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INTRODUCCION

El liderazgo ha estado presente desde hace muchos afios y ha evolucionado a una
magnitud en la que hasta ahora no hay un concepto especifico de este tema, ya que
ha dependido de las diferentes percepciones que se le han dado, por lo que para
Pérez son las habilidades de aquella persona que influye en el comportamiento de
un grupo de individuos, en donde los motiva a realizar de manera eficiente las
funciones, ayudando asi al logro de metas y objetivos tanto individuales como
grupales (Pérez, 2021).

El liderazgo hatenido un efecto importante en las organizaciones, en especial
en las Pequefias y medianas empresas (Pymes) en cuanto a la eficacia, la
productividad, el desempefio y desarrollo de los trabajadores, mismo que se ha
logrado con estrategias y sobre todo con una relacion tanto interna como externa
basada en la comunicacion, todo esto porque los lideres han ejercido su presencia
conjuntamente en la etapa de la direccion dentro del proceso administrativo y han

reflejado un progreso en el ambiente laboral y en el bienestar de los colaboradores.

Desafortunadamente, en la actualidad a raiz de la pandemia se han
presentado grandes problemas en las Pymes, principalmente en el tema del
liderazgo porque ha tenido un declive que ha traido como consecuencia en los
trabajadores el estrés laboral y la baja productividad, entre otros, conocidos también
como Riesgos Psicosociales (RP), mismos que fueron emitidos por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social (STPS) en la Norma Oficial Mexicana (NOM) 035
“Factores de Riesgo Psicosocial en el trabajo- identificacion, analisis y prevencion”,
lo cual fue publicado en el Diario Oficial de la Federacion (DOF) el 23 de octubre de
2018, organizada de tal manera que ha obligado a las empresas a partir del 23 de
octubre de 2020 a identificar y analizar los RP, ya que con el progreso y los cambios
producidos en la economia mundial, se ha hecho que las organizaciones se sumen

a los nuevos mecanismos de materia laboral, involucrandolas en el tema de los RP.

Aunado a lo anterior la Red de Profesionales y Soluciones de Bienestar en

Latinoamérica (WellLatam, 2021) reunio en octubre del 2021 a lideres de capital
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humano y bienestar organizacional para su estudio ¢Qué tan saludablemente
trabajamos en México? en donde menciona que el 78% de los lideres de las
organizaciones ya identificaron los RP en sus centros de trabajo, es decir, que le
apostaron a la prevencion de estos riesgos, viéndolo como una inversion y una
buena direccion que favorecio a la lealtad de los trabajadores y al compromiso de

los lideres para lograr un cambio o transformacion en el equipo de trabajo.

Referente a lo anterior, Bass y Avolio (1999) hacen mencion en su revista
“Dos décadas de investigacion y desarrollo en Liderazgo Transformacional” que el
reciente tipo de Liderazgo Transformacional (LTF) ha sido considerado la nueva
redefinicién de la actual relacion entre el lider y el personal a cargo, mismo que
hasta la fecha ha hecho crecer a las organizaciones en los movimientos de estilo
directivo a colaborativo, de participacion y motivacion de los colaboradores, es decir,
gue de esta forma se desarrolla el potencial del capital humano. Por esta razén se
aprovecho la obligatoriedad que tienen las empresas de identificar los RP para
disminuirlos con el LTF, ya que como este liderazgo se relaciona con el bienestar
publico al involucrarse en una dimension de humanidad, se determiné investigar, si
al ejercer un LTF se origina un efecto positivo que disminuya los RP o de lo contrario
si hay un efecto negativo que haga a este liderazgo aumentar los RP en el personal
de ventas de las farmacias del municipio de Puebla y asi con esto el responsable
tome las acciones preventivas y correctivas de acuerdo a los resultados en funcion

de beneficiar al sujeto de estudio.



PROYECTO DE INVESTIGACION APLICADA

Problema de Investigacion

En la observacién de uno de los problemas de las farmacias del municipio de Puebla
en cuanto al Liderazgo Transformacional (LTF) y los Riesgos Psicosociales (RP),
se partio de que las Pymes actualmente estan desempefiando un papel importante
en la sociedad, ya que han formado parte fundamental de la economia de México a
nivel regional y local, originando el 72% de empleos, cuando realmente el porcentaje
de desempleo es de 3.4%, tal y como lo ha mencionado el Senador Zepeda, J.
(Senado de la Republica, 2020); sin embargo, en el estado de Puebla el 75.7% de
las Pymes han generado el 71.6% de empleos y un porcentaje de desempleo del
4.1% (INEGI, 2020), por lo que después de la pandemia varios negocios cerraron
y de los pocos que se mantuvieron a flote fueron las farmacias, consideradas Pymes
por el numero de personal de cada sucursal y a pesar de que se obtuvieron buenas
ventas, los colaboradores estuvieron en un ambiente de inseguridad hacia su salud
fisica, mental y social y ademas el liderazgo presento un declive a raiz de los RP,

mismo que a continuacion se presenta en este apartado:

Por un lado, de acuerdo con Hernandez, Duana y Polo (2021) dicen que el
liderazgo ha sido la habilidad que la persona ha tomado al involucrarse con un grupo
de individuos para generar en ellos la motivacion de contribuir en el logro de metas
y objetivos de una organizacion, por lo que hoy en dia el liderazgo se ha hecho
importante para las empresas, ya que con el paso del tiempo el lider ha
evolucionado y se ha vinculado a teorias de cambio conforme a las circunstancias
gue se han vivido y las que estan por suceder, de esta manera se ha ayudado a
dirigir facilmente al personal a llevar a cabo las estrategias de los proceso, en

politicas y los recursos econémicos y de capital humano.

Por otro lado, Ojeda (2017) menciona las teorias del liderazgo: la de rasgos,
la de conducta, la de contingencia, la transaccional y la transformacional, para lo
cual esta investigacion se enfocd en la “Teoria de Liderazgo Transformacional’

(TLTF) toda vez que se presento la intervencion del lider en el trabajo y en el equipo
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liderado para alcanzar cambios organizacionales a través de la inspiracion y el

compromiso.

Con el paso de los afios las circunstancias que se han vivido tras el virus
SARS- CoV-2 (COVID-19) han dejado que algunos lideres se hayan tornado rigidos
para mantener el control, originando en los compafieros la desconfianza y
desacuerdos, mismo que ha afectado al logro de objetivos, limitando con ello el

crecimiento laboral y, por ende, se ha aumentado la rotacién de personal.

Lamentablemente este deterioro de estrés, baja productividad, entre otros,
han sido identificados como RP hacia la salud, mismo que anteriormente era
considerado un problema individual del trabajador y no como una consecuencia del
ambiente laboral, pues hasta 1984 la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), le dieron la importancia a estos RP en
el Informe del Comité Mixto OIT-OMS “Los factores psicosociales en el trabajo:
reconocimiento y control” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2019), en el que,
se menciond que estos riesgos son el resultado psicoldgico, fisico y social que se
han derivado de la relacion en el trabajo, en el entorno, en la satisfaccién laboral,
en las condiciones y carga de trabajo, asi como en las capacidades del colaborador
y la relacion trabajo- familia, lo cual al no ser atendidos, han generado en el personal
problemas en la salud fisica y mental, insatisfaccion laboral, desmotivacion, bajo
desempefio, alta rotacion, presencia frecuente de accidentes laborales, falta de
interés en las actividades, entre otros, que han afectado la productividad de la

empresa.

Sin embargo, la Dra. Juana P. quien tiene su linea de investigacion de RP,
publico a través del Instituto Mexicano de Seguro Social (IMSS) que uno de los
principales factores que han influido en los RP es el estilo de liderazgo (Patlan,
2018), por lo que en base a lo antes mencionado se realizé un diagndstico preliminar
con items sobre el LTF y los RP, mismo que se aplicé a 30 colaboradores del area
de ventas de las 84 farmacias del Centro del municipio de Puebla. Esta cifra se
obtuvo de la base de datos de licencias de farmacias de la Comision Federal para



la Proteccion contra Riesgos Sanitarios (COFEPRIS, 2018), en donde el 43%
respondié que regularmente han tenido la idea de lo que es un lider, mientras que
en otro aspecto el 60% si ha logrado reconocer a su lider en su centro de trabajo y
el 96% respondi6é que su lider ha sido guia de aprendizaje y desarrollo laboral, lo
cual significa que hay una media del 66.33% en conocimiento de lo que es un lider,
sin embargo, el 50% desconoce por completo el concepto de un lider
transformacional. Cabe mencionar que posiblemente este tipo de liderazgo si se
tiene en las farmacias y solo se debe orientar al personal para que lo identifiquen
con ayuda del instrumento de medicion, pues de acuerdo con lo que dice Ballejo y
Castro, a los centros de trabajo les hace falta un enfoque mas especifico de lo que
es el LTF (Ballejo & Castro, 2019).

