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Estilos de liderazgo y factores de riesgo psicosocial,

en dos organizaciones ecuatorianas del sector salud
Leadership styles and psychosocial risk factors in two Ecuadorian organizations
in the health sector

Ana POVEDA TORRES!?
Angela ZAMBRANO MEZAZ2
Francoise CONTRERAS?

Resumen
El objetivo de este estudio fue describir los estilos de liderazgo y los riesgos psicosociales
presentes en instituciones de salud que operan en Ecuador y observar si existe correlacion
entre ellos. Para ello, se aplicé el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo [MQL] y el
SUSESO-ISTAS 21 a 249 trabajadores administrativos y asistenciales de dos unidades
hospitalarias de nivel 2 de complejidad. De acuerdo con los resultados del estudio, el estilo
de liderazgo que caracterizo a estas instituciones fue el transformacional y los riesgos
psicosociales que se presentaron con mayor frecuencia fueron trabajo activo y
posibilidades de desarrollo, apoyo social en la empresa, calidad de liderazgo. Se observé
una correlacion significativa entre el estilo de liderazgo transaccional y transformacional y
los riesgos psicosaociales vinculados a apoyo social y calidad de liderazgo. Se discuten

estos hallazgos.

Palabras clave: Liderazgo, riesgos psicosociales, trabajadores, organizacion,
salud.

Abstract
The objective of this study was to describe the leadership styles and psychosocial risks
present in health institutions operating in Ecuador and to observe if there is a correlation
between them. For this, the Multifactorial Leadership Questionnaire [MQL] and the
SUSESO-ISTAS 21 to 249 administrative and assistance workers of two complexity level
2 hospital units were applied. According to the results of the study, the leadership style that
characterized these institutions was the transformational one and the psychosocial risks
that occurred most frequently were active work and possibilities of development, social
support in the company. Quality of leadership. There was a significant correlation between
the transactional and transformational leadership style and the psychosocial risks linked to

social support and leadership quality. These findings are discussed.



INTRODUCCION

El trabajo es potencialmente una fuente de
satisfaccion para el ser humano, en cuanto
es a través de éste, que se logra la
realizacion profesional, alcanzando también
la estabilidad econémica, laboral, personal y
familiar. Sin embargo, el trabajo también
puede ser fuente de insatisfaccion,
disconfort y sufrimiento, alterando la salud
fisica y psicologica de los colaboradores.

Las nuevas formas de trabajo incorporaron
nuevas tecnologias que sin duda son
eficaces para incrementar la productividad,
pero han llevado a un incremento en las
tasas de prevalencia de riesgos
psicosociales. Lo anterior debido a las
condiciones laborales que suponen dichos
cambios, las cuales ejercen papel
fundamental en los riesgos psicosociales
que perciben los trabajadores. Dentro de
este contexto, el liderazgo especificamente
ejerce un rol predominante, pues son los
lideres quienes generan cultura vy
establecen un sistema de relaciones que
pueden ser satisfactorias 0 no para los
trabajadores (Gil, 2012).

El liderazgo es crucial para la supervivencia
y desarrollo de las empresas. La
organizacibn puede contar con una
planeacién adecuada, un control eficaz,
recursos econdémicos y materiales, pero es
incapaz de sobrevivir sin un liderazgo
efectivo. No cabe duda que la influencia de
los lideres se produce a través de la calidad
de las relaciones interpersonales y se
convierten en modelos para los
colaboradores (Grojean, Resick, Dickson, y
Smith, 2004). El rol de los lideres en las
organizaciones es fundamental pues su
ejercicio inadecuado, puede resultar en
consecuencias negativas para el bienestar
psicol6gico de los trabajadores (Stansfeld,
Bosman, Hemingway y Marmot, 1998), pues
son ellos quienes influyen de forma
significativa en el clima organizacional y en
la forma en que los colaboradores lo

perciben, configurando los  riesgos
psicosociales identificados por los
trabajadores.

Este trabajo se desarroll6 en el sector salud,
en dos unidades hospitalarias de nivel dos
de complejidad. Debido a que este contexto
tiene caracteristicas muy particulares, los
resultados de este estudio se limitan al
sector salud. Para evaluar los estilos de
liderazgo se consider6 el modelo de Rango
Total de Liderazgo, el cual permite identificar
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el estilo transformacional, el transaccional y
el liderazgo pasivo evitador.

Con base en lo anterior, el objetivo de este
estudio es describir los estilos de liderazgo
y los riesgos psicosociales presentes en las
organizaciones de salud estudiadas, y
observar si existe relacion entre ellos.

Descripcion del problema

La relacién entre el liderazgo y los factores
de riesgo psicosocial, ha sido escasamente
estudiada en el Ecuador. Sin embargo,
estudios realizados en otros paises han
demostrado que el liderazgo y las relaciones
gue se establecen en el trabajo pueden
convertirse en factores de riesgo psicosocial
en la organizacion. En un estudio efectuado
por la Universidad de Manizales Colombia
sobre el liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo como factor de riesgo psicosocial en
la organizacion, se demostr6 que los
comportamientos de los individuos en las
organizaciones se ven influidos por
estimulos y motivaciones que generan
sentimientos de diversa indole que pueden
ser generados por los factores de riesgo
psicosocial que los trabajadores perciben en
su entorno laboral (Neffa, 2015). Tomando
como base este estudio y muchos otros
realizados en otras latitudes, se considera
necesario realizar este tipo de estudios a
nivel del pais en cuanto no se cuenta con
evidencia local sobre la relacion entre el
liderazgo y los riesgos psicosociales. Lo
anterior cobra aun mas relevancia al
considerar que el liderazgo es un fendbmeno
cultural y que su efecto sobre las personas
depende en gran medida de la cultura
Zuluaga, J. (2013).

Los resultados de este estudio adquieren
gran relevancia en cuanto podran ser
utilizados por las organizaciones de salud a
fin de contar con el conocimiento necesario
para desarrollar programas de intervencion
gue permitan disminuir la presencia de
factores de riesgo psicosocial en las
organizaciones de salud. El identificar las
practicas de liderazgo que se relacionan con
determinados factores de riesgos
psicosociales presentes en la organizacion y
observar cémo éstos afectan a los
individuos que laboran en el sector, permitira
disefiar programas de prevenciébn mas
efectivos, en cuanto estaran ajustadas a las
caracteristicas especificas del contexto.

El estilo de liderazgo y los aspectos que lo
componen tienen un efecto trascendental
sobre los individuos que conforman la
organizacién ya que tiene el poder de
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impactar de manera negativa o positiva en
el bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores. De aqui, surge la necesidad
de evaluar estas condiciones laborales,
pues es deber de toda compainiia ejecutar un
analisis de los factores de riego psicosocial
como medida de prevencién y deteccién de
situaciones que puedan afectar el bienestar
de los colaboradores.

Al respecto, Aguilar, Rodriguez, y Salanova
(2013) encontraron que los trabajadores que
presentan mayores riesgos psicosociales y
peor bienestar psicolégico tienen lideres con
un estilo tipo ‘delegar’ (bajo en direccién y
bajo en apoyo) seguidos por aquellos con un
estilo ‘ordenar’ (alto en direccion y bajo en
apoyo).

Adicionalmente, este estudio es relevante
en cuanto permitird conocer los factores de
riesgos psicosociales presentes en las
organizaciones del sector salud, estimar su
incidencia y relevancia, para el posterior
planteamiento de medidas de prevencion
para los trabajadores que se desempefan
en estas empresas. Es importante
mencionar, que los riesgos psicosociales,
pueden ser intralaborales como
extralaborales; el primero relacionado a las
condiciones del ambiente de trabajo, las
actividades (trabajos) y con la empresa
como tal, mientras que los riesgos
extralaborales estan mas relacionos con el
uso de tiempo libre del empleado, su
condicidn de vida, salud, etc, que repercute
en su desempefio dentro de la empresa
(Patifio y Alvaran, 2016).

El liderazgo influye en las condiciones
intralaborales, en cuanto es un factor clave
en la consecucion de los objetivos
organizacionales y en el mantenimiento de
un clima laboral adecuado; pues como se
menciong, el lider es quien influye en mayor
medida en la percepcion de los
colaboradores y son los responsables de
promover el compromiso con la
organizacién. Para evaluar el estilo de
liderazgo, en esta investigacion se utilizé el
cuestionario de Liderazgo Multifactorial
(MLQ), elaborado por Avolio y Bass (2004)
gque es uno de los instrumentos mas
utilizados por su robustez tedrica y
metodologica en estudios de liderazgo, y de
la misma forma el SUSESO-ISTAS 21
(2015) es un instrumento que mide los
riesgos psicosociales en el ambiente de
trabajo.

Muchas organizaciones ejecutan
evaluaciones periédicas de factores de
riesgo psicosocial, sin embargo, en
ocasiones la atencion se deriva a otro tipo
de condiciones intralaborales que no se
asocian con el liderazgo, a pesar de que
deberia ser el primer factor de estudio.

Este estudio se enmarca en un enfoque
humanista, en el que el ser humano no es
una maquina de trabajo, sino que es un ser
social, con necesidades de reconocimiento
en el ambito laboral, en el que se requieren
mecanismos de motivacién para que los
trabajadores deriven satisfaccién de su
trabajo (Martinez, 2010). Lo anterior debido
al cambio mismo de las teorias
organizacionales que han pasado de un
enfoque mecanicista al humanista y es alli
donde las relaciones dentro del lugar de
trabajo cobran mayor importancia y alin méas
las que se dan entre lider y seguidor.

Cada vez es mayor la demanda de lideres
no solo con poder de decision, habilidades o
competencias de direccion; sino con
determinadas conductas que influyan de
manera positiva en el grupo de trabajo y que
muestren claramente el interés hacia los
colaboradores lo cual les permita sentirse en
un ambiente de trabajo confortable
originado por la confianza y el apoyo de sus
lideres (Aguilar, et al., 2013)

En sintesis, a través de éste estudio, se
pretende aportar al contexto ecuatoriano
para que las organizaciones del sector
salud, las tomen en consideracion para el
establecimiento y desarrollo de medidas y
programas de prevencion de riesgos
psicosociales en los empleados.

Objetivo General

Describir los estilos de liderazgo y los
riesgos psicosociales presentes en dos
entidades del sector salud que operan en la
ciudad de Guayaquil y su relacion entre
estos.

Objetivos Especificos

= Caracterizar los estilos de liderazgo
presentes en las dos organizaciones
estudiadas.

= Caracterizar los riesgos psicosociales
presentes en las dos organizaciones.

= Evaluar si existe correlacion y en que
sentido, entre los estilos de liderazgo



y los factores de riesgo psicosociales
presentes en las organizaciones.

Se plantean las siguientes preguntas de
investigacién a través de las cuales se
busca obtener la informacién necesaria que
permita lograr los objetivos planteados:

= ;Cudles son los estilos de
liderazgo presentes en las dos
organizaciones estudiadas?

= ;Cudles son los riesgos
psicosociales presentes en dos
organizaciones?

= /Existe relacion entre los estilos
de liderazgo y los factores de
riesgo psicosociales presentes en
las organizaciones?

REVISION DE LA LITERATURA

Definicion de liderazgo

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012),
el liderazgo es entendido como el arte o el
proceso de influir sobre los individuos, para
que se esfuercen deliberada vy
entusiastamente para lograr los objetivos
del grupo. A la vez, estos autores indican
que los modelos gerenciales y los estilos de
liderazgo requieren de algunas
caracteristicas importantes que el individuo
debe cumplir, tales como la capacidad para
emplear el poder con eficacia y de un modo
responsable, la capacidad para comprender
que los seres humanos tienen diferentes
fuerzas de motivacibn en distintas
situaciones, la capacidad para inspirar, y
finalmente la capacidad para actuar en
forma tal que desarrolle un ambiente que
traslade a responder a las motivaciones y
afrontarlas.

La investigacién sobre el liderazgo no es
algo contemporaneo, es un fendmeno
ampliamente estudiado desde distintas
disciplinas, entre ellas la psicologia. Al
respecto Palomo (2013), menciona a
Stodgill y su reconocida publicaciéon “The
Handbook of Leadership” en donde analizo
mas de 3000 fuentes entre libros y articulos
con los cuales estableci6 que el
entendimiento integral del liderzgo no fue
posible con dichos datos. Desde entonces,
el autor explica que varios autores han
desarrollado modelos y teorias que se han
destacado por la preocupacion del
desarrollo empresarial a través de la
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motivacion humana dictada por los lideres
en las organizaciones.

Desde la perspectiva de Labaurdette y
Scaricabarozzi (2010) en las muchas
recopilaciones tedricas y concepciones
ideoldgicas, el liderazgo es un concepto que
se refiere frecuentemente a la influencia que
tiene un lider en cualquier entorno social. Se
da a entender que es fundamental en el
logro de las metas organizacionales,
motivando a otros a participar en el bien de
una meta comun. Bajo esta consideracion,
los autores tambien sefialan que las
caracteristicas sociales y morales de los
seguidores como su honestidad,
puntualidad, persistencia, lealtad, entre
otras, dependeran fuertemente del trabajo
del lider, ya que manipulan o modifican
conductas de una forma asertiva, logrando
la obediencia de cada miembro de su grupo
(Cabrera y Castillo, 2012).

