazgo mentalmente saludable, participacion del equipo y reflexividad del equipo. Debido a que la
muestra fue seleccionada mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, los hallazgos deben
interpretarse como evidencia descriptiva y exploratoria.

La percepcion de liderazgo mentalmente saludable presentd una media general de 4.11 sobre 5, lo cual
indica una valoracion favorable de las practicas de liderazgo relacionadas con bienestar emocional,
confianza y apoyo frente a situaciones de estrés. Como se observa en la Tabla 2, el item con mayor
puntuacion fue “Mi lider proporciona apoyo cuando el equipo enfrenta situaciones estresantes” (M =
4.20), seguido de “Mi lider fomenta un ambiente de confianza y apertura en el equipo” (M = 4.13). El
item con menor puntuacion fue “Mi lider esta atento a las necesidades emocionales de los miembros del
equipo” (M = 4.02); sin embargo, este resultado también se ubicé por encima del punto medio de la
escala. En conjunto, los resultados sugieren que los participantes perciben un liderazgo favorable,
especialmente en situaciones de presion o exigencia laboral.

Tabla 2

Promedios de percepcion del liderazgo mentalmente saludable
item Media
Mi lider esta atento a las necesidades emocionales de los miembros del equipo. 4.02
Mi lider fomenta un ambiente de confianza y apertura en el equipo. 4.13

Mi lider inmediato promueve la importancia del bienestar emocional en el equipo. 4.07

Mi lider proporciona apoyo cuando el equipo enfrenta situaciones estresantes. 4.20

Media general de la dimension 4.11

Nota. Escala Likert de 1 = totalmente en desacuerdo a 5 = totalmente de acuerdo. n = 54.

La figura muestra los promedios obtenidos por item en la dimension de liderazgo mentalmente saludable.
Los valores se basan en una escala tipo Likert de 1 a 5, donde valores mas altos indican mayor percepcion
positiva del liderazgo por parte de los empleados encuestados.

Figura 1

Promedio de percepcidn sobre prdcticas de liderazgo mentalmente saludable
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La participacion del equipo obtuvo una media general de 3.94 sobre 5. Segun la Tabla 3, el indicador con
mayor puntuacion fue la percepcion de que las opiniones de todos los miembros son escuchadas y
valoradas (M = 4.09). Asimismo, la promocion de la discusion abierta de ideas y propuestas presentd una
media de 4.04, mientras que la participacion igualitaria de los integrantes alcanzé una puntuacion de
3.93. La media mas baja correspondio a la participacion en la toma de decisiones (M = 3.72). Este
resultado indica que, aunque los equipos perciben espacios favorables para expresar ideas y participar
en discusiones, aun existen oportunidades para fortalecer la inclusion efectiva de todos los integrantes
en los procesos de decision.

Tabla 2

Promedios de participacién y reflexividad del equipo
Dimension item Media
Participacion Las opiniones de todos los miembros son escuchadas y valoradas. 4.09
Participacion Los miembros participan activamente en la toma de decisiones. 3.72
Participacion Se promueve la discusion abierta de ideas y propuestas. 4.04
Participacion El equipo fomenta la participacion igualitaria de sus integrantes. 3.93

Media general de participacion 3.94

Reflexividad El equipo analiza periddicamente como mejorar sus procesos de trabajo. 4.00
Reflexividad El equipo reflexiona sobre sus logros y areas de mejora. 3.89

Reflexividad Se consideran diferentes perspectivas antes de tomar decisiones importantes. 3.98

Reflexividad El equipo evalla y adapta sus estrategias cuando es necesario. 4.06

Media general de reflexividad 3.98

Nota. Escala Likert de 1 = totalmente en desacuerdo a 5 = totalmente de acuerdo. n = 54.

La reflexividad del equipo presenté una media general de 3.98 sobre 5. Como se muestra en la Tabla 3,
el indicador con mayor puntuacion fue la evaluacion y adaptacion de las estrategias de trabajo cuando
es necesario (M = 4.06), seguido del analisis peridédico de oportunidades para mejorar los procesos de
trabajo (M = 4.00). La consideracion de diferentes perspectivas antes de tomar decisiones importantes
obtuvo una media de 3.98. Por su parte, la reflexion conjunta sobre los logros y las areas de mejora
presento la puntuacion mas baja de esta dimension (M = 3.89). En términos generales, estos resultados
reflejan una percepcion moderadamente favorable de las practicas de revision y ajuste colectivo, aunque
la reflexion sistematica sobre los resultados del equipo representa una oportunidad de fortalecimiento.