Por lo que, ademas dentro de este diagndstico se detectd que el 20% del
personal de ventas ha identificado a los RP y solo el 16% tiene el conocimiento de
gue estos riesgos estan regulados por la NOM 035, siendo asi que el 67% no conoce
gue hay cuestionarios de esta norma que ayudan a identificar dichos riesgos. Como
resultado a lo anterior se ha considerado que estas cifras fueron aptas para la
investigacion; ya que, solo una quinta parte del personal tiene el conocimiento sobre
los RP, ademas el 63% ha sido victima de padecer riesgos en su centro de trabajo,
particularmente en situaciones como falta de libertad de expresion, burlas,
embustes, difamaciones por parte de los compafieros hacia su persona y

actividades desempefiadas.
Preguntas de Investigacion

De lo antes expuesto la investigacion se centré en responder a la pregunta: ¢Qué
relacion hay en el Liderazgo Transformacional ante los Riesgos Psicosociales que

presente el personal en las farmacias del municipio de Puebla?

Por lo que esta investigacion fue orientada en identificar la relacion del
Liderazgo Transformacional (LTF) y los Riesgos Psicosociales (RP) en las

farmacias del municipio de Puebla.



Hipotesis de la Investigacion

La hipotesis es una “explicaciéon previa de una investigacion de la que se tiene que
comprobar su relacion entre dos o mas variables, ya que el problema-pregunta
antecede de la hipétesis-respuesta derivada de los objetivos de la investigacion”
(Elsevier, 2020).

En la investigacion se presentaron dos hipotesis previas de tipo nula y
alternativa que contienen 2 variables, es decir, la variable independiente (X):
liderazgo transformacional (LTF) y la dependiente (Y): Riesgos Psicosociales (RP)

para determinar su relacion.

Ho. “El Liderazgo Transformacional no tiene relaciébn ante los Riesgos

Psicosociales en el personal de las farmacias del municipio de Puebla”

H.. “El Liderazgo Transformacional si tiene relacion ante los Riesgos

Psicosociales en el personal de las farmacias del municipio de Puebla”
Objetivos de la Investigacion
General

Determinar la relacion del Liderazgo Transformacional (LTF) ante los Riesgos
Psicosociales (RP) que presente el personal de las farmacias del municipio de
Puebla.

Particulares

e Conocer los elementos del Liderazgo Transformacional y su implicacion

como ambiente laboral

¢ |dentificar los Riesgos Psicosociales y su impacto en la salud del personal



e Disefiar y aplicar los instrumentos de medicién (cuestionario y entrevista)
para la interpretacion de la informacion del Liderazgo Transformacional y los

Riesgos Psicosociales

e Analizar de manera descriptiva y correlacional los resultados para determinar
el efecto del Liderazgo Transformacional ante los Riesgos Psicosociales del

personal de las farmacias del municipio de Puebla
Justificacion de la Investigacion

Bass & Stogdill, (1990) en su manual de liderazgo hacen mencién que este tema ha
estado presente a lo largo de la historia, ya que ha existido la necesidad de que
alguien se hiciera responsable de las actividades del hogar, del empleo, del grupo
con similitud de objetivos, etc., y esa persona es el lider, quien debe tener la
capacidad de crear lealtad, sentido de pertenencia y motivacion para que las partes
involucradas convivan y se desarrollen en un ambiente agradable; por esta razén
se mencionan los datos de la investigacion “Intra-cultural de liderazgo en México”
en donde se afirmé que el 54.2% de las empresas no ha aplicado el liderazgo, es
decir, que no han inviertido en capacitar sobre este tema a los encargados de areas,
lo cual ha sido un problema para estas organizaciones porque aun no tienen una

direccién de metas y objetivos (Robles, 2019).

En este sentido, la Teoria de Liderazgo Transformacional (TLTF) ha tenido
como finalidad aumentar los esfuerzos, la satisfaccion y la eficacia, logrando una
trascendencia de intereses propios a necesidades para el bien del equipo de trabajo,
la organizacién o la sociedad y asi poco a poco convertirse en buenos lideres que
impulsen y motiven al personal y a los beneficios organizacionales, disminuyendo

con ello a los Riesgos Psicosociales (RP).

Los son los factores que han tenido una elevada probabilidad de
consecuencias de gran impacto para la salud de los colaboradores de las empresas
(Patlan, 2018), ya que estos se han relacionado en contextos historicos,

econdmicos y sociales, originandose principalmente desde la necesidad de tener un
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empleo que solvente la economia familiar, las condiciones laborales, la
organizacion, la direccién, el control y manejo de las funciones del puesto hasta la
creacion de la relacion trabajo- familia. Esta investigacion permitio cumplir con una
parte de la Norma 035 al tomar como elemento de estudio los RP para los
trabajadores, los cuales con el paso del tiempo han sido considerados como
propiciadores de enfermedades profesionales y accidentes de trabajo como: la mala
practica de habilidades carga de trabajo, falta de control, conflicto de autoridad,
inconformidad con el salario, falta de seguridad en el centro de trabajo, entre otros.

Afortunadamente el trabajo ha evolucionado dia a dia relacionandose con
una integracion fisica y mental, pero desafortunadamente este progreso ha causado
RP cuando los trabajadores no cumplen con el grado de exigencia y presion que el
lider les solicita en la entrega de resultados de tareas asignadas, lo cual carece de
sentido la creacion de condiciones que beneficien a la organizacion para disminuir
estos riesgos por falta de orientacion, pero de acuerdo con lo que hacen mencién
Blake y Mouton una forma de abordar este tema es cuidar al capital humano en
todos los aspectos, ya que este ha representado, por un lado, a una de las partes
mas importantes de un sistema y por el otro, la atencion del cuidado de la produccién
dentro de la empresa, por lo que desde entonces si ha existido una relaciéon entre
el LTF y los RP (Blake, Mouton, 1964-1965), que de acuerdo a datos de un estudio
realizado por Saldafia, Bustos, Barajas e Ibarra en el Centro Universitario del Sur,
ubicado en Zapotlan el Grande, Jalisco, se sefialé que cuando existe la presencia
del LTF los RP se van a encontrar presentes en menor medida (Saldafia, Bustos,
Barajas, & Ibarra , 2019), ademas es necesario que exista un equilibrio entre ambas
partes para que toda organizacion a nivel empresarial siga manteniendo su
rentabilidad, la calidad, la reputacion, la competitividad y a nivel humano conserve

la estabilidad psicolégica, fisica y social de su equipo de trabajo.

Con respecto a como plantea Limas (2018) en su informe “El sector
farmacéutico, eje de desarrollo estratégico: Una perspectiva desde el ambito local”
hace mencion de la importancia de conocer el medio en el que se desarrollan las

actividades para sobrevivir frente a la competencia, por lo que el LTF es el primer
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punto estratégico a considerar en la identificacion del entorno laboral del personal a
fin de detectar la presencia de los RP a los que estan expuestos este tipo de
colaboradores, ya que se han visto obligados por su trabajo a atender a personas
enfermas, necesitadas de ayuda, con diferentes caracteres y emociones que
pueden ser positivas 0 negativas al solicitar el servicio, ocasionando en ellos un RP;
por eso con un LTF se afrontd esta situacion desde el analisis de la relacion entre
compafieros y encargado de area, el como se les da e interpretan la indicacion, la
forma de atender a clientes, el como alcanzar metas de venta y hasta el conocer

cada producto para ofrecer, etc.

Por lo que en esta investigacion se contribuyd con beneficios a las farmacias
del municipio de Puebla e interesados en identificar la relacion del LTF que
ejercieron los encargados de area y la percepcion de los colaboradores en la
determinacién de la presencia de este liderazgo ante los RP y asi los responsables
consideren las medidas preventivas y correctivas respecto a este punto, para que
logren crear un bienestar y cohesién de equipo en el personal, mismo que sea

reflejado en la productividad y salud psicoldgica, fisica y social.