Por otra parte, el liderazgo es considerado
también como una manifestacion de la
personalidad cuyos rasgos le facilitan al
individuo ejercer exitosamente procesos
fundamentales en las organizaciones tales
como la toma de decisiones empresariales.
Esto ocurre cuando las caracteristicas
personales exitosas del lider se exhiben
ante procesos de trabajo (Navarro, 2015).
Dentro de esta misma linea Maxwell (2016)
afirma que el liderazgo puede entenderse
como la facultad de mejorar a las personas
dentro de un campo, guiando y orientando e
influyendo sobre los colaboradores para
mejorar en ellos sus aptitudes vy
capacidades. Desde esta perspectiva de
Ivancevich, Konopaske, y Matteson (2012)
consideran que el lidezargo implica el uso de
la capacidad de influencia en las
organizaciones para el logro de objetivos
complejos.

Como se puede observar en los conceptos
anteriores el liderazgo se centra en la
influencia que ejerce una persona sobre
otras en el ambito laboral para alcanzar
metas comunes. Lo anterior requiere poner
en practica una serie de habilidades, y
competencias que le permitan al lider ser
efectivo en las actuales caracteristicas del
entorno en el que operan las
organizaciones.

Estilos de liderazgo

La categorizacion de los estilos de liderazgo
inicié con el estudio de Lewin, Lippit y White
(1939), quienes definieron los estilos

Pagina 9 de 42



Estilos de liderazgo y factores de riesgo psicosocial, en dos organizaciones ecuatorianas del sector salud

autoritarios, democratico y laissez-faire. De
acuerdo con este modelo, el liderazgo
autoritario se presenta cuando el lider quien
toma todo el control y disefia las normas,
actividades, procesos y rol de cada
parcipante del grupo, de esta forma el lider
se centra en motivar y corregir sin formar
parte del trabajo. En cuanto al liderazgo
participativo o democratico, en fomentar la
participacion de todo el equipo de trabajo en
la toma de decisiones, con base a este
estilo, el lider cumple la funcién de orientar
y apoyar.

Cabe destacar que uno de los modelos mas
estudiados del liderazgo, es el Modelo de
Rango Total de Liderazgo, en el cual se
incluye tres estilos grandes de liderazgo:
estilo transformacional, estilo transaccional
y no liderazgo, los cuales se conforman a su
vez por una serie de factores que son
susceptibles de medirse a través de
instrumentos y escalas, siendo la mas
utilizada el Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo, o MLQ de Avolio y Bass (2004)
por sus siglas en inglés.

Modelo de Rango Total de Liderazgo

El modelo de Rango Total de Liderazgo fue
desarrollado a partir de estudios realizados
por Bass (1985), quien orientd sus
investigaciones hacia el entendimiento de
los factores organizacionales, enfocandose
principalmente en el comportamiento de los
individuos en un entorno organizacional.
Estos estudios, se basaron en los conceptos
basicos planteados por Burns en 1978, en
los cuales se establecieron dos tipos de
liderazgo: liderazgo transaccional y el
liderazgo transformacional. El primero, se
describe como enfoque de compensacién
entre el lider y sus seguidores, en los cuales
éstos obtienen una recompensa a cambio
de su trabajo, es decir hace referencia a la
relacion de costo-beneficio.

Por otra parte, Burns (1978) describi6 el
estilo de liderazgo transformacional como
aquel que se enfoca principalmente a las
relaciones entre el lider y sus seguidores,
puesto que busca fomentar y motivar a los
trabajadores a fin de que estos se sientan
identificados y se comprometan con la
consecusion de los objetivos empresariales,
dejando de lado sus intereses individuales
para colaborar en alcanzar los intereses
colectivos. Al respecto, Bass en su estudio
sugiri6 que un lider podria mostrar de
acuerdo a los diversos escenarios que

pudieran presentarse en el entorno
empresarial, diferentes comportamientos de
liderazgo.

Asi mismo, para destacar las diferencias
existentes entre el estilo de liderazgo
transaccional y transformacional, Bass
(1985), menciona que: “el liderazgo
transformacional es aquel que motiva a las
personas a hacer mas de lo que ellas
mismas esperan y como consecuencia, se
producen cambios en los grupos, las
organizaciones y la sociedad”. (p. 20)

De acuerdo a esta perspectiva, Bass (1985)
considera que el estilo de liderazgo
transformacional guarda mayor relacién con
las necesidades de los trabajadores,
fundamentalmente con aquellas que se
encuentran relacionadas con el crecimiento
individual, los niveles de autoestima y la
necesidad de autorrealizacion.
Considerando que este tipo de lideres
fomentan cambios en la visibn de los
trabajadores que conducen a dar prioridad a
los intereses colectivos. Este cambio, da
lugar a la expansion de las necesidades
individuales, puesto que adquiere mayor
relevancia la necesidad de crecimiento
personal, una vez adquirido el compromiso
de contribuir en la consecucion de los
objetivos colectivos.

Segun menciona Bass (1985), el cambio da
como resultado el que los trabajadores que
tienen potencial lleguen a convertirse en
lideres que puedan autodirigirse,
autoregularse y autocontrolarse (Bass,
1985). Lo anterior produce un efecto
multiplicador, caracteristico del liderazgo
transformacional, el cual favorece el
desarrollo y transformacién del individuo y
del colectivo.

Estilos que integran el Modelo de Rango
Total de Liderazgo

Con base a estos estudios preliminares,
posteriormente Bass y Avolio (1990),
establecen el Modelo de Rango Total de
Liderazgo conocido también como Modelo
de Liderazgo de Rango Completo (Full
Range Leadership FRL) (Figura 1). Este
modelo incluye el enfoque de liderazgo
transformacional, el liderazgo transaccional
y finalmente se integra el enfoque de no
liderazgo, conocido también como liderazgo
pasivo o laissez-faire (Avolio y Bass, 2004).
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e Liderazgo que se basa en un

Liderazgo

X esfuerzo demostrado; y responde a
transaccional

las necesidades y deseos de sus
seguidores.”

e Este estilo se caracteriza por "inspirar"

Liderazgo
transformacional

a los trabajadores a ser eficaces
consiguiendo el mejor desempeno,
logro y reconocimiento.

¢ Consiste en un liderazgo pasivo que
empodera a los trabajdores en sus
acciones y toma de desiciones.

Laissez faire

Figura, 1.

Elaboracion propia a partir de (Bass, 1985)

Posteriormente, Avolio y Bass (2004),
proponen el instrumento de diagnéstico de
liderazgo denominado “Cuestionario de
Liderazgo Multifactorial (MLQ)”, segun se
muestra a continuacion:

Tablal
Estructura factorial del MLQ

Estructura factorial del MLQ-5X

Factores de liderazgo
transformacional

Influencia idealizada (atribuida) Al

Comportamientos idelaizados CID
Motivacion inspiracional Mi
Estimulacion intelectual El
Consideracion individualizada Cl

Factores de liderazgo transaccional

Recompensa contingente RC

Direccidn por excepcion (activa) | GPEA

Liderazgo pasivo/evitador

Direccién por excepcion (pasiva) | GPEP

Laissez-faire LF

Fuente: (Avolio & Bass, 2004)

“intercambio de recompensas por el

Caracteristicas del enfoque de liderazgo
transformacional

Segun menciona Avolio y Bass (2004)
“Estudios de todo el mundo avalan que el
liderazgo transformacional se asocia de
forma positiva con criterios subjetivos y
objetivos de eficacia de las organizaciones y
con la satisfaccion de los empleados”. (p.
597)

En este contexto, considerando que el
enfoque de liderazgo transformacional, por
sus caracteristicas se encuentra
estrechamente vinculado con la satisfaccién
de los trabajadores, aspecto que
consecuentemente se relaciona de manera
inversa con los factores de riesgo
psicosociales, para el presente estudio se
considera este estilo de liderazgo para llevar
a cabo la evaluacién en las empresas del
sector salud. Por lo tanto, es importante
destacar segin lo expuesto por Avolio y
Bass (2004), los cinco tipos de
comportamientos que pudieran presentarse
en el liderazgo transformacional:

e Influencia idealizada (atributos):
Capacidad del lider para crear un
ambiente de confianza y obtener la
estima de sus seguidores. Su
accionar no se basa en intereses
personales, sino que trabaja para
lograr los objetivos colectivos de la
empresa.

e Comportamientos idealizados:
Estilo de liderazgo, que presenta un
comportamiento ético, a su vez
demuestran elevados estandares
morales con base a sus principios y
valores personales. Generalmente,
este tipo de lider posee autocontrol,
es optimista, demuestra un buen
juicio en la toma de decisiones y a
Su vez es consciente de sus actos
desde una perspectiva ética y
moral.

e Motivacion inspiradora: Hace
referencia a la capacidad del lider
para inspirar y motivar a sus
colaboradores a alcanzar su
potencial. Este tipo de lider ayuda a
sus colaboradores a comprender el
rol que cada uno cumple dentro de
la empresa; asi como también, es
entusiasta y optimista con relacion a
escenarios futuros dentro de la
organizacion (Avolio y Bass, 2004).

e Estimulaciéon intelectual: Involucra
la capacidad del lider para
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incentivar a sus seguidores a
resolver problemas y proponer
soluciones innovadoras.
Particularmente, este tipo de lider
fomenta la participacion de sus
colaboradores y establece desafios
para enfrentar los problemas.

e Consideracién individual:
Capacidad del lider para evaluar de
forma individual a sus
colaboradores, identificando sus
necesidades, requerimientos,
deseos, valores y habilidades.
Generalmente, este tipo de lider
muestra su preocupacion por el
bienestar de sus seguidores,
proporciona un trato diferenciado, y
reconoce que cada individuo es
distinto a otro (Avolio y Bass, 2004).

Conductas asociadas a los tipos de
liderazgo

De acuerdo a Ayoub (2012), hace varias
décadas se ha investigado acerca de los
distintos estilos de liderazgos y las
conductas asociadas que manifiestan los
lideres, los resultados dejan claras las
dimensiones de cada uno de estos tipos de
liderazgo: uno compuesto por las personas
lideres que se basan en las relaciones con
otras personas y; otra, por las personas
lideres orientadas a la produccion.

En este contexto, las conductas asociadas
al estilo de liderazgo orientado hacia las
relaciones se centran en las personas. Por
lo tanto, se centra en la accion positiva, la
comunicacién y la colaboracion; los lideres
orientados a las relaciones se preocupan
por conocer las expectativas del talento
humano y mantener interacciones 6ptimas
con sus subordinados. Ademéas de
preocuparse por el bienestar y la
satisfaccion de las necesidades del
personal, generalmente esperan recibir a
cambio la lealtad de sus subordinados
(Sanchez , 2008).

Referenciando a Palomo (2013), los lideres
orientados hacia las relaciones,
generalmente muestran una actitud positiva
y tienen una visibn optimista sobre su
entorno y los roles que cumplen en ellos. Asi
mismo, suelen mostrarse seguros de si
mismos y procuran fomentar y motivar al
personal a cumplir los objetivos de la
empresa a través del trabajo en equipo,
ayudandolos a sentirse mejor en el
desempefio de sus funciones y a mantener
una actitud positiva sobre su trabajo, lo que

a menudo conlleva al éxito de la
organizacion.

En este caso, el liderazgo orientado a las
relaciones, a menudo funciona porque los
empleados individuales y los miembros del
equipo valoran la empatia y aprecian la
preocupacion e interés de sus superiores
sobre su bienestar; considerando que, las
cualidades adicionales que este tipo de
liderazgo involucra, muestra interés en las
vidas personales de los subordinados hasta
liderar iniciativas que integren a los equipos
de trabajo, como organizar reuniones
periédicas fuera de la oficina (Palomo,
2013).

Con base a este enfoque, el liderazgo
orientado a la produccién, se concentra en
las tareas que tienen que hacerse, en lugar
de en quién las esta haciendo. Este estilo de
liderazgo enfatiza la estructura, los planes,
los horarios, y de manera general, se centra
principalmente en los resultados finales que
en los roles especificos o en la misién
general de la organizacion.

Estos estilos de liderazgo orientados hacia
las relaciones y hacia la produccion, se
relacionan particularmente con los enfoques
de liderazgo propuestos en el Modelo de
Rango Total de Liderazgo, considerando
gue en el caso del liderazgo transaccional se
destaca la relacibn existente entre la
productividad y la compensacién que
reciben los trabajadores; en estilo
transformacional, se destaca la importancia
de fomentar la participacién, y de mantener
relaciones positivas entre el lider y sus
seguidores.