La comparacion descriptiva de la reflexividad segiin modalidad de trabajo se presenta en la Tabla 4. Los
participantes en modalidad remota reportaron la media global mas alta de reflexividad (M = 4.25),
seguidos por quienes trabajaban en modalidad hibrida (M = 4.02) y presencial (M = 3.93). En particular,
la modalidad remota presentd la puntuacion mas alta en el analisis periodico de oportunidades de mejora
de los procesos de trabajo (M = 5.00). No obstante, estas diferencias deben interpretarse con precaucion,
debido a que no se dispone del tamano de participantes por modalidad ni se realizaron pruebas
inferenciales que permitan establecer si las diferencias observadas son estadisticamente significativas.

Tabla 3

Promedios descriptivos de reflexividad segun modalidad de trabajo

Modalidad de  Mejora de Reflexién sobre Consideracion de Adaptacion de Media
trabajo procesos logros y areas de perspectivas estrategias general
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mejora
Hibrida 3.97 3.90 4.14 4.07 4.02
Presencial 4.00 3.88 3.79 4.04 3.93
Remota 5.00 4.00 4.00 4.00 4.25
Total 4.00 3.89 3.98 4.06 3.98

Nota. Los valores corresponden a promedios descriptivos en una escala Likert de 1 a 5. La comparacién debe
interpretarse con cautela porque no se dispone del nimero de participantes por modalidad ni se realizaron pruebas
de significancia.

Los resultados sobre la reflexividad del equipo indican que, en general, los Trabajadores tienen la
percepcion de que existen practicas que los afectan de manera positiva en el entorno que los rodea y se
encuentra que hay revision y mejora continua de los trabajos grupales. El promedio total (3.98) indica
que los equipos, pueden llegar a reflexionar, aunque con margen y posibilidad de mejora. La modalidad
de trabajo remoto presentd la calificacion mas alta, puntualmente en la revision de procesos (5.00) y en
la reflexion sobre logros (4.00), lo cual sugiere que el trabajo a distancia podria llegar a fortalecer,
espacios que lleven a una retroalimentacion estructurada. Esto puede estar relacionado con el uso de
algunas herramientas digitales que facilitan la documentacion y un analisis colectivo.

Figura 3

Resultados de la encuesta aplicada, referentes al comparativo entre modalidades de trabajo
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Los resultados muestran una percepcion favorable del liderazgo mentalmente saludable y niveles
moderadamente altos de participacion y reflexividad en los equipos evaluados. No obstante, la
participacion en la toma de decisiones y la reflexion conjunta sobre logros y oportunidades de mejora
emergen como los aspectos con menor puntuacion relativa, por lo que representan areas prioritarias para
fortalecer las dinAmicas de trabajo en los equipos de proyectos.

DISCUSION

El presente estudio analizo la percepcion de liderazgo mentalmente saludable, participacion y
reflexividad en equipos de proyectos de una empresa del sector financiero en Bogota. En términos
generales, los resultados mostraron una percepcion favorable del liderazgo mentalmente saludable, asi
como niveles moderadamente altos de participacion y reflexividad. Estos hallazgos sugieren que los
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participantes reconocen practicas de apoyo emocional, confianza y apertura en sus equipos; sin embargo,
también evidencian oportunidades de mejora relacionadas con la inclusion en la toma de decisiones y la
reflexion colectiva sobre logros, dificultades y procesos de trabajo.

La percepcion favorable del liderazgo mentalmente saludable, con una media general de 4.11 sobre 5,
indica que los participantes identifican en sus lideres conductas asociadas con el apoyo ante situaciones
estresantes, la promocion de confianza y la importancia del bienestar emocional. El item con mayor
puntuacion fue el apoyo del lider cuando el equipo enfrenta situaciones de estrés, lo cual puede
interpretarse como una valoracion positiva de la disponibilidad del liderazgo en momentos de alta
exigencia. Este resultado es consistente con Volpi et al. (2023), quienes plantean que el compromiso
organizacional con la salud mental puede favorecer los procesos internos de los equipos. De manera
similar, Paganin et al. (2023) encontraron que las practicas de liderazgo orientadas a la salud mental se
relacionan con dinamicas colaborativas y con una mayor percepcion de apoyo dentro de los grupos de
trabajo.