En este mismo contexto, la informacién estuvo bajo el objetivo perseguido
aplicado de que este estudio de un tema real sirva para tomarse como base de
estudio en proximas investigaciones como agente motivante a las empresas que
tengan problema en identificar la relacién del LTF y por ende que perjudique al
personal en su estado psicosocial (social, fisico y mental), partiendo desde la
identificacion de conceptos, teorias, enfoques y clasificaciones de temas

relacionados con: liderazgo, LTF, RP y farmacias del municipio de Puebla.
Alcances y Limitaciones

Esta investigacion se enfoco a las Pymes farmacias del municipio de Puebla toda
vez que el acceso para la investigacion fue de facil recoleccién, considerando que
por los datos que se obtuvieron, dicho resultado podra ser utilizado en un futuro

para empresas de la rama farmacéutica en el resto del estado.



La limitacion se llevo a cabo durante el periodo escolar 2022- 2024, que es
el tiempo que durd la Maestria en Gestion de las pequeiias y medianas empresas
en la Facultad de Administracion de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla
(BUAP). Considerando que la contingencia sanitaria del virus SARS- CoV-2
(COVID-19) aun prevalece en menor proporcion se pudo haber restringido esta

investigacion.
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CAPITULO 1. MARCO CONTEXTUAL

1.1 Introduccién

La pagina de ciencia y cultura general, administrada por un grupo de psicoélogos, filésofos
y licenciados en la literatura; Lifeder, (2022) hace mencién que el marco contextual es aquel
que guiara al lector a conocer y comprender el lugar en el que se lleva a cabo la
investigacion, cabe mencionar que al ir describiendo este marco poco a poco se va

delimitando hasta llegar al entorno especifico del proyecto.

Otra aportacién sobre el marco contextual es que se refiere a la informacion del

entorno fisico y temporal de una especifica situaciéon (Tesis y masters, 2021).

En otras palabras, Castillo, (2019) definié al marco contextual como aquel entorno
fisico que posee condiciones temporales y relevantes como aspectos histéricos, sociales,

culturales por mencionar algunos que representan el lugar de un trabajo de investigacion.

Se tomé de referencia las anteriores definiciones de lo que es el marco contextual;
por lo que en la investigacion este capitulo se dividid en tres apartados, abarcando desde
lo general a lo particular: iniciando con informacion del estado de Puebla y los antecedentes
histéricos, el significado del nombre, la ubicacién, la colindancia, la division territorial, la
poblacion, la lengua, la cultura, la religion que se profesa y la economia; posteriormente se
presentaron conceptos de lo que son las Pymes, la importancia y la participacion en la
economia mexicana, las caracteristicas y la clasificacion que las diferencia de las grandes
empresas; y por Ultimo se hizo mencion de las Pymes pertenecientes al sector farmacéutico
con conceptos de lo que es la industria farmacéutica, la evolucion que ha tenido y el total

de las farmacias de Puebla.
1.2. Puebla

El portal Para todo México, (2023) hace mencién que el “Estado de Puebla ocupa la 212
posicion de las 32 entidades federativas de la Republica Mexicana y se localiza en el centro-
este de México de la nacioén, representado el 1.7% del territorio nacional”’, y menciona que
es un estado que esta bajo la custodia de los volcanes Popocatépetl e I1ztaccihuatl; por esto
y mas Puebla es rica en diversidad en todos los aspectos, por lo que a continuacién se hace

alusién a mas informacion de este estado poblano-mexicano.
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“Puebla ha sido instauracion colonial que desde el siglo XVI dej6 una huella marcada
por su buen desempefio en la historia de la Nueva Espafia y de México, misma que a la vez
se ha convertido en fuente de inspiracion Renacentista del desarrollo de futuras ciudades
del Nuevo Mundo” (Organizacion de las Ciudades del Patrimonio Mundial, 2023), pues de
acuerdo con lo menciona la Secretaria de Turismo del estado de Puebla, (2021) una vez
que se consumo la conquista espafiola en el siglo XVI, aproximadamente hace mas de 9
mil afos llegaron a Puebla los primeros habitantes: los conquistadores, los encomenderos,
los caciques, los sacerdotes y los poblanos artesanos que se establecieron a las orillas del
rio San Francisco llamado asi por los espafioles, dicho rio actualmente se encuentra

entubado bajo el Boulevard Héroes del 5 de mayo.

Entre el 28 y 29 de septiembre del mismo afio, los pobladores fueron informados
que la reina Isabel de Portugal, esposa de Carlos V habia firmado una Cédula en la que
decreté la formacién legal inmediata de un pueblo integrado por espafioles y fue asi que en
1531 se fundo la Ciudad de Puebla de los Angeles, en un valle denominado Cuetlaxcoapan
que significa lugar donde las serpientes mudan de piel, mismo que esta ubicado a 120

kilometros al sureste de la Ciudad de México y en 1824 Puebla se reconocié como estado.

Ha existido una ambigliedad sobre el verdadero fundador de Puebla, pues de
acuerdo con la revista de turismo que promueve maravillas culturales y naturales de México,
las fiestas, la gastronomia, las costumbres y tradiciones, México desconocido, (2023a) dice
que Puebla independientemente del decreto que la reina Isabel ordeno para la solicitud de
un pueblo, hubo personajes involucrados en la fundacién; por ejemplo el presidente Juan
de Salmerén de la Real Audiencia de la Nueva Espafia quien impulso los primeros meses
el desarrollo de la poblacién. Otro personaje importante fue el obispo de Tlaxcala, el fray
Julidn Garcés quien en un suefio tuvo la revelacion de angeles que le indicaron el sitio para
establecer a Puebla. Dentro de estos fundadores esta el corregidor Hernando De Saavedra,
quien esboz6 el lugar del asentamiento. Por ultimo, se considera al fraile Toribio de
Benavente conocido por indigenas como Motolinia, un pionero que dirigio la infraestructura
de Puebla, oficié la primera misa y albergé en la época prehispanica a los asentamientos:
Cantona y Cholula; y las culturas mexica, tolteca, olmeca, totonaca, nahua, mixteca,
zapoteca y otomi. Por estas y mas acciones, en 2013 la capital del estado de Puebla se

reconicio ante la historia de México por el Congreso del Estado como cuatro veces heroica.
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A continuacion, en la figura 1.1 se presenta la evolucién de algunos antecedentes

de tan importante y destacada historia del Edo. De Puebla.

Figura 1.1 Evolucién de antecedentes del Edo. de Puebla

Epoca Colonial
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la guia de viaje y turismo, Corazén de Puebla (2023)

Puebla fue fundada para ser conformada por inmigrantes espafoles y actualmente

por su gran espacio de produccion se considera un estado importante de la Nueva Espafia.
Significado de Puebla

El nombre del estado de Puebla tuvo su origen antes de la época del virreinato en 1531. En
un principio al pueblo que fue formado por orden de la reina Isabel de Portugal se le llamo
Puebla que significa “realizar el acto de poblar o hacer poblacion” (Real Academia
Espafiola, 2022), pero posteriormente con el tiempo a Puebla se le adjudico el titulo
complementario “de los Angeles”, debido al suefio y a la religiosidad que tenia el fray Toribio

de Benavente hacia los angeles y su forma de comunicarse con ellos a través de los suefios.
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En 1824 la ciudad se formalizo legalmente ante el Congreso de Puebla como Estado
Libre y Soberano y 38 afios después, es decir, en 1862 la Ciudad de Puebla de los Angeles
paso a ser la capital del estado como Heroica Puebla de Zaragoza en honor al general que

la protegi6 en la intervencién francesa (Etimologia del Pueblo, 2021).
1.2.1 Ubicacion y colindacia

En la Republica Mexicana el estado de Puebla esta ubicado al Sureste del Altiplano, entre
la Sierra Nevada y al Oeste de la Sierra Madre Oriental, tiene colindancia con varios
estados, es decir, al norte con el estado de Hidalgo, al este con Veracruz, al poniente con
Tlaxcala, Hidalgo y México y al sur con Guerrero y Oaxaca. Se encuentra entre los paralelos
17° 52’ - 20° 52’ latitud norte y los 96° 43’ y 99° 04’ de longitud Oeste (Puebla Mio, 2018).

A continuacion, se muestra en la figura 1.2 el mapa de la Republica con la
representacion gréfica del estado de Puebla.