De acuerdo con Cabrera y Castillo (2012),
las principales diferencias entre el liderazgo
orientado a las relaciones y el liderazgo
orientado a la productividad, como sucede
con el liderazgo transformacional vy
transaccional respectivamente, se resume
con base a los siguientes aspectos:

El liderazgo orientado a las relaciones o las
personas, se enfoca principalmente en:

e Satisfaccion, motivacion y
bienestar del talento humano de
la organizacion.

e Facilitar la interaccion positiva y
productiva entre el personal.

e Fomentar el trabajo en equipo y
mantener una comunicacion
clara entre las personas.

e Organizar reuniones ylo
actividades que favorezcan a la



integraciobn y creacién de
equipos.

Por otra parte, Redondo, Rodriguez y
Tejado (2012), afirman que el liderazgo
orientado a la productividad o las tareas, se
centra principalmente en:

e Completar las tareas en los
tiempos establecidos.

e Establecer objetivos y trazar
estrategias efectivas para
completarlos.

e Establecer y controlar horarios y

fechas limite para el
cumplimiento de las tareas
asignadas.

e Gestionar la estructura del
trabajo, designar roles vy
establecer metas.

e Controlar el cumplimiento de los
resultados esperados.

Desde esta perspectiva, existen otros
autores que analizan conductas vy
comportamientos correspondientes a los
diferentes estilos de liderazgo, que se
evidencian con mayor frecuencia, de los
cuales existen comportamientos que se
relacionan con el estilo de liderazgo
transformacional, que fomenta la
participacion de los empleados. En este
caso, referenciando a Goleman (2014), los
comportamientos de un lider, por lo general
pueden variar dependiendo de las
situaciones, el entorno o el estado de 4nimo
de las personas; sin embargo, destacan la
conducta coercitiva, orientativa, afiliativa 'y la
participativa. Esta ultima, al igual que el
liderazgo transformacional incentiva la
participacion del personal en la generacion
de ideas, y les permite tomar decisiones
sobre la forma de realizar sus tareas; de
esta forma, al involucrar al personal se logra
un mayor compromiso con el trabajo y la
organizacion.

Cabe destacar que durante los Gltimos afios,
diversos autores han desarrollado estudios
en los cuales se analiza la relacion existente
entre el liderazgo y los riesgos
psicosociales, tales como, el estudio
desarrollado por el Instituto Nacional de
Higiene en el Trabajo INSHT (2013), que
desarroll6 una investigacibn sobre la
importancia de la aplicacibn de una
adecuada direccién y liderazgo en las
organizaciones y su injerencia en la
prevencion de los riesgos laborales.

Estilos del liderazgo y riesgo psicosocial en el sector salud

Asi  mismo, el analizar los efectos
provocados por el liderazgo y el clima
organizacional sobre el riesgo psicosocial
en las empresas colombianas del sector de
la salud; coincidieron que los estilos de
liderazgo deseables en una organizacion
son aquellos que fomentan la participacion
de los trabajadores segun lo indicado por
Contreras, Barbosa, Juarez, y Uribe,
(2010).

Asi mismo, se toma en consideracion
ademas el estudio efectuado por Arenas y
Andrade (2013), el mismo que tuvo como
finalidad evaluar e identificar la relacién
entre los factores psicosociales
intralaborales y la experiencia en el trabajo
de una organizacion de salud privada,
donde se determind que efectivamente
existen relaciones significativas entre los
factores psicosociales intralaborales y los
riesgos psicosociales asociados al estrés, al
percibirse un estilo de liderazgo autoritario.

Finalmente, cabe mencionar el estudio de
Zuluaga (2013), cuyo proposito principal fue
la evaluacion del liderazgo y las relaciones
sociales en el trabajo como factor de riesgo
psicosocial en la organizacién, cuyo
resultado principal de las evaluaciones
efectuadas, permitieron determinar
efectivamente que cuando existe una
relacion no tan bien trabajada entre el lider
y sus subordinados, los resultados a las
tareas pueden percibirse y desarrollarse con
un nivel de productividad minimo.

Factores de riesgo psicosocial

Segin Gonzéalez y Moreno (2013) los
riesgos psicosociales son “el conjunto de
interacciones que tienen lugar en la
empresa entre el contenido del trabajo, el
entorno en que se desarrolla y el trabajador,
con sus caracteristicas individuales y su
entorno extra-laboral; que pueden incidir de
forma negativa sobre la seguridad, salud,
rendimiento y satisfaccion del trabajador” (p.
53). Desde esta perspectiva, las
interacciones y condiciones de trabajo
pueden ser positivas 0 negativas; en el
primer caso, pueden facilitar el desarrollo de
las funciones, mientras que de no ser las
adecuadas, podria afectar al empleado y a
la organizacion.

En este caso, ante los cambios que se
presentan en el entorno laboral,
relacionados con el incremento de la
complejidad de las tareas, la
individualizacién del trabajo o el aumento de
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las demandas de los consumidores, los
trabajadores se encuentran expuestos a una
serie de condiciones y situaciones de trabajo
gue se reconocen COmMO  riesgos
psicosociales. La exposicion a este tipo de
riesgos, por lo general pueden provocar en
las personas trastornos de concentracion,
suefio, irritabilidad, nerviosismo, fatiga
cronica, palpitaciones, trastornos musculo-
esqueléticos, trastornos de ansiedad-
depresion, entre otros sintomas que no solo
puede tener repercusiones graves sobre la
salud de las personas, sino también, puede
incidir sobre el rendimiento y la
productividad del personal (Gonzalez y
Moreno, 2013).

Ante esto, el Instituto Nacional de Higiene en
el Trabajo (INSHT) (2016) reconoce los
factores psicosociales como circunstancias
que se presentan en el entorno de trabajo y
se relacionan directamente con el dmbito
laboral, el contenido del trabajo y la
ejecucidon de las tareas asignadas; y se
presentan como una afectacién a la salud
fisica, psiquica o social del empleado
(INSHT, 2016). Por otra parte, el Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud
(ISTAS), define los factores psicosociales
como factores de riesgo para la salud de los
trabajadores, que pueden presentarse en
condiciones de intensidad, frecuencia y
duracion (ISTAS, 2015).

En este contexto, cabe destacar que estos
riesgos pueden ser inducidos por la
actividad misma o generados por la
organizacion y la relacién de trabajo. A
menudo, estos riesgos se entrelazan, por
ejemplo: el estrés laboral puede generar
violencia entre los empleados, lo que a su
vez aumenta el estrés en la empresa;
también tienen especificidades que deben
tenerse en cuenta en un objetivo de
prevencion (ISTAS, 2015).

A su vez, debido a que por lo general se
combinan un gran namero de variables, en
la interseccion de las dimensiones
organizacionales, individuales, y colectivas
de la actividad profesional, la naturaleza de
este tipo de factores a menudo es
compuesta y por lo tanto su gestion y
prevencion puede llegar a ser compleja.

Para lograr un estado de bienestar dentro
del é&rea de trabajo, se necesitan
previamente lineamientos de prevencion de
riesgos psicosociales, para lo que, es
fundamental en primera instancia conocer
las necesides de los empleados con relacion
a los riesgos a los que se exponen.

Con base a esta perspectiva, la
Organizacion Internacional del Trabajo,
establece que los riesgos psicosociales
deben tenerse en cuenta de la misma
manera que otros riesgos ocupacionales. Es
necesario que las empresas adopten
politicas para evaluarlos, planificar medidas
preventivas apropiadas y dar prioridad a las
medidas colectivas que puedan evitar o
reducir los riesgos en la mayor medida
posible (Organizacién Internacional del
Trabajo, 2014).

Para prevenir los riesgos psicosociales, las
organizaciones deben favorecer un enfoque
de prevencion colectiva centrado en el
trabajo y su organizacién. Tiene como
objetivo una situacion de trabajo global y se
centra en los principales factores de riesgo
conocidos. Ante esto, es importante
destacar que la naturaleza subjetiva de este
riesgo, que depende de la percepcién de
cada individuo, lo que no excluye ni la
evaluacion, ni la medicioén que se requiere.

Los riesgos psicosociales generan un
impacto sobre la salud, influyendo en la
aparicién de enfermedades
cardiovasculares, alteraciones
gastrointestinales, afecciones cutaneas, o
alteraciones psicolégicas (alteraciones de la
conducta, de las capacidades cognitivas) o
emocionales, y pueden darse directamente
0 estar mediatizados por una situacion de
estrés o por la interaccion con otros factores
(por ejemplo, el entorno fisico) (Pérez y
Nogareda, 2013).

Tomando como referencia lo antes citado,
es posible determinar que para efectuar
estudios sobre los factores psicosociales en
el contexto laboral es necesario establecer
una relacion del entorno de trabajo con las
personas (empleados); pues si las
exigencias del trabajo no se adaptan a las
necesidades, expectativas o capacidades
del trabajador pueden surgir problemas
sobre la salud (Carrion, 2013).

Padecimientos como el estrés, malestar de
caracter fisico, psiquico, asi como el acoso
que se puede presenciar al interior de una
empresa entre los trabajadores, es el reflejo
de una deficiente gestién organizativa
laboral, por ello, esto no puede ser percibido
como una problemética individual, de
personalidad, o que estén relacionadas a
situaciones personales o familiares (Garcio
y Pérez, 2014).



A nivel general, dentro del contexto
empresarial, una eficiente organizacion de
trabajo influye en gran medida en como se
presentan las condiciones laborales hacia
los empleados, con lo cual se logra
garantizar y preservar su salud y seguridad,
desde diferentes perspectivas, incluidos los
riegos de caracter psicosocial.

Con base a lo anteriormente descrito, es
fundamental que para otorgar un entorno de
trabajo apto para todos los empleados, se
evallen las caracteristicas de la empresa,
para el posterior control y modificacion de
aquellos factores que inciden
negativamente en el bienestar de estos, por
ello, a través de un correcto control, sera
posible prevenir dafios psicosociales a corto
mediano y largo plazo entre los empleados
(Llaneza, 2013).

Un punto importante de acotar, radica en
que los efectos ante la problemética, no solo
afectan directamente a la persona
involucrada, sino que ademas las
organizaciones pueden afrontar situaciones
de adversidad donde se registre un
incremento en el indice de conflictividad y
bajo rendimiento incidiran en la
productividad y por ende en los objetivos y
metas trazadas en cada periodo de tiempo.

A su vez, podran afrontar abandonos en los
departamentos de trabajo, que
representaran altos costes tanto para
compensar y capacitar a nuevos empleados
(Honrubia y Lépez, 2013).

Es indispensable por ello, efectuar una
correcta evaluacion a nivel de la
organizacion, con lo cual sea posible
identificar los diversos tipos de riesgos
presente en esta, dado a que unos pueden
mitigarse, mejorar o en efecto eliminarse,
dependiendo del grado de afectacién que
generen entre los empleados.

Lo antes descrito hace referencia, a que, no
todas las reacciones frente a ciertas
circunstancias psicosociales son
similares paratodos los empleados, sino
que se manifiestan de diferentes
maneras, en consideracién con las
caracteristicas personales de cada
individuo segun lo explican (Honrubia y
Lopez, 2013), como las que se detallan a
continuacion:

- Necesidades.
- Requerimientos.
- Expectativas.
- Personalidad.
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Con base a dichas caracteristicas, cada
trabajador podra afrontar las diversas
situaciones que se le presenten anivel de
trabajo (Cabaleiro, 2014).

Desde la perspectiva de Uribe (2015),
plantea que los riesgos psicosociales
pueden afetar los niveles de motivacion y
satisfaccion de las personas que
desempefian sus actividades en el entorno
laboral.

En otra perspectiva, la realidad psicosocial
no solo se liga a los contextos que
objetivamente se presenten, sino también a
cébmo se controlen y manejen por el
trabajador. Por lo tanto, cuando se efectle
un estudio a nivel empresarial sobre el tema,
ademas de buscarse identificar las
caracteristicas del entorno, sera
fundamental que se analice la perspectiva
de cada empleado (Uribe, 2014).

Caracteristicas de los factores

psicosociales de riesgo

Segun el Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo (2010):

Los factores psicosociales tienen
caracteristicas propias:

= Se extienden en el espacio y
el tiempo.

= Dificultad de objetivacién.

= Afectan a los otros riesgos.

= Tienen escasa cobertura

legal.

= Estan moderados por otros
factores.

= Dificultad de intervencion. (p.
12)

La complejidad de los riesgos psicosociales
se atribuye al hecho de que existen diversos
factores que intervienen; sin embargo, de
acuerdo al INSHT (2016), las principales
caracteristicas de los factores psicosociales
de riesgo, son las siguientes:

= Se extiende en el espacio y el
tiempo: Por lo general, otro tipo de
riesgos laborales, se suscitan en un
determinado espacio y tiempo
concreto. Sin embargo, los factores
de riesgo psicosocial no se
delimitan a una sola area, o a un
tiempo especifico; por el contrario,
responden a las caracteristicas de
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los puestos de trabajo o de las
tareas que desempefia el talento
humano.