No obstante, el indicador con menor puntuacion dentro de esta dimension fue la atencion del lider a las
necesidades emocionales de los miembros del equipo. Aunque la valoracion permanecio en un nivel
favorable, esta diferencia sugiere la necesidad de fortalecer practicas preventivas y cotidianas de
acompanamiento, mas alla de la respuesta ante situaciones de tension. Desde el modelo de Demandas y
Recursos Laborales, el apoyo del liderazgo constituye un recurso organizacional que puede contribuir a
amortiguar el efecto de las demandas laborales y favorecer la adaptacion de los trabajadores (Bakker &
Demerouti, 2017). Por ello, las organizaciones pueden beneficiarse de programas de formacion para
lideres centrados en escucha activa, identificacion temprana de sehales de estrés, comunicacion
empatica y gestion de conversaciones dificiles.

En relacion con la participacion, los resultados evidenciaron una percepcion moderadamente favorable,
con una media global de 3.94. Los participantes sefalaron que sus opiniones suelen ser escuchadas y
valoradas, asi como que existe apertura para la discusion de ideas y propuestas. Sin embargo, la
participacion en la toma de decisiones obtuvo la puntuacion mas baja dentro de esta dimension. Este
resultado puede indicar que, aunque los equipos cuentan con espacios para expresar opiniones, dichas
contribuciones no siempre se traducen en una influencia efectiva sobre las decisiones relacionadas con
el trabajo.

La diferencia entre ser escuchado y participar de manera directa en la toma de decisiones resulta
relevante desde una perspectiva de salud ocupacional. La participacion efectiva puede fortalecer la
percepcion de control, la corresponsabilidad y el sentido de pertenencia, mientras que una participacion
limitada puede generar percepciones de exclusion o baja influencia sobre las condiciones de trabajo.
Chacon-Henao et al. (2022) sefnalan que las practicas de liderazgo que fortalecen la interaccion y el
capital social pueden contribuir al funcionamiento colectivo. Asimismo, Eleftherakis et al. (2024)
destacan que la seguridad psicologica y la calidad de las interacciones grupales son relevantes para el
desempeno de equipos que enfrentan contextos complejos. En consecuencia, los hallazgos sugieren que
la organizacion podria fortalecer mecanismos formales de consulta, deliberacion y retroalimentacion
para asegurar que la participacion de los integrantes tenga una incidencia mas visible en los procesos de
decision.

La reflexividad present6 una media general de 3.98, lo que refleja una percepcioén favorable, aunque no
necesariamente consolidada como practica sistematica en todos los equipos. El resultado mas alto se
observo en la evaluacion y adaptacion de estrategias de trabajo cuando es necesario, mientras que la
reflexién conjunta sobre logros y areas de mejora obtuvo la puntuacion mas baja de la dimensién. Esta
diferencia puede sugerir que los equipos realizan ajustes operativos cuando enfrentan cambios o
dificultades, pero podrian requerir espacios mas estructurados para analizar aprendizajes, revisar
resultados y discutir oportunidades de mejora de manera colectiva.

Estos resultados son congruentes con la literatura sobre reflexividad del equipo. Lyubovnikova et al.
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(2017) senalaron que la reflexividad puede desempeiar un papel relevante en la relacion entre liderazgo
y desempeiio grupal. De igual manera, Ren et al. (2021) y Wang et al. (2021) resaltan que la revision
colectiva de procesos puede favorecer el intercambio de conocimiento, la innovacion y la adaptacion de
los equipos. En el contexto de equipos de proyectos, la reflexividad puede ser especialmente Gtil para
identificar obstaculos, anticipar riesgos, revisar decisiones y evitar la repeticion de errores. Por tanto,
los resultados respaldan la conveniencia de incorporar practicas regulares de revision, tales como
reuniones de retrospectiva, espacios de aprendizaje posterior a hitos relevantes y analisis participativos
de lecciones aprendidas.

La comparacion descriptiva por modalidad de trabajo mostré que los participantes en modalidad remota
reportaron una media global de reflexividad superior a la observada en las modalidades hibrida y
presencial. Sin embargo, este resultado debe interpretarse con cautela, dado que no se contd con el
tamano de los subgrupos ni se realizaron pruebas inferenciales que permitieran determinar si las
diferencias observadas son estadisticamente significativas. Por ello, no es posible afirmar que el trabajo
remoto genere mayores niveles de reflexividad. Aun asi, el hallazgo puede plantear una linea de analisis
para futuras investigaciones, especialmente porque el trabajo remoto suele requerir una mayor
planificacion, documentacion de procesos y uso de herramientas digitales para sostener la coordinacion
entre los integrantes del equipo.