Figura 1.2 Estado de Puebla

UBICACION DEL ESTADO DE PUEBLA EN EL PAIS

Fuente: Obtenido de Academia Tlatoani (2018)
Division territorial

De acuerdo con datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, INEGI (2020) el
estado de Puebla en 1970 estaba dividido por 109 localidades dirigidas por 17 juntas
auxiliares municipales (Ignacio Romero Vargas, Ignacio Zaragoza, La Libertad, La
Resurreccion, San Andrés Azumiatla, San Baltazar Campeche, San Baltazar Tetela, San

Felipe Hueyotlipan, San Francisco Totimehuacan, San Jerénimo Caleras, San Miguel
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Canoa, San Pablo Xochimehuacén, San Pedro Zacachimalpa, San Sebastian de Aparicio,
Santa Maria Guadalupe Tecola, Santa Maria Xonacatepec y Santo Tomas Chautla) y a
partir del 2020 esta distribuido en 217 municipios, 7 regiones geoecondmicas (Sierra Norte,
Sierra Nororiental, Valle Serdan, Angelopolis, Valle de Atlixco y Matamoros, la Mixteca,
Tehuacan y Sierra Negra ) y 6,568 localidades, de las cuales 6,223 pertenecen a
localidades rurales y 345 a urbanas. Dando énfasis a esta division territorial, a continuacion,
se muestra en la figura 1.3 la division por municipios porque estd ha sido una de las
principales caracteristicas que han posicionado al estado de Puebla en el 2° lugar nacional
después de Oaxaca (570 municipios) con el mayor nimero de municipios en el pais.

Figura 1.3 Division municipal del Edo. De Puebla

Fuente: Obtenido de INEGI (2020a)

El portal México desconocido, (2023b) menciona que Puebla tiene grandes calles y
avenidas con orientacién noreste-suroeste. En el Centro esta el zécalo, los edificios
gubernamentales y la Catedral; y alrededor la infraestructura se ubica en direccion a los 4

puntos cardinales.
1.2.2 Poblacién

Considerando que la poblacién es lo que le da vida a cualquier lugar, este estado no es la
excepcion, tal como lo dice el Instituto Municipal de Planeacién de Puebla, (2022a) al
mencionar los datos que INEGI obtuvo en el censo de poblacién y vivienda en el 2020, en

donde se indica que la poblacion en ese afio a nivel nacional era de 6,583,278 habitantes,
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representando el 5.2% de la poblacién. En cuanto a nivel estatal, Puebla en el 2020 tenia

1,692,181 habitantes, mismos que el 47.8% correspondia a hombres y el 52.2% a mujeres.

Por un lado, esta poblacion representé en 2020 el 25.70% a nivel Estado, en donde
en la categoria de 20 a 24 afios se presenté la mayor parte con un total de 154,900
personas, equivalente al 9.15% de la poblacién total. Ademas, la poblacién con menor

cantidad de poblanos fue la de la 3° edad dentro de la categoria de 85 afios o mas.

De acuerdo con las cifras antes mencionadas del 2020, la Plataforma de integracion,
visualizacién e integracion de datos publicos, Data México (2022) menciona la comparativa
que del 2010 al 2020 la poblacion de Puebla en general aumento un 13.9%, lo cual significa
gue el crecimiento poblacional a esa fecha se encontraba activo. Puebla al tener una gran
atraccion cultural, artesanal, gastrondmica, etc., ha causado que poco a poco los habitantes
de poblaciones rurales vayan disminuyendo y migren a la urbanizacién dejando como
resultado que aumenten las personas en la ciudad, es decir del 2010 al 2020 la poblacién
urbana paso de 78% al 79% y la poblacion rural disminuyo del 22% al 21%.

Lengua

Al ser la lengua un medio de expresion oral y escrito ha permitido que las personas se
comuniguen para manifestar las ideas, los pensamientaos, los puntos de vista, etc., y asi con

ello expresarse y comprender a la humanidad.

De acuerdo con lo que dice la Direccién de Comunicacién Institucional de la BUAP,
(2019) la comunicacion lingliistica entre diferentes grupos culturales se ha diversificado, es
decir, Puebla al ser un estado con poblacién que no solo habla lenguas indoeuropeas como

el espafiol, el inglés o el aleman, sino que también la lengua otomangue y la yutonahua.

Otra aportacion es la del sitio de INEGI, Cuéntame (2020a) en donde expresa que
en 2020 en Puebla habia 615,622 habitantes mayores a 3 afios que hablaban lenguas
indigenas, de estos 453,162 poblanos dialogaban con nahuatl; 104,194 habitantes sabian

el totonaco; 18,169 personas conversaban con el mazateco y 15,723 hablaban el popoluca.
Cultura

Puebla es considerada un patrimonio de historia y cultura que ha ofrecido a los habitantes

una gran riqueza cultural que los caracteriza como poblanos unicos desde el siglo XVI.
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“La ciudad de Puebla ha sido uno de los 32 sitios de México reconocidos por la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (UNESCO)
bajo el decreto de patrimonio Cultural de la Humanidad; en 1987 obtuvo el reconocimiento
por su legado histérico y cultural, cumpliéndose 29 afios en el 2016” (Cruz de los Angeles,
Pérez, Torralba, & Bonilla, 2017), en otras palabras se ha conservado el patrimonio cultural
que distingue a Puebla y a pesar de eso se tiene considerado ampliar la herencia no solo

con monumentos histéricos, sino también con modales de preservacion y cuidado de esta.

Considerando la aportacion de Olivares & Soliman, (2021) que hicieron al Programa
de Desarrollo Cultural para Puebla, se menciona la siguiente diversidad cultural del estado

en cuanto a fiestas, danzas, musica, gastronomia y artesanias:

e Fiestas: San Baltazar Campeche, San Antonio Abad, Purificacion de Nuestra
Sefiora, San Felipe de Jesus, Beato Sebastian de Aparicio, Virgen del Camino, La
Santa Cruz, Fundacioén de la Ciudad de Puebla, etc.

o Danzas: La locomotora, El conejillo, El palomo, Los enanos, La atolera, La Diana, El
durazno, La jota, etc.

e Mdusica: Canto a la China Poblana, Las torres de Puebla, jQue chula es Puebla!,
Puebla de mis amores, etc.

e Gastronomia: Mole poblano, chiles en nogada, chalupas, tamales, barbacoa de
carnero, memelas, chileatole, cemitas, pipian verde y rojo, etc.

e Artesanias: Loza de talavera, figuras decorativas de 6nix, figuras de vidrio soplado,

alfareria, aventadores, petates, etc.
Religion

Al ser considerada la religion como el vinculo entre la humanidad y Dios o dioses segun sus
creencias acerca de la divinidad con sentimientos de veneracion, moralidad de conducta
individual sobre lo que esta bien visto o no ante un ser supremo divino, INEGI, (2020b)
menciond que Puebla tenia el 84.3% de habitantes catdlicos, el 8.4% eran protestantes y

cristianos evangélicos y el 3.6% restante lo formaban los poblanos sin ninguna religion.

Dentro de la misma linea el Consejo Estatal de la Poblacion, COESPO (2022) hizo
un censo de las religiones de los poblanos y resulto que el 50% son catdlicos y el otro 50%

esta conformado por las siguientes religiones, enumeradas en orden de creencia:
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1. Cristiana 8. Adventista del 7° dia 15. Presbiteriana

2. Evangélica 9. Espiritualista 16. Raices afro

3. Testigo de Jehova 10. Bautista 17. New Age y escuelas
4. Pentecostal 11. Judias esotéricas

5. Iglesia de Jesucristo 12. Raices étnicas 18. Islamica

6. Protestante/ cristiano 13. Origen oriental 19. Otras religiones o

7. Luz del mundo 14. Cultos populares movimientos

Actualmente Puebla se ha caracterizado segun el Instituto Municipal de Planeacion
de Puebla, (2022b) como el estado con 82% de feligreses catélicos siendo esta la mas
profesada, le sigue el 8.21% de protestantes o cristianos evangélicos, mientras que el
0.11% son de la religion judia y el 9.06% son poblanos que no creen en ninguna religion.

Economia

La economia al ser interpretada a nivel de gobierno esta enfocada en la organizaciéon de
los recursos disponibles para la satisfaccion de las necesidades de la poblacién con la

finalidad de otorgar un bienestar en todos los aspectos.

“‘En el dltimo trimestre del 2021 Ila poblacion econémicamente activa,
lamentablemente disminuy6 respecto a los 3 trimestres previos del mismo ano” (IMPLAN,
2022), es decir que tras la pandemia de Covid-19 la economia del pais se vio afectada, en
este caso Puebla fue de los principales estados con mayor nimero de cierre de empresas,

en especial de micro y pequefios negocios familiares que daban empleo a poblanos.

Afortunadamente de acuerdo con indicadores del INEGI, el Gobierno de Puebla,
(2023) informé que en el 3° trimestre Puebla se posiciono en 4° lugar con 7.4% a nivel
nacional en crecimiento econémico por esparcimiento de actividades secundarias con
12.7% vy terciarias con 5.2%, mientras que las primarias se obtuvieron 0.9% y en
secundarias predominaron la manufactureras con 16.8% siendo el 2° mejor registro del

pais.