= Dificultad de objetivacion:; Otro tipo
de riesgos ambientales, tales como
el ruido, la temperatura, o la
exposicion a contaminantes
ambientales, pueden medirse con
unidades propias; sin embargo, los
riesgos de caracter psicosocial
carecen de unidades propias de
medida objetiva, debido a que
responden a percepciones
subjetivas de las personas, lo que
dificulta su evaluacién.

= Afecta a los otros riesgos: la
exposicion de un individuo a riesgos
de caracter psicosocial,
generalmente supone un
incremento en la vulnerabilidad a
otro tipo de riesgos laborales
(ergonémicos, de seguridad y de
higiene), es decir, factores
psicosociales como los niveles de
estrés, molestias fisicas o psiquicas
pueden propiciar errores que
resulten en diferentes tipos de
accidentes.

= [Escasa cobertura legal: Por lo
general, la mayoria de los riesgos
laborales se encuentran
respaldados en normativas donde
se establecen los niveles o rangos
permitidos. Sin embargo, la
legislacion correspondiente a los
factores psicosociales, se ha
manejado de forma general, y no se
han establecido rangos 0
parametros que faciliten su control.

= Se encuentran moderados por otros
factores: Debido a su caracteristica
subjetiva, los factores de riesgos
psicosociales pueden afectar a los
individuos de diferente forma, y
dependen generalmente de las
caracteristicas  contextuales 'y
personales de cada trabajador, lo
que incide en que unos sean mas
vulnerables que otras determinadas
condiciones y situaciones del
entorno.

» Dificultad de intervencion: En el
caso de la mayor parte de los

riesgos laborales, se suelen aplicar
soluciones técnicas que resuelvan
los problemas. Sin embargo, en el
caso de los riesgos psicosociales,
debido a su naturaleza, la
implementaciéon de medidas suele
ser mas compleja, y por lo general,
suele ser impreciso establecer si los
resultados de su aplicacion seran a
corto, medio o largo plazo.

Evaluacién e intervencién de los factores
psicosociales

Los factores psicosociales que se presentan
como un riesgo tienen un impacto visible
sobre la salud, siendo manifestado a través
de alteraciones de conducta, enfermedades
cardiovasculares, alteraciones
gastroinstestinales 'y  problemas de
interaccion social. Ademé&s, segun lo
menciona Perez y Nogareda (2012) las
consecuencias perjudiciales no se dan solo
sobre las personas, sino que se refleja en la
organizacién, con mayor indice de
absentismo e insatisfaccion.

La evaluacién de riesgos se realiza a través
de estrategias de resolucién de problemas,
luedo se preparan y ejecutan planes para el
control de las situaciones riesgosas y se
comprueba que dé los resultados
esperados. Como cualquier evaluacién,
tiene el fin de saber clales son los riesgos
en un entorno, quienes estan mas
propensos y qué tan grave es el dafio que
podria provocar (Observatorio Permanente
de Riesgos Psicosociales UGT-CEC
Universitat de Barcelona, 2010).

En este proceso lo que varia son los
métodos y técnicas empleadas que son
elegidas en funcién del tipo de riesgo;
también se observan elementos como las
condiciones del trabajo, las consecuencias y
los elementos intervinientes. Por esto el
UGT-EC (2010) recomienda la definicién de
evaluacion del riesgo como “el analisis
sistematico de todos los aspectos de la
actividad laboral a fin de determinar los
elementos peligrosos del trabajo y las
medidas de prevencion”. (p.31)

Para la evaluacion de los riesgos laborales,
se sigue un proceso de etapas
interrelacionadas; el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el trabajo edita
algunas de las Notas Técnicas de
Prevencion en donde distingue las
siguientes fases:



» |dentificacién de los factores de
riesgo.

= Eleccion de la metodologia y
técnicas de investigacion que se
han de aplicar.

» Planificacibn y realizacion del
trabajo de campo.

* Analisis de los resultados vy
elaboracién de un informe

» Elaboracién y puesta en marcha
de un programa de intervencion.

= Seguimiento y control de las
medidas adoptadas (Nogareda y
Almodévar, 2010).

METODO

El presente estudio es de tipo descriptivo —
correlacional, puesto que se describirdn los
estilos de liderazgo y los riesgos
psicosociales presentes en dos
organizaciones de salud y se determinard la
relacion que poseen los estilos de liderazgo
y los factores de riesgo psicosocial
presentes en dos organizaciones de salud.

Poblacién y muestra

En el estudio se incluyé una muestra
disponible de 249 trabajadores asistenciales
y administrativos, lo cual representa el 91%
de la poblacion total de 273 trabajadores, de
dos unidades hospitalarias de segundo nivel
de complejidad, que operan en la ciudad de
Guayaquil, Ecuador. Mas de la mitad de los
participantes (63%) fueron mujeres. Una vez
obtenido el permiso de los hospitales y el
consentimiento informado por parte de los
trabajadores, se procedié a la aplicacion de
los instrumentos. Del total de participantes,
el 27.3% fueron administrativos y el 72.7%
fueron asistenciales.

Instrumentos

El Multifactor
Questionnaire (MLQ).

Este instrumento, disefiado por Bass y
Avolio (2000), permite evaluar tres estilos de
liderazgo 1) Transformacional, 2)
Transaccional y 3) Pasivo Evitador. El
instrumento presentd alto indice de
confiabilidad en los tres estilos mencionados
(alpha de Cronbach de 0.94, 0.85 y 0.7
respectivamente).

Leadership
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El Cuestionario de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo SUSESO-
ISTAS 21

Este instrumento fue desarrollado por la
Superintendencia de Seguridad Social de
Chile en adaptacién del Cuestionario del
Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud (2000) que se muestra en el anexo 1.
Este instrumento esta disefiado para ser
aplicado como herramienta en la medicion,
prevencion, intervencion, vigilancia
epidemiolégica en riesgo psicosocial e
investigaciébn de la salud ocupacional
(Superintendencia de Seguridad Social,
2013).

Se utiliz6 el cuestionario en su version breve
gue contiene 20 preguntas agrupadas en las
mismas dimensiones del cuestionario
completo, mas edad, sexo, y las que
permiten identificar las unidades de andlisis.
En este caso, se empled el cuestionario en
su versibn completa, cuyos resultados
fueron analizados a través del programa
SPSS 24,

Procedimiento

Una vez obtenido el permiso de dos
unidades hospitalarias de la ciudad de
Guayaquil que hicieron parte del estudio, asi
como el consentimiento informado de cada
uno de los participantes, se procedio a la
aplicacién colectiva por grupos, de los
instrumentos en cada organizacion. Cabe
aclarar que se utilizo la versién colaboradora
del MLQ en la cual el trabajador evalla el
liderazgo de su jefe inmediato. Asi mismo,
los riesgos psicosociales fueron evaluados a
través de la percepcioén de los trabajadores.

Se inform6é a los participantes que su
inclusién en el estudio era voluntaria y
anonima, garantizando la confidencialidad
de la informacién en todo momento.

ANALISIS DE RESULTADOS

Analisis estadistico

Las subdimensiones del instrumento MLQ,
muestran una tendencia diferente de
calificaciéon, teniendo asi para el tipo
liderazgo  transformacional con los
siguientes  subdimensiones  Influencia
Idealizada  Atribuida (1l1A), Infleuncia
Idealizada Conductal (1IB) y Motivacion
Inspiracional (IM), presentan calificaciones
con una media por arriba de 3 mostrando
gue los trabajadores estan de acuerdo con
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las acciones tomadas por los lideres, hay
que describir los resultados para los
subdimensiones Estimulacion Intelectual
(IS) y para Consideracion Individualizada
(IC) puesto que la calificacion promedio esta
por debajo de 3 y esto indica que los

Calidad de la relaciéon con 0,74555
comparfieros de trabajo 3,1084
Compensaci _Estima 2,2466 0,78046
ones Inseguridad respecto del contrato 1,22469
de trabajo 1,6516
Insegurn}ia_d respecto de_ las 12115 1,25577
caracteristicas del trabajo
Doble Preocupacion por tareas 0,95418
Presencia domésticas 1,1446

trabajadores estan en desacuerdo

Tabla 1

Instrumento MLQ Estadisticos descriptivos

Dimensiones Media DeSYlaC'On
estandar
Liderazgo Influencia
Transformacional Idealizada 3,0723 0,89510
Atribuida (I1A)
Influencia
Idealizada 3,0803 0,85553
Conductal (1IB)
Motivacion
Inspiracional 3,1888 0,88246
(IM)
Estimulacién
Intelectual (1S) 2,7851 084184
Consideracion
Individualizada 2,9127 0,91479
((9)
L|derazg9 Recqmpensa 20448  0,94970
Transaccional Contingente
Direccion por 5 9959 0,85780
Expresion Activa
Comportamiento Direccién por
Pasivo Evitador ~ Expresién 1,4237 0,92387
Pasiva
Laissez Faire 1,2018 0,90873
Efectos del Esfuerzo Extra 3,0495 1,04631
liderazgo Efectividad 3,0673 0,93177
Satisfaccion 3,1084 0,96422
Tabla 2
Instrumento  ISTAS 21  Estadisticos

descriptivos

Dimensiones Sub-Dimensiones Media DES\{IaCIOI‘l
estandar
Exigencias Exigencias cuantitativas 0,53660
psicolégicas _Obligatorias 1,9994
Exigencias cognitivas Obligatorias  2,5507 0,83098
Exigencias sensoriales 1,05946
Obligatorias 1,3193
Exigencias emocionales 1,09252
Obligatorias 1,1225
Exigencias de esconder 0,62362
emociones Obligatorias 3,6084
Trabajo Influencia 1,7229 0,72231
activo y Control sobre el tiempo de trabajo 1,508 0,92645
posibilidades Posibilidades de desarrollo en 3,1274 _ 0,61177
de desarrollo ~Sentido del trabajo 3,7564  0,49684
Integracion en la empresa 3,3032 0,80537
Apoyo social _Claridad de rol 3,5241 0,59052
enla Conflicto de rol 0,9622 0,90180
empresay Calidad de liderazgo 3,1734 0,88948
calidad de Calidad de la relacién con 0,88816
liderazgo superiores 2,9855

Para el tipo de liderazgo Transaccional los
promedios de calificacién de las dos escalas
que componen esta
dimension Recompensa Contingente (CR)
y Direccion por Excepcion Activa
(MBEP)esta cercano a 3 por debajo de este
valor, (2.94 y 2.99), para esta dimensién se
determina que las calificaciones son un
promedio.

Para el tipo de liderazgo pasivo evitador
compuesto por dos subdimensiones, los
promedios de calificacidbn son muy cercanos
a 1, estas subdimensiones son las que
tienen la menor calificacion dentro del
instrumento.

Respecto a los riesgos psicosociales, se
presentan los valores de medias, en el caso
de la dimension Trabajo activo vy
posibilidades de desarrollo presentan la
mayor aceptacion en los trabajadores de las
tres instituciones de salud, las medias de
esta dimension (3.12 Posibilidades de
desarrollo, 3.75 sentido del trabajo y 3.30
integracion en la empresa) muestran mayor
aceptacion. Para influencia y control del
tiempo se presenta las calificaciones mas
bajas, esto determina un menor grado de
aceptacion en los trabajadores.

Se observa que la dimension exigencias
psicolégicas con sus subdimensiones
presentan las medias calificaciones bajas
(1.9 exigencias cuantitativas obligatorias,
1.31 exigencias sensoriales obligatorias, y
1.12 exigencias emocionales obligatorias)
en 3 de sus subdimensiones, mostrando
poca aceptacién de estos hechos en los
trabajadores. En igual manera para la
dimension de compensaciones, las medias
de calificacion (2.24 estima, 1.6 Inseguridad
respecto del contrato de trabajo y 1.21
Inseguridad respecto de las caracteristicas
del trabajo) muestran calificaciones bajas en
dos de sus 3 subescalas, mostrando un
mayor grado de desacuerdo en los
trabajadores.



Para la dimension Apoyo social en la
empresa y calidad de liderazgo, las medias
de calificacion en acuerdo (3.5 claridad del
rol, 3.17 calidad de liderazgo y 3.1 calidad
de relacién con compafieros de trabajo)
presentan calificaciones de aceptacién
altas, mostrando un buen nivel dentro del
riesgo psicosocial.

Estilos del liderazgo y riesgo psicosocial en el sector salud

diferentes puestos de trabajo. El area de
Asistenciales representa el 72.70%, el
mayor porcentaje de estos trabajadores
estan en esta area de trabajo.