En el sector financiero, estas dinamicas adquieren relevancia debido a la presion por resultados, la
transformacion tecnologica, las exigencias regulatorias y la necesidad de coordinar procesos entre
diversas areas. Torres-Florez et al. (2024) destacan la importancia del bienestar laboral y de la gestion
del cambio en entidades financieras colombianas. En este sentido, el liderazgo mentalmente saludable,
la participacion y la reflexividad pueden comprenderse como recursos psicosociales que contribuyen a
fortalecer la capacidad de los equipos para afrontar demandas organizacionales y adaptarse a entornos
de trabajo cambiantes.

Los hallazgos deben interpretarse considerando varias limitaciones. En primer lugar, el estudio utilizo
una muestra no probabilistica por conveniencia de 54 participantes pertenecientes a una sola empresa,
por lo cual los resultados no pueden generalizarse al conjunto del sector financiero colombiano. En
segundo lugar, el disefo transversal impide establecer relaciones causales entre liderazgo, participacion
y reflexividad. En tercer lugar, las variables fueron medidas mediante autoinforme, lo que puede estar
influido por deseabilidad social o por percepciones individuales del entorno laboral. Finalmente, la
ausencia de informacion consolidada sobre el tamano de los grupos segin modalidad de trabajo limita la
interpretacion de las comparaciones descriptivas realizadas.

A pesar de estas limitaciones, el estudio aporta evidencia preliminar sobre la importancia de integrar
practicas de liderazgo orientadas al bienestar, mecanismos de participacion efectiva y espacios de
reflexion colectiva en equipos de proyectos del sector financiero. Desde una perspectiva de prevencion
de riesgos psicosociales, los resultados sugieren que las organizaciones pueden fortalecer la salud mental
ocupacional mediante la formacion de lideres, la promocion de canales de participacion y la
implementacion de rutinas de aprendizaje colectivo. Futuras investigaciones podrian ampliar la muestra,
incluir diferentes organizaciones financieras, incorporar medidas directas de estrés laboral, burnout o
seguridad psicoldgica y desarrollar diseiios longitudinales que permitan analizar la evolucion de estas
relaciones a lo largo del tiempo.

CONCLUSIONES

El objetivo de la investigacion fue analizar la asociacion entre el liderazgo mentalmente saludable, la
participacion y la reflexividad en equipos de proyectos de una empresa del sector financiero en Bogota.
Los resultados permiten concluir que los participantes perciben de manera favorable las practicas de
liderazgo orientadas al bienestar emocional, especialmente aquellas relacionadas con el apoyo en
situaciones de estrés y la construccion de ambientes de confianza.
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Asimismo, la participacion y la reflexividad presentaron niveles moderadamente altos; no obstante, se
identificaron dos aspectos que requieren fortalecimiento: la participacion efectiva en la toma de
decisiones y la reflexion conjunta sobre logros, dificultades y oportunidades de mejora. Esto indica que
los equipos cuentan con condiciones favorables para la comunicacion y el intercambio de ideas, pero
necesitan mecanismos mas estructurados para asegurar que las opiniones de los colaboradores influyan
en las decisiones y se conviertan en aprendizajes colectivos.

Desde una perspectiva de seguridad y salud en el trabajo, el liderazgo mentalmente saludable puede
considerarse un recurso psicosocial relevante para promover entornos laborales mas favorables,
participativos y adaptativos. En equipos de proyectos del sector financiero, donde existen exigencias de
coordinacién, transformacion tecnologica y presion por resultados, fortalecer el apoyo del liderazgo, la
escucha activa y los espacios de retroalimentacion puede contribuir a prevenir factores psicosociales
adversos.

Las diferencias descriptivas observadas segin modalidad de trabajo sugieren que las dinamicas de
participacion y reflexividad pueden variar entre equipos presenciales, hibridos y remotos. Sin embargo,
estas diferencias no permiten establecer conclusiones comparativas definitivas, dado el tamano de la
muestra y la falta de analisis inferenciales por subgrupo.

Se recomienda que la organizacion fortalezca la formacion de lideres en salud mental ocupacional,
comunicacion empatica y deteccion temprana de situaciones de estrés. También se recomienda
institucionalizar espacios periodicos de revision de procesos, lecciones aprendidas y participacion en
decisiones operativas. Estas acciones pueden contribuir a consolidar equipos de proyecto mas saludables,
reflexivos y capaces de responder de manera sostenida a las exigencias del sector financiero.

Futuras investigaciones deberian ampliar la muestra, incluir varias organizaciones del sector financiero
y evaluar variables adicionales como estrés laboral, burnout, seguridad psicologica y apoyo social. Esto
permitiria establecer con mayor precision la relacion entre liderazgo saludable, riesgos psicosociales y
bienestar en el trabajo.
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