Es importante mencionar que el Ayuntamiento de Puebla, (2023) al ver la necesidad
economica de los poblanos abrié una convocatoria para el programa Créditos Contigo 2023

con la finalidad de apoyar a 3000 emprendedores con 75 millones de pesos, siempre y
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cuando tengan proyectos rentables y viables para que asi se impulse la economia local de

Puebla y por ende haya mas Pymes en desarrollo de crecimiento.
1.3 Pymes

Por un lado, la Pyme es considerada una entidad econémica de Produccion, de servicio o
comercio que mediante el recurso humano y financiero persigue el objetivo de ser altamente

competitiva al prestar un bien o servicio (Sanchez, 2017).

Por otro lado, se tiene la aportacion de Martinez & Arreola, (2017) de que las Pymes
han sido las siglas que determinan a una pequefia y mediana empresa, mismas que se
distinguen como entidades econdmicas con limitado nimero de colaboradores y poca

disponibilidad de recursos y son las que estan mas a la disponibilidad del consumidor.

La Administracion Federal de Ingresos Publicos, dice que la Pyme es una pequefa
o mediana empresa encargada de llevar a cabo las operaciones dentro del pais en sectores

como: el comercial, de servicios, el industrial, la mineria o agropecuario (AFIP, 2021).

1.3.1 Importanciay participaciéon

Las Pymes son consideradas la columna vertebral de México y a raiz de eso el pais se ha
transformado en un lugar apropiado para iniciar el emprendimiento con estas empresas de
manera independiente, buscando la competitividad, pues cada vez las condiciones del
mercado empresarial y laboral son mas complejas, por lo que estas han jugado un papel
importante en la economia de los mexicanos. En el mismo contexto, la figura 1.4 muestra

que en México hay mas de 4.1 millones de empresas, mismas que el 99.8% son Pymes.

Figura 1.4 Empresas en México
0.20%

99.80%

@mPymes 1Grandes

Fuente: Elaboracién propia
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En la figura 1.5 se observa que del 99.8% antes mencionado, el 75% pertenece a
Pymes familiares y el otro 25% a Pymes que provienen principalmente de socios, estos
establecimientos han aportado al pais el 52% del Producto Interno Bruto (PIB) y el 72% de
empleos para los ciudadanos, ha sido impresionante como estas empresas tienen el
impulso de invertir en negocios para dar oportunidad a los mexicanos de llevar el sustento

econdmico a sus hogares (Dieter, 2022).

Figura 1.5. Pymes familiares en México

= Familiares = Socios

Fuente: Elaboracién propia

En Puebla las Pymes han desempefiado un papel primordial en la economia
poblana representando a 405 mil 110 establecimientos, de los cuales el 3.2% son Pymes

formales (11 a 250 personas) y el 72.5% se encuentran en estado de informalidad.

Ademas, este 75.7% de Pymes en Puebla generan el 71.6% de empleos, teniendo

a su vez el 4.1% de fuentes de desempleo (INEGI, 2020).

1.3.2 Caracteristicas

Es importante mencionar algunas caracteristicas que poseen las Pymes para diferenciarlas
de las grandes empresas, tal como lo sugiere la empresa emprendedora proveedora de

tecnologia para controlar procesos, Logicbus, (2021) en los siguientes puntos:

e Su capital es el fruto de una sociedad con accionistas o de los propios duefios

¢ No hacen un estudio previo de mercado

e Son los mismos duefios quienes llevan a cabo proceso de administracion (planear,
organizar, dirigir y controlar) en la Pyme

e La capacitacion se considera un gasto y no una inversion al capital humano

e Tiene a trabajadores de entre 11 a 250 empleados en el negocio
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e Su personal suele ser multifuncional (no se limitan puestos)

e Conocen y abastecen su mercado

e Son locales y regionales, pero con una buena administracién pueden posicionarse
a nivel nacional o internacional

¢ No tienen una planeacion a largo plazo

e Se encuentran en evolucion para ir creciendo en el mercado empresarial

e Poseen poca capacidad de recursos econémicos, de maquinaria y equipo

e Tiene algunos beneficios fiscales por ser considerada Pyme

Como complemento a las caracteristicas de las Pymes se consideran las que hace

el Senado de la Nacion Argentina, (2019):

e Tienen una organizacion flexible

e Eltrato es mas directo con el cliente
¢ Dificil acceso financiero

e Son en su mayoria familiares

¢ No hay suficientes conocimientos administrativos para dirigir una empresa

1.3.3 Clasificacion

De acuerdo con el Diario Oficial de la Federacion, las Pymes se clasifican de acuerdo por:

¢ Tamafio: En Micro, Pequefia y Mediana empresa

e Sector: Los 3 tamafios de Pymes pueden ser de sector industrial, comercial y
servicios

e NuUumero de empleados: Este se divide en el nUmero de personas ocupadas por
sector econdmico y en el nimero de trabajadores en plantilla segin el tamafio

¢ Ventas anuales: En los 3 tamafios y en los 3 sectores industriales se indica que la
Micro tiene ventas anuales de $4, mientras que las pequefias tienen de $4.01 a $100

y las medianas en los 3 sectores estan de $100.1 a $250

Lo antes mencionado se representa en la tabla 1.1 para una mejor comprension a
su clasificacién (DOF, 2012):
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Tabla 1. 1 Clasificacion de las Pymes

Tamano Sector
Micro,
Pequeriay Industria Comercio Servicios
Mediana
N° de personas ocupadas por sector economico
Micro 0-10 1-10 1-10
Pequeria 11-50 11- 30 11- 50
Mediana 51- 250 31-100 51-100
N° de personas en plantilla por tamario
Micro 0-5 0-5 0-5
Pequeria 5- 50 5- 50 5- 50
Mediana 50-250 50-250 50-250
Rango de monto de ventas anuales (mdp) cifras expresadas en millones
Micro Hasta $4 Hasta $4 Hasta $4
Pequeia De $4.01 a $100 De $4.01 a $100 De $4.01 a $100
Mediana De $100.1 a $250 | De $100.1 a $250 De $100.1 a $250

Fuente: Elaboracién propia

Ademas, las Pymes también se clasifican respecto a los recursos que tienen:

¢ Pyme independiente: Es la que su administracion no depende de nadie mas
¢ Pyme participante: Se relaciona con Pymes afines que le aportan 25% de recursos
e Pyme fraterna: Se vincula con Pymes similares que le contribuyen un 50% de

recursos, un ejemplo de estas son las franquicias (Lina, 2022)
1.4 Industria Farmacéutica

La industria farmacéutica, es aquella que se ha dedicado exhaustivamente al proceso de
desarrollo de medicamentos desde la investigacion, la exploracion, la fabricacion hasta la
distribucion de los preparados en funcién de la salud, ya que estas medicinas ayudan a

prevenir y mantener una salud positiva en humanos y animales.

La industria farmacéutica es una actividad econdmica que ha destacado por las
preparaciones magistrales y es el 7° giro manufacturero con areas de beneficios cientificos
y tecnoldgicos mas importante, pues con estas ventajas se ha logrado un avance en la

contribucién de descubrimientos y desarrollos de productos farmacéuticos (Quiroa, 2020).

En América Latina, México ocupa el 2do lugar de mercados farmacéuticos por el
desarrollo de medicamentos con excelente calidad, ademas 14 de las 15 organizaciones

internacionales en esta industria estdn en el pais, razén por la cual México es de los
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primeros centros farmacéuticos a nivel mundial (Asociacion de Médicos especialistas y

profesionales en la industria farmacéutica, 2020).

Asimismo, Pefa, (2022) menciona que Puebla ha sido un Estado lider en la industria
farmacéutica y ocupa la 4° posicion a nivel nacional con el 5.4% de establecimientos, el
Estado de México el 3° con 10.3%, Jalisco con 16.8% y Cd. de México con 28.2%. Ademas,

en el 2020 se dio 79 mil fuentes de empleo.