Tabla 3

Variables nivel de estudio y area de trabajo

El estudio se realiz6 a 249 trabajadores de Grado de Escolaridad

la salud, de los cuales el 63.5% fueron Frecuencia _Porcentaje

) ; Cuarto nivel 23 9,2
mujeres, se puede tener una clara idea de la Primaria 1 0.4
prevalencia del género femenino en el Secundaria 44 17,7
ambito de trabajo en los hospitales dentro Técnico 32 12.9

J p Tercer nivel 149 59,8

del estudio. Total 249 100,0

Area de Trabajo
Frecuencia  Porcentaje

De estos trabajadores el 52.6% dijo ser

soltero, mientras el 28.5% afirmé ser Administrativo 68 27,3
. . . Asistenciales 181 72.7

casado; para los trabajadores que tienen el Total 249 100,0

estatus de union libre se tiene el 15.3% y Puesto Trabajo
Frecuencia  Porcentaje

con un porcentaje de 2.4% a personas

. . Atencién al usuario 38 15,3
divorciadas. Consulta externa 46 18,5
Emergencia 17 6,8
Tabla 2 Farmacia 8 3,2
: L5 Hospitalizacion 22 8,8
Variables Demograficas Imagenes = 28
Genero Laboratorio 5 2,0
Frecuencia  Porcentaje Oficinista 47 18,9
Femenino 158 63,5 Quirdéfano 14 5,6
Masculino 91 36,5 Servicios generales 19 7,6
Total 249 100,0 UCl 26 10,4
Estado Civil Total 249 100,0
Frecuencia _ Porcentaje Tipo de Cargo
Casado 71 28,5 Frecuencia  Porcentaje
Divorciado 6 2,4 Auxiliar de farmacia 5 2,0
Soltero 131 52,6 Auxiliar de limpieza 13 5,2
Unidn libre 38 15,3 Auxiliar en enfermeria 32 12,9
Viudo 3 1,2 Auxiliar/asistente 42 16,9
Total 249 100,0 Gerente/director 1 0,4
Afos de Trabajo Jefatura 12 4.8
Frecuencia  Porcentaje Licenciado/a en ,, 16.9
De 0 a 1 afio 95 38,2 enfermeria ’
De 1 a 3 afios 66 26,5 Médico especialista 18 7,2
De 12 a 15 afios 9 3,6 Médico general 46 18,5
De 15 afios en adelante 4 1,6 Supervisor/a 20 8,0
De 4 a 7 afios 57 22,9 Tecndlogo/a 18 7,2
De 8 a 11 afios 18 7,2 Total 249 100,0
Total 249 100,0

Como se puede observar en la tabla 2 el tipo

El nivel de estudio de los trabajadores esta
distribuido de la siguiente manera, los que
solo tienen primaria representan el 0.4%,
mientras los que solo tienen secundaria
representan el 17.7%, los trabajadores que
tienen un grado de instruccién técnica son el
12.9%, y los que llegaron a terminar el tercer
nivel de estudios representan el 59.8%.

Las é&reas de trabajo se definen en 2
categorias, Administrativo a los que
pertenece el 27.3% de los trabajadores en

de cargo que ocupan los trabajadores tiene
4 tipos de auxiliares que suman el 37% de la
totalidad de los trabajadores, dos tipos de
médicos que suman el 25.7%, una
licenciatura en enfermeria que ocupa el
16.9% de los trabajadores, el tecnélogo que
esta conformado por el 7.2% de estos
trabajadores. La jefatura toma el 4.8% y la
gerencia el 0.4%.
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El tipo de jornada de trabajo la cual cumplen
los trabajadores se define en la tabla 3,
como se puede observar el 74.4% tiene una
jornada de 8 horas de trabajo diarias, el
22.9% de estos trabajadores dice estar en
turnos rotativos y el 2.4% afirma tener
jornada parcial de 4 horas de trabajo.

Tabla 4

Variables nivel de estudio y area de trabajo

Tipo Jornada

Frecuencia  Porcentaje
Jornada completa (8 186 74.7
horas)
Jornada parcial (4 horas) 6 2,4
Turnos rotativos 57 22,9
Total 249 100,0
Estudia Actualmente

Frecuencia  Porcentaje
No 197 79,1
Sl 52 20,9
Total 249 100,0
Tipo de Vivienda

Frecuencia  Porcentaje
En alquiler 93 37,3
Familiar 91 36,5
Propia 65 26,1
Total 249 100,0

El tipo de vivienda en el que los trabajadores
reside esta distribuido de la siguiente
manera, el 37.3% alquila una vivienda, el
36.5% comparte vivienda con la familia y los
gue tienen vivienda propia representan el
26.1% de los trabajadores de la muestra
analizada en los tres establecimientos de
salud.

Tabla b

Variables Demogréficas (continuas)

Media Des. Est.
Edad 31,9 10,35
Horas Diarias Trabajo 9,3896  3,86215
Personas a Cargo 2,5141 1,72529

El promedio de edad de los trabajadores
esta en 31.9 (ds=10.35) afios, por otro lado,
se puede observar que el promedio de horas
de trabajo es superior a 9 (ds=3.86) horas
diarias, lo cual es inconsistente con los
resultados en la tabla 3, y el promedio de
personas a cargo en cuidado es de 2.51
(1.72).

Anadlisis de Correlaciones

El andlisis de correlaciones se realiz6 a las
dimensiones de los instrumentos, para el

instrumento ISTAS 21 se tienen 5
dimensiones las cuales son el punto de
analisis de este trabajo, estas se
correlacionan con las dimensiones del
instrumento de medicién de liderazgo MLQ.
El resultado que muestra este analisis de
correlacién se presenta en la tabla 6, en la
cual se puede observar, la dimensién

exigencias psicolégicas  tiene una
correlacibn negativa r=-0.334 con el
liderazgo transformacional, r=-0.315

correlacién negativa y con el liderazgo
transaccional, y r=0.337 positiva con el estilo
de liderazgo pasivo Evitador.

Para la dimension Trabajo Activo vy
Posibilidades de Desarrollo la correlacion
con el estilo de liderazgo transformacional r
=0.314 positivo, con el estilo transaccional
r= 0.328 positiva, y con el estilo pasivo
evitador r= -0.183 negativa. Las
correlaciones que se presentan para estas
dos dimensiones son débiles, no superan el
valor de 0.5, pero todas estas correlaciones
presentan niveles de significancia que
p<0.05 los que hace estas correlaciones
relevantes.

Para la dimensién Apoyo Social y Calidad de
Liderazgo las correlaciones que se
presentan son las mas altas en el andlisis,
con el estilo de liderazgo transformacional r
= 0.510 positiva, con el estilo transaccional
r= 0.537 y con el estilo evitador r= -0.174
negativa.

La dimensibn de compensaciones del
instrumento MLQ presenta correlaciones no
significativas con el estilo transformacional y
transaccional; con el estilo pasivo evitador
presenta una correlacién r=0,199 positiva,
esta correlaciéon es baja pero significativa.
La dimensién doble presencia presenta
correlaciones significativas con los estilos
transformacional r=-0,125 y pasivo evitador
r=0,168.

Tabla 6

Correlaciones entre dimensiones ISTAS 21
y MLQ
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Coeficiente.
Beta sig.
Modelo (Constante) 0,000
1 Comportamiento 0,337 0,000
Pasivo Evita.
Modelo (Constante) 0,000
2 Comportamiento 0,257 0,000
Pasivo Evita.
Lid -0,254 0,000
Transformacional
Modelo (Constante) 0,000
3 Comportamiento 0,259 0,000
Pasivo Evita.
Lid -0,191 0,247
Transformacional
Lid Transaccional -0,067 0,681

a. Variable dependiente: Exigencias Psicoldgicas

diferencia significativa para valores p<0.05

Liderazgo Liderazgo °°F“Pfrt Efectos
Transform  Transacci la)mlgno del
acional onal E\élli?gc?or Liderazgo

Exigencia

S -334"  -315" 337" 348"

Psicolégic

as

Trabajo

Activo

Posibilida 341" 328" -,183" 369"

des de

Desarrollo

Apoyo

Social y

Calidad ,510" 537" -,174" 503"

de

Liderazgo

compens 4604 0037 199"  -0,004

aciones

Doble ' 155 0116 168" -127"

Presencia

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05
(bilateral).

Adicionalmente se determiné si los estilos
de liderazgo inciden en los riesgos
psicosociales, a partir de un analisis de
regresion lineal. Se realizaron modelos de
regresiones para cada dimension del
instrumento ISTAS 21. Para la dimension
exigencias psicologicas, se toma esta
variable como primera variable dependiente,
se realizaron 3 modelos de regresion
presentados en la tabla 6 en el que se indica
que el estilo de liderazgo pasivo evitador
(8=0,337; p=0,00) como la dimension con
mayor coeficiente y un valor de significancia
alto, es la que brinda mejor explicacion, por
lo tanto, es la que tiene mayor incidencia en
esta escala de riesgo psicosocial. El
segundo modelo relaciona los estilos de
liderazgo pasivo evitador y transformacional
(8=0,25, B=0,254; p<0,00), para el tercer
modelo que relaciona los tres estilos de
liderazgo, este modelo presenta
significancias mayores a p>0,05 con lo que
se desestima este modelo.

Tabla 7

Regresion lineal

psicolégicas

Dimension Exigencias

Para la dimension trabajo activo vy
posibilidades de desarrollo se realizaron 4
modelos de regresiéon presentados en la
tabla 7, siendo el estilo de liderazgo pasivo
evitador el que presenta una significancia
menor a 0,05 (8=-0,183; p=0,04), con lo que
es el estilo de liderazgo que més influencia
tiene en esta escala de riesgo psicosocial. El
resto de los modelos presentados en la tabla
presenta valores de significancia superiores
a 0,05 para los estilos transformacional y

transaccional;

por

desestimados.

Tabla 8

Regresion lineal Dimensién trabajo activo y
posibilidades de desarrollo

cual

guedan

Coeficiente.
Beta sig.

Modelo (Constante) 0,000
1 Comportamiento -0,183 0,004

Pasivo Evita
Modelo (Constante) 0,000
2 Comportamiento -0,085 0,179

Pasivo Evita

Lid Transformacional 0,314 0,000
Modelo (Constante) 0,000
3 Comportamiento -0,087 0,169

Pasivo Evita

Lid Transformacional 0,228 0,179

Lid Transaccional 0,091 0,584

(Constante) 0,000
Modelo Comportamiento -0,092 0,143
4 Pasivo Evita

Lid Transformacional -0,009 0,964

Lid Transaccional 0,011 0,947

Efectos de Liderazgo 0,342 0,018

a. Variable dependiente: Trabajo Activo y Posibilidades
de Desarrollo.
diferencia significativa para valores p<0.05
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La dimension de Apoyo social y calidad de
liderazgo toma la dimension de liderazgo
transformacional como variable
independiente (8=0,510; p>0,00), este estilo
de liderazgo da una explicacion a esta
dimension de apoyo, y es la que mayor
influencia tiene. Para esta dimension se
realizaron 3 modelos de regresion los cuales
se presentan en la tabla 8, el modelo 2 y 3
presentan valores de significancia por
encima de 0,05 en los coeficientes de los
estilos de liderazgo transformacional vy
transaccional, por lo que no tiene influencia
en la escala de riesgo psicosocial.

Tabla 9

Regresién lineal Dimension Apoyo Social y
Calidad de Liderazgo

Coeficiente.
Beta Sig.
Modelo (Constante) 0,000
1 Lid 0,510 0,000
Transformacional
Modelo (Constante) 0,000
2 Lid 0,069 0,647
Transformacional
Lid 0,473 0,002
Transaccional
Modelo (Constante) 0,000
3 Lid 0,055 0,717
Transformacional
Lid 0,478 0,002
Transaccional
Comportamiento -0,028 0,625
Pasivo Evita

Coeficiente
. Beta sig.
Model (Constante) 0,000
ol Comportamient 0,199 0,002
o Pasivo Evita
Model (Constante) 0,000
02 Comportamient 0,225 0,001
o Pasivo Evita
Lid. 0,098 0,131
Transaccional
Modelo (Constante) 0,000
3 Comportamient 0,216 0,001
o Pasivo Evita
Lid 0,221 0,205
Transaccional
Lid -0,134 0,448
Transformacion
al

a. Variable dependiente: Compensaciones
diferencia significativa para valores p<0.05

Para la dimension doble presencia se
realizaron dos modelos de regresion
presentados en la tabla 10. El modelo 1 con
el estilo pasivo evitador es el que mejor se
adecua al modelo, (8=0,168; P=0,008). El
segundo modelo presenta valores de
significancia por encima de 0,05 por lo que
no tiene influencia en modelar esta dimision
de riesgo psicosocial.

a. Variable dependiente: Apoyo Social y Calidad de
Liderazgo.
diferencia significativa para valores p<0.05

Para la dimensiéon de compensaciones, el
estilo de liderazgo pasivo evitador es el que
tiene mas influencia en el modelo de
regresion (6=0,199; p=0,002). El resto de los
modelos presentados en la tabla no tienen
una significancia relevante.