1.4.1 Resumen de la evolucién farmacéutica

La industria farmacéutica ha sido una rama con mas antecedentes evolucionarios que de
acuerdo con el Area de Sanidad, (2021) en la figura 1.6 se presentan los hallazgos mas

significativos de los descubrimientos hechos a lo largo de los afios, los cuales son:

Figura 1.6 Resumen de la evolucion farmaceutica

776 a.c. 754 a.c. 1850
Los griegos fueron los Los romanos expandieron el La alquimia (antigua practica y
primeros en crear un catalogo catalogo de los griegos por disciplina filoséfica que mezclo,
de formulas magistrales para las civilizaciones del mundo quimica, medicina, metalurgia y
enfermos fisica) se interesa por la farmacia,
: |
1951 1851 1801- 1900
|
Se  produjeron  avances En Rev. Industrial la farmacia Pasteur y De Koch crean teoria
farmacéuticos importantes dejo de ser artesanal para ser microbiana que explica y cura
ciencia e industria enfermedades infecciosas
1960 1970 2020
En la industrializacion se logré Eltratamiento contra el cancer La Agencia de Medicamentos y
controlar medicamentos con fue foco de atencién para Productos Sanitarios aprobd la
pruebas y experimentos desarrollo de farmacos 1ra vacuna contra Covid-19

Fuente: Elaboracion propia

1.4.2 Farmacias de Puebla

Por un lado, la Cd. de Puebla de acuerdo con datos cuantitativos de la base de informacion
de las licencias de farmacias de la COFEPRIS tiene un total de 2029 de estos
establecimientos que pertenecen a un giro especifico, tienen nimero de licenciay una linea

de comercializacion autorizada para la venta de estupefacientes, psicotrépicos niveles Il 'y
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lll, vacunas, toxoides, sueros y antitoxinas de origen animal y hemoderivados (COFEPRIS,

2018), de los cuales 84 pertenecen al Centro del municipio de Puebla.

Por otro lado, de acuerdo con INEGI, (2022) las farmacias de Puebla en el 2021
favorecieron con un 8.4% de PIB en comparacion al 2020, alcanzando una posicion superior
a la que se tenia antes de la pandemia por COVID- 19, en resumen, significa que las
farmacias de Puebla no se vieron del todo afectadas ante la contingencia, debido a que su

mismo giro jugaba un papel de suma importancia ante esta situacion de sanidad.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO
2.1 Introduccién

De acuerdo con Rivas, (2022) y con el fundamento en normas APA, un marco tedrico es la
exploracién y fundamento de la investigacion que abarca antecedentes y datos sobre un
tema determinado que sirve de argumento al desarrollo de este.

Otra aportacion es la que hacen Alvarez y Difabio, (2022), acerca de que el marco
tedrico es el constructo que comprende los componentes teéricos, ya sean teorias
desarrolladas y/o conceptos, es decir, informacién referente al tema de investigacion, lo
cual debe organizarse de manera entendible desde lo general a lo particular y ademas debe

ser informacion actualizada y comprensiva.

De manera similar, el marco tedrico es “aquel que surge a partir de la eleccién de

un tema de estudio y del planteamiento del problema” (Anfara, 2018).

En base a las definiciones anteriores y a manera de resumen el marco teérico es el
siguiente paso en una investigacion para presentar los conceptos, las teorias y todo el
contenido que se pueda disponer sobre el tema, por lo que en este apartado se presenté
informacién general de la teoria de la administracion, antecedentes de la teoria humanista,
y la relacién de esta con la cultura organizacional, el LTF y los RP, la cultura organizacional
y sus elementos, los tipos de cultura organizacional y la funciones de esta, para que de esta
manera se aborde directamente la informacion del Liderazgo Transformacional (LTF)
partiendo de conceptos de lo que es la cultura organizacional, el liderazgo, ¢Qué es un
lider?, tipos de lideres, habilidades del lider, funciones del lider, las teorias del liderazgo, el
LTF, la importancia de este, las caracteristicas, ventajas y desventajas; y también
abarcando los Riesgos Psicosociales (RP) esta el concepto de lo que son los RP, sus
antecedentes, la norma que los regula, la clasificacion, las caracteristicas y las

consecuencias de los RP.

2.2 Teoria de la Administracion

Existe una diversidad de estilos de trabajo en las organizaciones, las cuales se van
adaptando de acuerdo con el tamafio y necesidades de cada una de estas, destacando la
importancia de que cada organizacién tenga definido el estilo bajo una teoria de la

administracion que le permita alcanzar los objetivos.
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Para ello la presente investigacién se fundament6 con la teoria de las relaciones

Humanas de Elton Mayo que a continuacién se explica:
2.2.1 Antecedentes de la Teoria Humanista

En 1916 la Teoria Clasica de la Administracion de Frederick Taylor se decia que, si los
colaboradores no cumplian con los tiempos y movimientos enfocados a su trabajo, debian
pagar una cuota de sancion, pues de lo contrario serian despedidos por baja productividad;
fue asi como surgi6é un nuevo enfoque dirigido a la parte humana de la empresa y no a lo

econémico directamente.

Dentro de este enfoque, especialistas humanistas como Elton Mayo y sus
aprendices dieron fundamento a su aportacion de la Teoria de humanidades en 1930 en el
experimento de Hawthorne realizado en Western Electric Company, el cual consistié en
analizar la relacion de las caracteristicas ambientales y la productividad de los
colaboradores, que de acuerdo con el articulo Redaccién APD, (2023) dice que el estudio
se desarrolld de la siguiente manera: se dividié en 2 grupos al personal, los experimentales
(sometidos a variaciones de iluminacion en el ambiente) y los controlados (no presentaron
cambios de iluminacién), pero al ver que la iluminacién no afectaba la productividad, se
continuo con el estudio de condiciones laborales (salarios, baja jornada laboral vy
descansos) en donde el resultado no fue claro, por lo que en conclusion se expuso que los
premios econdmicos no causaron aumento significativo de productividad, sino mas bien el
personal reaccionaba positivamente al ser tratados con atencidn y respeto, generando en

ellos sentido de pertenencia empresarial y aumento de productividad.

Fue asi como Elton Mayo decidié formalmente desarrollar la Teoria Humanista o de

las relaciones humanas administrativa, la cual se explica enseguida:

Teoria Humanista

Tras mencionar los antecedentes y la finalidad de mejorar la calidad humana y el
rendimiento laboral de los colaboradores nace en Estados Unidos la Teoria Humanista
entre los afios de 1920 y 1940 por el psicélogo Elton Mayo quien desde un inicio opto por
equilibrar el desorden humanista entre trabajadores y jefes, mismo que fomento “la teoria
clasica, en la que se trataba a los trabajadores como simples maquinas manipulables, y no

como parte humana de la empresa” (Peird, 2021).
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Mayo se centr6 en fomentar la cultura del trato personal en las organizaciones,
originando la libertad y lealtad en los trabajadores al delegarles poco a poco
responsabilidades con cierto grado de autoridad para que estos desarrollaran sus funciones
y alcanzaran el objetivo empresatrial, pues como dice Helmut, (2019) esta teoria se enfocd
en valorar cada proceso organizacional dando prioridad a los valores humanitarios,
requerimientos de necesidades de los colaboradores, asi como la motivacién de estos para
hacerlos agentes de cambio en beneficio de que la empresa se desarrolle de la mejor

manera.

Aunado a lo anterior dentro de todas las ventajas humanas que trajo consigo esta
teoria, segun el articulo Ensamble de ideas, (2022) en el momento en gque se instituyo esta
teoria surgieron las leyes laborales con su contenido acerca del periodo de jornada laboral,
la condicién salubre, la seguridad social, la psicologia y la sociologia, mismos que fueron

aspectos que le sirvieron de realce y fundamento.

Con base a la informacién antes proporcionada de los antecedentes y lo que es la
Teoria Humanista, se considera que el principal objetivo fundamental de esta teoria fue
apoyar al capital humano a desarrollar su autoconfianza y su autorrealizacion a nivel
personal y a nivel laboral, pues como resultado de esto se obtienen 2 objetivos; el primero
es que en el colaborador se puede generar una sensacibn motivante de sentido de
pertenencia y acompafamiento en el logro de metas y objetivos; y el segundo es que la
empresa al tener a su personal motivado obtiene resultados favorables en finanzas, en el
desempefio laboral, en la calidad de ambiente de trabajo y por ende esto genera una buena

imagen empresarial.

La Teoria Humanista dejo una serie de conceptos relevantes para el ambito
administrativo en las organizaciones, entre los cuales estan: la influencia de la motivacion,
importancia del liderazgo, grupos informales y dindmicas de grupo e importancia de la

comunicacion.

2.2.2 Teoria Humanista y la Cultura Organizacional

Como complemento a la Teoria Humanista de Elton Mayo se menciona la aportacion de
McGregor, (1966) en su libro “El lado humano de las organizaciones” en donde expresé que
la tarea mas complicada de las empresas es organizar el esfuerzo de los colaboradores

para que estos logren los objetivos financieros y sociales deseados, asi como también es
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dificil contradecir una idea equivocada o errénea de la conducta humana. A pesar de estas
complicaciones humanas, se debe rescatar que cada individuo posee una razén y una
libertad de expresion que lo caracteriza como una persona con dignidad humana, misma
gue debe darse y recibirse, es decir, debe ser reciproca pues, aungue el hombre debido a
su naturaleza estad encaminado a sobrevivir necesita de la sociedad para desempefiarse y

superarse, ya que, no se puede separar lo individual de lo social.

Dentro de la misma linea al expresar que no se debe desvincular al hombre dentro
de los demas hombres, se hace celebre la frase: “El humanismo recupera una parte
fundamental en las organizaciones” (Organizacional, 2021), en donde se explica que para
gue una empresa sea humana debe haber un equilibrio entre el negocio (econémicamente)
y lo humano (colaboradores), pues con eso se genera un agradable clima laboral con un
menor grado de afectacion a la salud mental, es decir, para que el personal se sienta a
gusto en su ambiente de trabajo requiere de un entorno y calidez humana acordes a su
necesidad de crecery aspirar a quedarse en la empresa para dar lo mejor de si, lo cual se
fundamenta con lo que dice Hernandez, C. (2021) acerca de que para que una empresa
pueda fomentar que su personal conozca su filosofia organizacional debe brindar un

ambiente agradable que inspire y motive a los colaboradores a generar antigiedad.

Aunado a lo anterior, la Teoria de las Relaciones Humanas impulsa a las empresas
a generar una cultura organizacional en beneficio de que estas tengan en claro hacia donde
se dirigen, tomando en cuenta al capital humano y a sus necesidades para desarrollar su
trabajo e identificar las fortalezas y debilidades de cada uno para saber como guiar y

obtener de este su mejor desempefio.

Otros autores como Pulido, A. et al (2018) expresan gue la formacion de la Teoria
Humanista dentro de las organizaciones ha traido ventajas de que un mejor liderazgo,
motivacion, bienestar laboral, social y mental sirven de pilares para mejorar la productividad
de las personas; generando en ellos un sentido de pertenencia hacia la organizacion y hacia

sus objetivos estratégicos.

2.2.3 Teoria Humanista y el Liderazgo Transformacional

De acuerdo con lo que dice Spadaro, J. (2022), la Teoria de las Relaciones Humanas
reconocio la importancia del liderazgo para ensefiar a los trabajadores el como mejorar su

desempefio en la empresa y asi alcanzar los objetivos de esta, ya que con el experimento
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de Hawthorne se pudo comprobar que debe existir un liderazgo dentro de los grupos de
trabajo que los motive a salir del &rea de confort para moverse a buscar nuevas habilidades

para desarrollar mejor sus actividades.

Dentro de la misma linea, para que una empresa sea considerada humanista, es
decir, que se preocupe por sus colaboradores al verlos como personas y no como nimeros,
debe desarrollar internamente en su ambiente de trabajo un liderazgo humanitario que no
pierda de vista el objetivo de la empresa, ya que si bien es cierto, el liderazgo ha
evolucionado con el paso de los afios y se ha ido adaptando a los nuevos cambios y
generaciones, razon por la cual existen diferentes estilos y tipos de liderazgo desde los que
son movidos por beneficios personales hasta los que buscan crecer con su equipo de
trabajo sin sentirse mas 0 menaos que otros, e ir cada vez mas en constante progreso, motivo
por el cual la Teoria Humanista tiene una relacién tedrica a la realidad de lo que es el
liderazgo en busca de una transformacion éptima para ambas partes, la organizacion y el

capital humano.

Por lo tanto, al ser el liderazgo un elemento clave de toda empresa y en vista que
esta teoria menciona la evolucién y transformacion, se fundamenta con lo que dice Peter,
(2023) el impulso del capital humano para hacer las tareas bien y en unién con su equipo
de trabajo hace que en estos se produzca un espiritu transformador, mismo que tiene su
origen en 1978 cuando James MacGregor Burns difundié la Teoria del Liderazgo
Transformacional (LTF) definiendo asi a este tipo de liderazgo como aquel “capaz de
cambiar expectativas, percepciones y motivaciones de sus seguidores e impulsar la

transformacién dentro de una organizacion”.

Lo relevante hasta este punto, es que para lograr un cambio se debe producir entre
el lider y los seguidores (personal) un comdn acuerdo de los resultados a conseguir
conjuntamente. El desarrollo de esta teoria de Liderazgo Transformacional se anuncia mas

adelante.

2.2.4 Teoria Humanista y el Riesgo Psicosocial

En todas las empresas existe el capital humano, por lo tanto, este es un elemento muy
importante en el medio laboral, por lo que la Teoria de las Relaciones Humanas es una
teoria ajustada de manera ideal a la psicologia organizacional, la cual hace énfasis que en

efecto la pieza clave de las empresas es el personal y todo lo que concierne en estos, pues
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de acuerdo con Castillero, (2018) existe una relevancia en la psicologia vivida en los
colaboradores, misma que tiene su origen en el experimento de Hawthorne, en donde la
intencion era encontrar la relacién entre la iluminacion y productividad del personal, es decir,
era un andlisis de la condiciones laborales y el desempefio de los trabajadores en diversos
escenarios luminicos, pero la sorpresa fue que no se identificé suficiente variabilidad entre

estas variables, sino que mas bien se identificé una variable: lo psicosocial.

Dentro de la misma linea el articulo Psicologia y mente, (2018) menciona que la
Teoria de las Relaciones Humanas se vincula més al trabajador y a su relacién con lo social
en donde por un lado se tiene que el personal puede tener la mentalidad de que su
desempefio no solo depende de uno sino de todos los miembros del grupo, creando en la
empresa un humanismo que beneficie a todos, pero por otro lado, si el personal no lograr
comprender la parte de que el trabajar en armonia genera salud mental, puede caer a no
fomentar el humanismo en las empresas por medio de la cultura organizacional, creando
con ello fugas de comunicacion, irresponsabilidad laboral como ausentismo, incompetencia
y bajo desempefio, ademas genera Riesgos Psicosociales como estrés, falta de control

sobre el trabajo, violencia, etc., afectando los objetivos personales y laborales.

En relacion a lo antes descrito Polo, J. et al (2018) hace mencién que la psicologia
y los Riesgos Psicosociales estan altamente ligados, de tal manera que la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) los considera y define por primera vez como la interrelacion
entre el trabajo, el medio de su desarrollo, condiciones laborales, etc., es decir, a partir de
la psicologia laboral se empezé a hacer caso a los factores que de alguna u otra forma
afectan al colaborador de manera fisica y mental a un nivel individual, grupal y social; es
asi como surge la Norma Oficial Mexicana NOM 035 “Factores de Riesgo Psicosocial en el
trabajo- identificacion, analisis y prevencion” misma que se anuncia mas adelante por ser

una fuente clave de la variable Riesgos Psicosociales de esta investigacion.

Para tener una comprension mas especifica de la informacion tedrica antes

mencionada, esta se presenta a manera de resumen en la tabla 2.1.
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Tabla 2.1 Base teoérica del proyecto de investigacion

Nace en Estados Unidos en 1920 y 1940 por Elton Mayo quien tuvo la vision
de mejorar la calidad humana y rendimiento laboral para poner orden a la
Teoria Humanista | relaciéon entre lideres y subordinados, fomentando una cultura de respeto,
con valores humanos, de atencién a necesidades laborales y motivacion,
generando autoconfianza y autorrealizacion a nivel personal y laboral.

Una tarea de las empresas es encausar al capital humano al logro de
Teoria Humanista | objetivos y también el considerar que cada uno tiene su propia personalidad
y cultura que lo distingue del resto por el hecho de tener dignidad y relacion humana
organizacional para desarrollarse, es decir, es imposible separar a la persona de la
sociedad, pues estos generan la cultura organizacional humana.
Reconoce la importancia del liderazgo para ensefiar al personal a realizar
su trabajo y lograr los objetivos de la empresa, ya que con el experimento
de Hawthorne se comprobdé que debe haber un lider que motive al
desarrollo de actividades, pues para que una empresa se considere
humana debe generar en su ambiente laboral un liderazgo humanitario que
crezca con su equipo, buscando la transformacion.
Se relaciona con la psicologia organizacional vivida en el trabajador,
fundamentandose en el experimento de Hawthorne donde se buscaba la
Teoria Humanista | relaciéon de condiciones laborales y el desempefio del personal en diversos
y los Riesgos escenarios luminicos, pero se identificé lo psicosocial al vincular al personal
Psicosociales y a la sociedad con que su trabajo depende de los demas, creando
humanismo, o de lo contrario se generan fugas de comunicacion,
irresponsabilidad y riesgos psicosociales que afectan ambos objetivos.