Tabla 10

Regresién lineal dimension

Compensaciones

Tabla 11
Regresion lineal dimension Doble presencia
Coeficiente.
Beta sig.
Modelo (Constante) 0,000
1 Comportamiento 0,168 0,008
Pasivo Evita
Modelo (Constante) 0,000
2 Comportamiento 0,143 0,031
Pasivo Evita
Lid -0,081 0,223

Transformacional

a. Variable dependiente: Doble Presencia
diferencia significativa para valores p<0.05

DISCUSION DE RESULTADOS

En el estudio realizado se pudo identificar
los estilos de liderazgo que estan presentes
en dos organizaciones de salud. A nivel
demogréfico se pudo apreciar la existencia
de un gran porcentaje de trabajadores con
poco tiempo de trabajo, (menos de 1 afio),
esto indica una nueva generacion de
trabajadores en estos puestos de trabajo,



los cuales en su mayoria cuentan con un
nivel de estudios superiores (59%).

El estilo de liderazgo transformacional tiene
poca presencia a nivel de trabajadores del
sector de la salud en estas unidades de
analisis; el estilo transaccional, presenta
una mayor presencia en los trabajadores,
las valoraciones de calificacion aumentan a
medida que los lideres realizan actividades
con el personal a cargo.

El estilo pasivo evitador es el que muestra
mayor puntuacion entre los tres estilos,
estudiados. Este estilo de liderazgo denota
poca atencién del lider o jefe a cargo de los
trabajadores, los trabajadores indican que
es poco el apoyo que reciben, se ausenta
con mucha frecuencia en problemas que se
presentan, le da poca importancia a las
cosas que funcionan mal o con defecto,
estos factores son de poca ayuda para los
trabajadores, afecta su desempefio y actitud
de trabajo.

El estilo de liderazgo que tiene mayor
influencia en las dimensiones de riesgo
psicosocial es el Comportamiento pasivo
evitador, para la dimension Exigencias
psicolégicas presenta un coeficiente beta de
0.33 con un nivel de significancia alto, una
combinacion con el estilo transformacional
tiene influencia en esta dimensiéon con
valores de significancia relevantes, si se
busca determinar la influencia de todos los
estilos de liderazgo esta no es significativo.

En la dimensién trabajo activo vy
posibilidades de desarrollo, se puede notar
que prevalece con mayor influencia el estilo
pasivo evitador, el modelo de regresion
lineal indica un nivel de significancia tal que,
se genera una influencia de este estilo en
estas dimensiones.

Para la dimensién Apoyo social y calidad de
liderazgo, el estilo que tiene mayor
influencia es Transformacional, presenta
una significancia adecuada en el modelo de
regresion, es el estilo que mejor explica esta
dimension de riesgo psicosocial. Para la
dimension de compensaciones el estilo
pasivo evitador es el que ejerce mayor
influencia, presentando nivel de
significancia 6ptimo en el modelo propuesto.

Estilos del liderazgo y riesgo psicosocial en el sector salud

Para la dimension doble presencia el estilo
pasivo evitador es el que ejerce mayor
influencia, el nivel de significancia de la
prueba de regresioén es dptimo.

El estilo de liderazgo pasivo-evitador, es el
gue ejerce una mayor influencia, se toma en
consideracion los resultados del andlisis de
regresion lineal; en las dimensiones de
riesgo psicosocial, influenciando 4 de las 5
dimensiones de esta variable de estudio,
hay que tener en cuenta que los
trabajadores tiene turnos rotativos, trabajan
mas de 8 horas diarias, y los cargos que
ocupan son medios en la organizacioén, este
estilo de liderazgo no permite tener un
desarrollo adecuado en el ambito laboral del
trabajador, influye negativamente.

En sintesis, en la organizacion se refleja
claramente la presencia del estilo de
liderazgo Transformacional en la tabla 1
presenta calificaciones que atribuyen mayor
aceptacion de este estilo en los
trabajadores, esta premisa cumple con las
aseveraciones de Avolio y Bass, (2004),
estos autores indican 5 tipos de
comportamientos presentes en este tipo de
liderazgo, el lider puede crear un ambiente
de confianza con sus subordinados, este
tipo de lider deja aun lado sus intereses
propios y antepone los de la organizacion. El
lider transformacional segun lo reflejado en
los resultados muestra tener ética en sus
actividades, buena toma de desiciones.
Tiene entre sus atributos una capacidad de
poder inspirar a los subordinados a cargo.

El estilo de liderazgo transaccional muestra
una menor presencia en la organizacion
segun lo expuesto por Palomo,(2013) este
tipo de liderazgo esta orientado a la
productividad y verificacion del
cumplimiento de las tareas asignadas con la
mayor brevedad, este tipo de lider se
considera que el cumplimiento de los
proyectos es lo mas importante, y por Gltimo
el estilo pasivo evitador es el que se da con
poca frecuencia.

Los factores de riesgo psicosocial que mas
tiene presencia en el estudio es el Trabajo
activo y la posibilidades de desarrollo,
relacionando con lo expuesto por (Llaneza,
2013), los lideres buscan la forma para que
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los trabajadores tengan un ambiente
adecuado, con oportunidades de desarrollo,
para evaluar la dimensién de exigencias
(Carrién, 2013) expone lo siguiente, las
exigencias deben adaptarse a las
necesidades del trabajador, en este caso
solo una de las subdimensiones toma una
aceptacion alta, con el resto los trabajadores
se muestran en desacuerdo. El item
Exigencias de esconder emociones
Obligatorias, con calificacion (3.6, ds=0.6),
pero este término de esconder emociones
puede tener repercusiones debido a que es
un acto obligado.

El resultado del analisis de correlacion
muestra la dimension exigencias
psicolégicas, esta presenta relaciones
inversas con los estilos transformacional y
transaccional, una relacién creciente con el
estilo pasivo-evitador. Caso contrario
sucede con la dimension trabajo activo y
posibilidades de desarrollo, presenta una
relacion  creciente con los estilos
transformacional y transaccional y una
relacién decreciente con el estilo pasivo-
evitador. Apoyo social y calidad de liderazgo
muestra una fuerte relacién con los estilos
transformacional y transaccional, con el
estipo  pasivo-evitador una relacién
negativa, a medida que el apoyo y el
liderazgo aumenta este estilo presenta poca
relevancia.

Los Modelos de regresion muestran como el
tipo de liderazgo se relaciona con el riesgo
psicosocial y el grado de presencia que
cierto estilo tiene con este factor, se
realizaron varios modelos de regresion con
la finalidad de identificar si uno o més estilos
de liderazgo explican el riesgo psicosocial.
Como se observa en la dimension
exigencias psicolégicas, el estilo pasivo
evitador muestra buena presencia en los
tres modelos presentes, para trabajo activo
y desarrollo se desarrollaron 4 modelos de
regresion, en todos ellos el estilo pasivo
muestra mayor presencia.

CONCLUSIONES

Los resultados de este estudio responden a
los objetivos planteados, determinando la
relacion de los estilos de liderazgo y los
factores de riesgo psicosocial. Los estilos de

liderazgo que se relacionan con el riesgo
psicosocial determinan la consecucion de
un objetivo de esta investigacion, el estilo
gue mejor se relaciona con las dimensiones
riesgo psicosocial es el Liderazgo Pasivo-
Evitador.

Las instituciones se caracterizan por tener
un liderazgo Transformacional, este estilo
de liderazgo se encuentra estrechamente
vinculado con la satisfaccion de los
trabajadores por el esfuerzo que
demuestran sus colaboradores, busca
ademas reconocer las necesidades vy
cumplir con los deseos de sus seguidores,
las caracteristicas que muestran estos
lideres hacen que los trabajadores se
sientan orgullos de estar en un grupo de
trabajo, este jefe se preocupa por el
bienestar del grupo, es capaz de ir mas alla
de sus propios intereses ademas este se
muestra confiable y seguro.

Los trabajadores tienen buena perspectiva
con el hecho que su lider exprese sus ideas
y tenga objetivos claros, se tiene muy en
cuenta lo importante de la ética en el trabajo
y esto se transmite a sus trabajadores,
busca que todos los trabajadores se sientan
identificados con un objetivo comin en la
organizacion.

Este estudio arrojé importantes resultados
en cuanto al riesgo psicosocial al que estan
expuestos los colaboradores de las
organizaciones de atencion médica, Trabajo
activo y posibilidades de desarrollo, se
muestra una autonomia en las condiciones
de trabajo, se cumplen las secuencias de
tareas especificas asignadas, una correcta
metodologia aplicada, horarios adecuados,
y la posibilidad de buenas relaciones
interpersonales en el ambito laboral.

Ademas, se presenta una aceptacion
adecuada en lo referente a posibilidades de
desarrollo y crecimiento en oportunidades
para los colaboradores, las actividades no
incurren en una monotonia. Ademas, los
trabajadores expresaron un buen nivel de
aceptacion cuando se trata de flexibilidad en
el tiempo de trabajo, sea por motivos
personales, de estrés o de calamidad
doméstica, la organizacidn se muestra
flexible en este &mbito.



La influencia del liderazgo en el riesgo
psicosocial se evidencia mediante la
correlacion existente entre las dimensiones
de ambos instrumentos, la dimension de
exigencias pscosociales que tiene mucha
aceptacion en los trabajadores, tiene una
relacion negativa con el tipo de liderazgo
transformacional, y con el tipo de liderazgo
transaccional, caso contrario muestra una
relacion positiva con el tipo de liderazgo
pasivo evitador, este hecho muestra que a
pesar de que los trabajadores muestran un
estilo de liderazgo transformacional, el
riesgo psicosocial esta asociado con el
liderazgo pasivo evitador.

La dimension exigencias psicoldgicas tiene
como particularidad que puede ser
explicada de dos maneras, un modelo de
regresion explica esta dimensién con el
estilo pasivo-evitador y el segundo modelo
explica esta dimensiébn con los estilos
pasivo-evitador y transformacional, siendo
la Gnica dimensién en al cual estan inmersos
dos estilos de liderazgo.

La Dimensién trabajo activo y posibilidades
de desarrollo se correlaciona con los estilos
transformacional y transaccional, pero estos
estilos no presentan una notable influencia
en esta dimension del riesgo psicosocial.

El comportamiento pasivo evitador presenta
influencia con la Dimension Apoyo Social y
Calidad de Liderazgo, de la misma manera
con la dimension de compensaciones y
doble presencia, en un menor grado.

FORTALEZAS, LIMITACIONES Y
FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION.

Este estudio presentdé la posibilidad de
realizar un analisis en dos organizaciones
de salud diferentes, con diferentes
estructuras organizacionales y métodos de
administracion, se realza como fortaleza del
trabajo la conformacion de dos métodos de
trabajo diferentes, uno para cada una de las
instituciones y asi lograr una adecuada
recoleccion de datos, por los horarios de
trabajo, las rotaciones, etc.

La importancia de poder llegar a los
trabajadores radica en acoplarse a sus
horarios de trabajo, muchos de ellos no

Estilos del liderazgo y riesgo psicosocial en el sector salud

tienen un horario fijo, rotan en sus turnos de
trabajo, este hecho se convirti6 en una
limitante, poder reunir a las personas, y
tomar el cuestionario, que es muy extenso,
en su estructura. Como una linea de
investigacién a futuro se deberia analizar el
cambio de estilo de liderazgo presente y
definir un estilo acorde a las necesidades de
los centros de atencion de salud y buscar
métodos de influenciar a los trabajadores.
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Apéndice A: Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)

LIDERAZGO
(Bass & Avolio, 2000)

Este cuestionario tiene como propdsito describir cdmo es el liderazgo de su jefe inmediato tal como
usted lo percibe. A continuacidn, encontrard un listado de afirmaciones, en cada una por favor
analice e indigue andnima e imparcialmente qué tanto cada afirmacion describe a su jefe. Si alguna
afirmacioén es irrelevante, no estd seguro o no sabe la respuesta puede dejarla sin responder. En
caso que tenga varios jefes, escoja aquél con quien trabaja mas horas al mes.

0 1 2 3 4
Use la siguiente escala Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuenteme
para sus respuestas: nte
o Siempre

Mi jefe...
1. Me ayuda siempre Y CUANAO ME ESTUBICE. ..o..viruiiiiiriieiiieeiteeteete ettt ettt sat e sttt e et e e et e saeesaeesatesatesabesabeenbeas 0
2. Acostumbra a evaluar criticamente creencias, opiniones y supuestos, para ver si son los apropiados .0
3. Trata de no interferir en los problemas hasta que se tornan mas complicados .........ccccoeverireriienenenineneeeeeen 0
4. Presta atencidn a las irregularidades y errores con respecto a los estdndares establecidos
5. Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion importante
6. Expresa sus valores y creencias mas importantes
7. Estd ausente cuando surgen problemas importantes ...
8. Cuando resuelve problemas trata de verlos desde diferentes puntos de vista ....
9. Habla con optimismo sobre el futuro

[y
o

. Hace que sienta orgullo de ser asociado con él/ella
11. Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno para lograr los objetivos de desempefio
12. Actua sdlo cuando las cosas ya estan funcionando mal
13. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas y logros
14. Considera importante tener un objetivo especifico y claro en lo que se hace ...
15. Dedica tiempo a ensefiar y orientar a sus colaboradores
16. Deja en claro lo que cada uno podria recibir si se logran las metas
17. Piensa que si algo no ha dejado de funcionar totalmente no es necesario arreglarlo
18. Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus propios intereses
19. Me trata como una persona y no sélo como un miembro de un grupo
20. Considera que los problemas deben llegar hasta el limite para intervenir
21. Actua de modo que se gana mi respeto
22. Pone toda su atencion en la busqueda y solucién de errores, quejas y fallas
23. Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones tomadas ...
24. Realiza un seguimiento de todos los inconvenientes que ocurren
25. Se muestra confiable y seguro
26. Construye una vision positiva del futuro
27. Dirige mi atencidn hacia los fracasos o errores para alcanzar las metas
28. Evita tomar decisiones
29. Toma en cuenta que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son Unicas
30. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista ..
31. Me ayuda a desarrollar mis fortalezas y habilidades
32. Sugiere nuevas y mejores formas de hacer el trabajo
33. Tiende a demorar la respuesta en asuntos urgentes

34. Enfatiza la importancia de tener un objetivo en comun
35. Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo solicitado
36. Expresa confianza en que se alcanzaran las metas
37. Relaciona efectivamente mi trabajo con las necesidades organizacionales
38. Utiliza estrategias de liderazgo que me resultan satisfactorias
39. Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer
40. Me respalda de manera efectiva frente a los superiores
41. Puede trabajar conmigo en forma satisfactoria
42. Aumenta mi motivacion hacia el éxito
43. Encuentra y reconoce de manera efectiva las necesidades de la organizacion
44. Me motiva a esforzarme mas en mi trabajo
45, Lidera un grupo que es efectivo

PR RPRRPRRPRPRRPRPRRPRPRPRRPRRPREPRPRRPRRPRPRRPRRPREPREPRPRRPREPRPRRREPREPRRPRREPRERRRPRERRERRLRRERRERRER
NNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNN
W W WWWWWwWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWWwWwWwWwWwwWwwWwwww
Arbr bbb prprprprrPArEEEEEPAEPRAEEAEAEEAEEAEAEEAEEEAEPEAEEEEPEAPEREEEAAEAEEEAEPEPEEEREPEERES
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Apéndice B: Cuestionario de Riesgos Psicosociales en el Trabajo SUSESO-

ISTAS 21
Salud y bienestar personal
N® Pregunta Excelente | Muybuena | Buena Regular Mala
3G1 | En general diria Ud. que su salud es
Para Ud. ;qué tan CIERTA O FALSA es cada una de estas afirmaciones respecto a su salud?
Por favor responda TODAS las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para CADA UNA de ellas.
Casi Casi
Totalmente | . 5 z Totalmente
Ne Pregunta ; siempre | Nosé | siempre
cera | Gierta fsa | 149
5G2 | Me enfermo con mas facilidad que ofras personas
3G3 | Estoy tan saludable como cualquier persona
5G4 | Creo que mi salud va a empeorar
8G5 | Misalud es excelente

Las preguntas que siguen se refieren a como se ha sentido DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS.
Por favor responda TODAS las preguntas y elija UNA SOLA RESPUESTA para CADA UNA de ellas.

: Muchas | Algunas | Sdlo alguna
N® Pregunta Siempre vor Nunca
SM1 | ; Estuvo muy nerviosalo?
SM2 | ; Estuvo muy decaidalo que nada lo anima?

SM3 | i Se sintio tranquilalo y calmada/o?
SM4 | i Se sintid desanimadalo y triste?
SM5 | £ Se sintio una persona feliz?

VT1 | iSe sintid muy animosalo?

VT2 | iSe sintio con mucha energia?
VT3 | iSe sintid agotada/o?

VT4 | ;Se sintio cansadalo?
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AT1. En los ultimos 12 meses, ;ha tenido usted algin accidente de trabajo como golpe, caida, herida, corte,
fractura, quemadura o envenenamiento? (excluya accidentes de trayecto)

[] No
[]si

EP1. ;Usted tiene o ha tenido alguna enfermedad diagnosticada que haya sido provocada ylo agravada por el
trabajo?

DND
[]si

¢DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS, con qué frecuencia ha tenido los siguientes problemas?
Por favor, responda a TODAS las preguntas y elija UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Sdlo
Muchas | Algunas
N Pregunta Siempre q:n Nunca

SR1 | No he lenido animos para estar con genie

SR2 | No he podido dormir bien

SR3 | He estado irritable

SR4 | Me he sentido agobiadofa

SR5 | ;Ha senfido opresion o dolor en el pecho?

SR6 | ¢Le ha faltado el aire?

SRT | ;Ha senfido tension en los misculos?

SR8 | ¢Ha tenido dolor de cabeza?

SR9 | Ha tenido problemas para concentrarse?

SR10 | jLe ha costado tomar decisiones?

SR11 | jHa tenido dificultades para acordarse de las cosas?

SR12 | jHa tenido dificultades para pensar de forma clara?
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Trabajo y empleo actual

TEA1. j En qué unidad geografica (sucursal, piso, region, etc.) frabaja usted? (lista de unidades consideradas)
TE2. j En qué estamento, profesion o cargo esta usted? (lista de estamentos, profesiones, cargos, efc.)

TE3.  En qué departamento, unidad o seccion trabaja usted? (lista de departamentos, unidades, elc.)

TE4. En el dltimo afio, ;ha trabajado en dos o mas secciones o departamentos al mismo tiempo?

L[] No
] si

TES. En el ditimo afio, ;ha tenido dos o mas jefes o supervisores al mismo tiempo?

[] No
] si

TE6.  El trabajo que realiza se corresponds con su sueldo?
] si
D No, el trabajo que hago esta por encima de lo que se me reconoce en el sueldo
D No, el frabajo que hago esta por debajo de lo que se me reconoce en el sueldo
[] Nolosa

TE7. ; Cuanto tiempo lleva trabajando en esta empresa o institucion?
De 0 hasta 6 meses

Mas de 6 meses y hasta 2 afios

Mas de 2 afios y hasta 5 afios

Mas de 5 afios y hasta de 10 afios

Mas de 10 afios

I

TES. ; Considera que los ascensos o promociones que ha tenido estan en armonia con el iempo que lleva en la empresa o institucion?

D No
[ si

TES. Su jornada de frabajo es:
[] atiempo parcial
[] atiempo completo

D no sujeto a cumplimiento de horario
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TE10. Su horario de trabajo es:

horario diumo (mafiana y tarde)
turno fijo de mafiana

turno fijo de tarde

turno fijo de noche

turnos rotatorios

OOOo0ad

TE11. Su jomada laboral es:

de lunes a viernes

de lunes a sabado

solo fines de semana o festivos

de lunes a viernes y a veces sabado, domingo y festivos
semana corida, incluyendo domingo y festivos

OO0o0d

TE12. Si le cambian de horario (turmo, hora de entrada o de salida), o de dias de la semana en que frabaja, jcon cuanto fiempo de
antelacion se lo comunican?

no me cambian de horario ni de dias de trabajo

usualmente me lo comunican con varios dias de anticipacion y no me produce mayores inconvenientes

habitualmente me lo comunican con algunos dias de anticipacion, pero me ocasiona dificuliades en otros aspectos de mi vida

habitualmente me lo comunican de un dia para ofro

(..

habitualmente me lo comunican en el mismo dia

TE13. Indique cuantas horas semanales trabajd para la empresa o institucion la semana pasada:
horas semanales

TE14. Si en la pregunta anterior anctd menos de 45 (44 sector plblico) horas, sefiale cudl fue la razon. Si anotd mas de 45 (44 sector
publico) horas, marque la primera altemnativa.
[]  I1asemana pasada trabajé 45 (44) horas o més
|:| trabajo a tiempo parcial para esta empresa o institucion
|:| tengo una distribucion imegular de mi jornada de frabajo (no siempre frabajo las mismas horas)
[:] he estado de vacaciones, enfermo 0 con permiso
[] otros motivos

TE15. ;Qué tipo de relacion laboral fiene con la empresa o institucion?
tengo confrato indefinido o mi cargo es de planta

tengo confrato temporal o mi cargo s a contrata

frabajo por faenas o proysctos

estoy contratado por una empresa extema

tengo confrato a honorarios

soy estudiante en practica

no tengo contrato

N O
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TE16. Aproximadamente, ;cuanto es su sueldo liquido mensual?
$200.000 0 menos

entre $200.001 y $500.000

entre $500.001 y $800.000

entre $800.001 y $1.000.000

entre $1.000.001 y $2.000.000

Mas de $2.000.000

[ O |

TE17. Su sueldo es
(] Fio
[] Sueldo base mas comisiones o variable
(] solo variable

TE18. ;Qué parte de su sueldo desfina Ud. al pago de deudas (considere deudas de casas comerciales, farjetas bancarias, deudas por
educacion y salud, deudas hipotecarias)?

No tengo deudas.

Destino hasta un 10% de mi sueldo al pago de mis deudas

Destino hasta un 25% (un cuarto) de mi sueldo al pago de mi deudas

Desting hasta un 50% (la mitad) de mi sueldo al pago de mis deudas

Destino mas del 50% (mas de la mitad) de mi sueldo al pago de mis deudas

(Y |

TE19. 5i usted fiene deudas, indique qué grado de dificuliad tiene para pagarias

No tengo deudas.

Tengo deudas, pero no tengo dificultades para pagarlas

Tengo deudas, y tengo ocasionales dificultades para pagarias

Tengo deudas, y tengo siempre dificultades para pagarlas

Tengo deudas, y tengo permanentes y graves dificultades para pagarlas

OOOO.

TE20. ; Qué parte del frabajo familiar yfo doméstico le toca hacer a Ud.? (aseo, compras, cocinar, cuidar nifios o abuelos, efc)
Soy lafel principal responsable y hago la mayor parte de las tareas del hogar.

Hago mas o menos la mitad de las tareas del hogar

Hago mas o menos la cuarta parte de |as tareas del hogar

Solo hago tareas puntuales

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

|-

TE21. 5i esti ausente un dia de casa, las tareas domésticas que realiza, jse quedan sin hacer?
Siempre

La mayoria de las veces

Algunas veces

Solo unas pocas veces

.-

Munca
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Licencias médicas

LM1.

LM3.

En los diimos 12 meses, jcuantas licencias médicas ha tenido aproximadamente? (excepto licencia médica por prenatal y

posinatal, y por permiso por enfermedad grave de hijo menor de 1 afio)

[] Mo he tenido ninguna licencia por enfermedad en el Gitimo afio
[] Aproximadamente, he tenido

licencias por enfermedad en el Glimo afio

En los Gltimos 12 meses, j cuantos dias aproximadamente ha estado con licencia médica? (excepto licencia médica por prenatal y

posinatal, y por permiso por enfermedad grave de hijo menor de 1 afio)
[[] Mo he estado con licencia por enfermedad en el ditimo afio
[ Aproximadamente, he tenido

Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias de su trabajo

dias de licencia por enfermedad en el ditimo afio

m';;_m Mgunas Sélo unas
N° | Pregunta Siempre de las veoES pocas Munca
VELES
VECES
U ¢Tiene gue frabajar muy rapido para enfregar tareas solictadas en 4 3 7 i 0
poco bempo?
oz ila u:_hstril:ludm de fareas es imegular y provoca que se le acumule &l 4 5 2 . 0
trabajo?
CU3 | ; Tiene iempo para tener al dia su trabajo? 0 1 2 3 4
CU4 | ;Se refrasa en la entrega de su frabajo? 4 3 2 1 ]
CUS | ; Puede hacer su trabajo con tranquilidad y fenerko al dia? 0 1 2 3 4
CUE | ; Tiene tiempo suficiente para hacer su frabajo? 0 1 2 3 4
euT ,g'_Tler_le que guedarse después de la hora de salida para completar su 4 3 2 i 0
trabajo?
En su frabajo, ;fiene usted que confrolar o estar afento @ muchas
co1 situaciones a la vez? 4 3 2 I 0
CO2 | En su frabajo, ;bene que memornzar muchas cosas? 4 3 2 1 0
03 | ; Su trabajo requiere que sea capaz de proponer nuevas ideas? 4 3 2 1 0
CO4 | En su frabajo, ;tiene usted que tomar decisiones en forma rapida? 4 3 2 1 i]
COS | En su frabajo, ;tiene usted que tomar decisiones dificiles? 4 3 2 1 0
06 .f__TIE!I'.IE que tomar decisiones que son importantes para su lugar de 4 3 7 i 0
trabajo?
enr El trabajo que usted hace, ;puede tener repercusiones imporiantes 4 3 2 i 0
sobre sus compafieros, clientes, usuanios, maguinas o instalaciones?
CO& | En su trabajo, ;tiene que manejar muchos conocimientos? 4 3 2 1 0

Pagina 35 de 42



Estilos de liderazgo y factores de riesgo psicosocial, en dos organizaciones ecuatorianas del sector salud

La mayoria Sdlo unas
N°  [Pregunta Siempre| delas Algunas pocas | Munca
veces
veces veces
;Hay en su trabajo momentos yfo situaciones que le producen desgaste
e ¢ aﬁ’_ j ¥ qu p g 4 3 2 1 0
lemocional?
EM2 (En general, ; considera usted que su frabajo le produce desgaste emocional? 4 3 2 1 0
EE1 |En su trabajo, ;tiene usted que guardar sus opiniones y no expresarlas? 4 3 2 1 0
EE2 |En su trabajo, ;tiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas? 4 3 2 1 0
ES1 ¢ Su frabajo requiere mucha concentracion? 4 3 2 1 0
ES2 |;Su trabajo requisre mirar con detalle? 4 3 2 1 0
ES3 |;Su trabajo requiere atencidn constante? 4 3 2 1 0
ES4 ¢ Su trabajo requiere un alto nivel de exactitud? 4 3 2 1 0
Las siguientes preguntas tratan sobre el margen de autonomia que Ud. tiene en su actual trabajo.
La
Sélo unas
. mayoria | Algunas
N° Pregunta Siempre e |[Tes 51;2: Nunca
VECES

IN1 | Otras personas toman decisiones sobre sus tareas? 4 3 2 1 0

IN2 | Tiene poder para decidir sobre el ritmo al que trabaja? 0 1 2 3 4

IN3 |¢Puede escoger a guién tiene como compafierala de trabajo? 1] 1 2 3 4

IN4 | Tiene poder para decidir sobre la canfidad de frabajo que se le asigna? 0 1 2 3 )

INS |¢ Tiene poder para decidir sobre el horario en el que frabaja? 0 1 2 3 4

ING |¢ Tiene poder para decidir sobre la calidad del trabajo que usted tiene? 0 1 2 3 4

IN7 |¢ Tiene poder para decidir sobre el orden en el que realiza sus tareas? 1] 1 2 3 4
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Las siguientes preguntas tratan sobre el margen de autonomia que Ud. tiene en su actual trabajo.

La
Sblo unas
. mayoria |Algunas
N° Pregunta Siempre delas | veces 5222 Nunca
VECES
IN1 [;Otras personas toman decisiones sobre sus tareas? 4 3 2 1 0
IN2 (¢ Tiene poder para decidir sobre el ritmo al que trabaja? 0 1 2 3 4
IN3 [ Puede escoger a quién tiene como compafieroa de trabajo? 0 1 2 3 o
IN4 |; Tiene poder para decidir sobre la cantidad de trabajo que se le asigna? 0 1 2 3 4
IN5 |; Tiene poder para decidir sobre el horario en el gue frabaja? 0 1 2 3 4
ING (¢ Tiene poder para decidir sobre la calidad del trabajo que usted tiene? 0 1 2 3 4
INT (¢ Tiene poder para decidir sobre el orden en el que realiza sus tareas? 0 1 2 3 4
mal;::rla Algunas e —
" .
N Pregunta Siempre de las veces pocas Munca
veces
veces
CT1 (;Puede decidir cuando hace un descanso? 0 1 2 3 4
CT2 (;Puede tomar las vacaciones méas o menos cuando usted quiere? 0 1 2 3 4
; Puede dejar su frabajo un momento para conversar con un compafiero
o3 [¢oece Cok su e P > 0 1 2 3 4
pafiera?
CT4 Si tiene algln asunto personal o familiar, ;puede dejar su puesto de 0 1 9 3 ‘
trabajo al menos una hora, sin tener que pedir un permiso especial?

Las siguientes preguntas se refieren a las posibilidades de desarrollo, el sentido del trabaje y la integracion
dentro de la empresa o institucion.

maI;f:rla Algunas S0l unes
Ne Pregunta Siempre do las veces pocas Nunca
veces
VECes
PD1 |;Su trabajo es variado (tareas diferentes y diversas)? 0 1 2 3 4
;Su trabajo requiere un alto nivel de especializacion (habilidad vy
A
PR2 conocimientos especificos, experiencia....)? 0 1 2 3 4
PD3 |;Tiene que hacer lo mismo una y otra vez, en forma repetida? 4 3 2 1 0
PD4 |;Su trabajo requiere que tenga iniciativa? 0 1 2 3 4
PD5 |;Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas? 0 1 2 3 4
FDG ;Lfmrie:!izaciﬁn de su trabajo permite que apligue sus habilidades y 0 1 5 3 4
imisntne?
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L Puade dajar su trabaje un momento para conVersar con un companarn

CT3 5 0 1 2 3 4
0 COMmpaniera?

CTé Si iane algin asunbo parsonal o familar, jpusde dejar su pusshs da o 5 3
trabajo al manas una hara, sin lener que pedir un panmeso aspacal? 1 4

Las siguientes preguntas se refieren a las posibilidades de desarrollo, el sentido del trabajo y la integracion
dentro de la empresa o institucion.

L S uras
) mayora | Alqunas
' Pragunta Siemnpre dolas pacas MNunca
vecas
VBICES

PO |¢Su rabajo e vanado (lareas dierantes v dwvarsas)? 0 1 2 3 4
POz 150 trabajo req.nm.a un allo revel de especakracain (habikdad y 0 1 3 3 4

conotimientos espacificos. experendca._?
PD3 |4 Tiene que hacar ko mesmo una y ofra vaz, an forma repetida? 4 3 2 1 0
PD4 |4 Su rabajo requeens que tenga nicativa? 0 1 2 3 4
PDS | 5u rabajo parmile que aprenda cosas nuevas? 0 1 2 3 4

fla realizacion de su trabap parmile que apbque =us habdidades y
P CONOCimienios? 4 1 2 4 4

Su trabag le da la oportunsdad de meorar sus habiidades Kconicas y

4
POY prolesionsies? 0 1 2 3 4
ST1  |Las tareas que hace ;lanan senlbido para usted? i} 1 a2 k] 4
ST2 |Las tareas que hace ;le parecan importantas? 0 1 2 3 4
ST3 | Se smnle compromelids con su prafesion U oficin? 0 1 2 3 4

£ Le gustaria quadarsa an la empresa o inshlucadn an |a qua asta para
IE1 |el resto de su vida laboral, mantensanda las condiciones parscnales y [i] 1 2 3 4

laborales ackuales?
IE2 |sHabla con antusiasmao e su ampresa o instibucion? 0 1 2 3 4
I3 :i.gt:: gua los problemas en su empresa o insfucdn son tambeén 0 1 2 3 4
4 ﬁ:dn;a fque sU empresa o instibucion Bane wna gran importanca para 0 1 5 3 4
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Las siguientes preguntas tratan sobre el grado de definicién de sus tareas y de los conflictos que puede suponer
la realizacion de su actual trabajo.

. La mayoria Mlgunes Sélo unas
N*  |Pregunta Siempre | delas Jeces pocas Munca
VECes veces
Sabe exaclamente qué mar de autonomia (decisidn
Rt ¢ . gue margen [ 0 1 ) 3 4
personal) iene en su trabajo?
RLZ |4Su frabajo tiene objetives o melas claras? 0 1 2 3 4
RL3 |{Sabe exactamente gué tareas son de su responsabilidad? 0 1 2 3 4
RL4 |/ Sabe exactamente gué se espera de usted en el trabajo? 0 1 2 3 4
ca 4 Debe hacer o se siente presionado a hacer cosas en el frabajo 4 3 2 1 0
que no son aceptadas por algunas personas?
CR2 (4 Se le exigen cosas confradiclonias en el trabajo? 4 3 2 1 0
4 Tiene gue hacer fareas que usted cree que deberian hacerse
(Gl de otra manera? 4 3 2 1 0
CR4 |4 Tiene que realizar tareas que le parecen innecesanias? 4 3 2 1 0
¢ Tiene gue hacer cosas en contra de sus principios y valores en
CRS el frabajo? 4 3 Z 1 0

Las siguientes preguntas tratan de la relacién con sus jefes o supervisores directos en su actual trabajo

La mayoria Alunas Sélo unas
N* |Pregunta Siempre | delas vices pocas Munca
veces veces

Sus jefes direclos, yse aseguran de que cada uno de los
CL1 |rabajadores/as fiene buenas oporunidades de desamolio 0 1i 2 3 4
profesional? (perfeccionamiento, educacion, capacitacion)

CL2 |Sus jefes direcios, ¢ planifican bien el frabajo? 0 1 2 3 4
CL3 |Sus jefes directos, /resuelven bien los conflictos? 0 1 2 3 4
CLd Sus jefes direcios, ¢se comunican (bien) de buena forma y 0 1 9 3 4
claramente con los trabajadores y frabajadoras?
Sus jefes direcios, ¢le dan importancia a que los trabajadores/as
CLS
estén a gusto en el rabajo? 0 1 2 3 4
CLE |Sus jefes direcios, ¢ asignan bien el trabajo? 0 1 2 3 4

Pagina 39 de 42



Estilos de liderazgo y factores de riesgo psicosocial, en dos organizaciones ecuatorianas del sector salud

Las siguientes preguntas tienen que ver con el apoyo que recibe para realizar su trabajo.

La mayoria | Algunas e
N° Pregunta Siempre de lns veces pocas | Munca
veces
¢En su empresa o institucidn se le informa con suficiente anticipacion
R51 |de los cambios que pueden afectar su futuro, tanto laboral como| 0 1 2 3 4
personal?
RS2 |;Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su frabajo? 0 1 2 3 4
RS3 |Su superior habla con usted acerca de como lleva a cabo su trabajo? 0 1 2 3 4
Su superor directo, jestd dispuesto a escuchar sus problemas en el
Rs4 [0 SUPe cesia dsp P 0 1 2 3 4
trabajo?
RS5 | Recibe ayuda y apoyo de su superior directo? 0 1 2 3 4
RC1 ¢ Con qué frecuencia habla con sus compafieros o compaferas sobre 0 1 9 3 4
chimo leva a cabo su trabajo?
RC2 ¢Con qué frecuencia sus compafieros o compafieras estan dispuestos 0 9 3
aescuchar sus problemas en el trabajo? 1 4
Con gqué frecuencia recibe ayuda v a ara el trabajo de sus
compafieras o compafieros?
Hay un buen ambiente enfre usted y sus compafieros y compafieras
RC4 |©
de frabajo? 0 ! 2 3 4
RC5 |Entre compafieros y compafieras, ; se ayudan en el trabajo? ] 1 2 3 4
En su trabajo, ¢ siente usted que forma parte de un grupo o equipe de
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Las sigulentes preguntas tienen que ver con el reconocimbento a su trabajo.

La mayoria Sdlo unas
N*  |Pregunia Siempra | delas g pocEs Hunca
VECES VECES
ET1 |Mis supenares me dan &l reconocmiento que merszos i] 1 2 3 4
ET2 |Mis compafiercs de trabajo me dan &l reconocimiento que merezoo ] 1 2 3 4
ET3 |En las siuacionas dificies en el trabajo recibo el apoyo necesario ] i 2 3 4
ET4 |En mi fmbaj me fraten injustamante 4 3 2 1 i]
Ers&piensnmmdueltmhaj:reshﬂmnmehemalaahel o i 5 3 4
reconocimiento gue recibo en mi trabajo mea parece adecuada

Las sigulentas preguntas tienen que ver con su preccupackn por posibles cambios en sus actuales condiclones de
trabajo.

= Esey |Esiymésn| Esioyun | Moestoy
N Pregunia m bratanie M. pocs | preccupeds
preccupads | preccupads | preocupeda | por ests

;Esta praocupadoia) por =i lofla) despiden o no ke renueven el

IC1 3 4 3 2 1 0

02 2 Esta preocupadoa) por ko dificl que seria anconier oiro trabajo an 4 3 2 i a
el casn de que =8 quedera cesante?
;Estd preocupado(a) por =i ke varan el sueldo (gue no s lo

IC3 |reajusten, que s lo bajen, que infroduzcan el salano veriable, gue 4 3 2 1 i
|e paguean en espaces)?

IC4 |;Estd preocupadoda) por si no le hacen un confrato indefirdo? 4 3 2 1 i

IC5 |z Estd preocupado(a) por si no lofla) asciandan? 4 3 2 i i

T4  Esta prascupadoia) por = lofla) trasladan conira su voluntad a ofro 4 3 2 ! 0
lugar da trabgjo, obra, funcdiones, uridad, departemento o secodn?
iEsta preoocupadofa) por =i ke cambian de bEreas confra su

T2 volurdad? 4 3 P 1 0

T ¢Estd preccupadoia) por =i e cambian contra su voluniad los 4 3 3 i 0
hararios (fumos, dias de |a semana, horas de entrada y salida)?
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Las siguientes preguntas tienen que ver con su preocupacion por responsabilidades familiares

La .
mayoria | Algunas el
N Pregunta Siempre do las veces pocas Nunca
VEces
Veces

Cuando esta en el frabajo, ¢piensa en las exigencias domésticas y
OP1 familiares? 4 3 2 1 0

¢ Hay situaciones en las que deberia estar en el rabajo y en lacasa ala
DP2 |vez? (para cuidar un hijo enfermo, por accidente de algun familiar, por 4 3 2 1 0

el cuidado de abuelos, efc.)