Teoria Humanista
y el Liderazgo
Transformacional

Fuente: Elaboracion propia

2.3 Cultura Organizacional

Existe una diversidad de estilos de trabajo dentro de las organizaciones, los cuales se van
adaptando de acuerdo con el tamafio y las necesidades de cada una de estas, por lo que
es importante que cada empresa defina un estilo propio de cultura organizacional, por lo

gue a continuacion se presentan algunos conceptos de lo que es la cultura organizacional:

Shein, (1988) quien fue conocido como el fundador del término “Cultura
Organizacional” dice que es el conjunto de pautas, valores y experiencias que se aprenden
con el tiempo junto con la convivencia del personal en una empresa, por lo que debe verse
como una micro sociedad, que tanto dentro y fuera de la empresa se crea una cultura en la

que se percibe, piensa y siente lo que acontece alrededor.

En este sentido, referente al capital humano, la Cultura Organizacional es la base para
determinar el progreso o decadencia de las empresas en relacion con la convivencia de
valores éticos y creencias que comparten los colaboradores de esta, originando las normas

de conducta (Yopan, Palmero, & Santos, 2020).

En otras palabras, estd muy bien dicho lo que menciona Peter Drucker acerca de

que “La cultura se come como desayuno a la estrategia”, pues es evidente que la cultura

31



es lo que identifica a una organizacion ya sea de manera positiva o negativa dependiendo
del liderazgo que en esta se ejerza, pues asi como lo expresa Maria Fernanda Corral, quien
es la Vicepresidenta Global de Crecimiento de Talento en donde dice que el liderazgo es
uno de los principales elementos en la construccion de una cultura organizacional efectiva
(Corral, 2019).

Finalmente considero que la cultura organizacional es lo que caracteriza a una
empresa y que con el tiempo esta cambia dependiendo del personal, tiempo, situaciones
internas y externas, entre otros factores, ademas la cultura organizacional es una parte muy
importante para involucrar al lider en el desarrollo de una mejor solidez en la organizacion,
lo cual se explica a detalle mas adelante, al ser el liderazgo uno de los elementos de la

Cultura organizacional.
Elementos de la Cultura Organizacional

Es cierto que cada empresa es diferente en el personal, giro, infraestructura, valores,
clientes, puestos, funciones, entre otros componentes, los cuales hacen que cada cultura
organizacional sea propia, pero a pesar de eso existen elementos que la constituyen,
Mismos que se mencionan a continuacion con base a lo que dice Sainz, C. (2018),

destacando la idea del estadounidense Stephen Robbins:

1. Autonomia: Es la responsabilidad y libertad que experimenta el colaborador para
opinar y participar dentro de la empresa, pues con esto la autonomia personal incita
a que los trabajadores se sientan parte del equipo

2. Estructura: Es identificar el puesto y asumirlo con responsabilidad para hacer valer
normas, politicas y reglas de la organizacion

3. Apoyo: Es la relacion que se tiene y vive entre colaboradores y jefes inmediatos. La
comunicacion entre ambas partes denota un ambiente de confianza

4. Identidad: Es el sentirse parte del equipo para conservar la motivacion y entusiasmo
por laborar en la empresa

5. Reconocimiento: El recompensar a los colaboradores va mas alla de premios y

regalos, sino que realmente se sientan valorados y validados por la empresa y
compafieros de equipo
6. Conflicto: Es saber sacar a flote con honestidad, transparencia y perseverancia a la

organizacion en épocas de crisis tanto internas como externas
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7. Riesgo: Atreverse a salir del area de confort para innovar, arriesgandose a

experimentar lo desconocido

Dentro de la misma linea esta lo que Raffaele, (2021) considera como elementos de

la cultura organizacional:

1. Valores y capacidades: Son esenciales para establecer los cimientos de una

organizacion por medio del objetivo general y particular, asi como la identidad de
esta al crear un sello de identificacion para comprender la razén de ser de las
acciones realizadas; mientras que las capacidades son las que desarrolla el
personal a través del conocimiento, habilidad y destreza, buscando que los procesos

y resultados sean mas productivos

2. Comunicacion: Al existir este elemento la relaciéon entre el personal se vuelve mas
fuerte, objetiva y leal, ya que al tener una buena comunicacién se evita el retrabajar
y la baja productividad y desempefio de los colaboradores

3. Visién: Sirve de guia para la empresa, ya que es el saber de hacia dénde se dirige
y a través de que objetivos a largo plazo se rige con una orientacion coherente que
conduce a proyecciones relevantes acordes al giro de la empresa

4. Desarrollo ético: Este elemento va mas alla de construir una cultura organizacional,

se basa en tener la seguridad de que el personal cuente con las herramientas
necesarias para desempefiar las funciones, asi como para que aprenda
progresivamente y tenga a trabajadores actualizados y entregados

5. Liderazgo: Pilar primordial de toda organizacion, pues con este se debe aprender a
formar al personal para que se sienta parte de la empresa y comience a ser creativo,
innovador, transmita valores instituciones, solicite y proporcione retroalimentacion,
aprenda a comunicarse, se relacione con el equipo, etc.

6. Clima laboral: El entorno de la organizacion es el reflejo del clima empresarial y si
este no esta bien se nota en la baja productividad, mala imagen, entre otras cosas,
sin embargo, cuando el clima esta presente de manera positiva el personal tiende a

comprometerse y a buscar el beneficio comuin
Otra de las aportaciones acerca de los elementos de la cultura organizacional es la

que hace el Equipo editorial, Etecé, (2021):

1. Identidad: Toda empresa debe tener identificada su propia identidad documentada

en lo que es la mision, la vision y valores institucionales
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2. Control: La supervision en los procesos y procedimientos es un control interno de la
empresa para saber si el personal estd haciendo correctamente sus funciones

3. Autoridad: Se debe tener en claro quiénes son los responsables de cada area o
departamento para una mejor organizacién y toma de decisiones

4. Herramientas: Son el equipo necesario tanto fisico, auditivo, visual etc., con el que
debe contar el personal para desempenfiar bien sus actividades establecidas

5. Reuniones: Se deben tener juntas con el personal para dar informacion relevante

6. Reconocimiento: La publicidad blanca o negra hecha por empleados, clientes,
proveedores, etc., afecta para bien o para mal a la organizacion

En base a la informacién de los tres autores, se concluye que las aportaciones tienen
mucha relacién, ya que, aunque lo manejan con diferente variable, el contexto o idea es la
misma, por eso se contribuye que los elementos de la cultura organizacional son los que se
presentan en la figura 2.1:

Figura 2.1 Elementos que conforman la Cultura Organizacional

5. 1.ldentida
Competitividad| *Misién
*Adaptarse a *\ision
cambios *Valores
*Innovar *Objetivos

4.Desarrollo
profesional

*Reconocer
desemperios
*Trabajar con
3tica

2. Liderazgo
*|dentificacion
de puesto
*Mostrar
autoridad
*Tener
control

Elementos

3. Comunicacion
*Informar y escuchar
*Dar apoyo

*Crear autonomia

Fuente: Elaboracidn propia

Se considera que estos son unos de los cinco principales elementos que debe tener
una Cultura Organizacional:

1. Identidad: Cada empresa debe tener claro cual es su identidad que la diferencia de
la competencia, misma que debe estar orientada y guiada en base a la mision,
visién, valores y objetivos, pues una vez teniendo esto, el colaborador debe

conocerlo y familiarizarse para sentirse parte de la empresa
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2. Liderazgo: Es importante que el lider identifique cual es su responsabilidad frente a
un grupo de personas para que mantenga una organizacion y direccién que se
refleje en las decisiones, en la inspiracion y motivacion brindada a su equipo y asi
desarrolle su papel de colaborador productivo, creativo e innovador

3. Comunicacioén: Es importante establecer un adecuado medio de comunicacion que

esté al alcance del personal para dar informacién, ademas de tener la disponibilidad
de escuchar para ser escuchado por su personal, ya que esto causa un efecto de
autonomia del colaborador para expresar sus ideas acerca de algo que considera
conveniente externar para mejorar

4. Desarrollo profesional: Se trata de trabajar con honestidad y lealtad hacia uno mismo

y hacia el equipo, reconocer su trabajo a nivel persona para que el colaborador se
sienta valorado y validado por la empresa, ademas de crear en él una cultura de
dedicacion y esfuerzo; es importante que se establezca para desempefiar bien las
funciones se debe brindar la herramienta necesaria

5. Competitividad: Este elemento existe en toda empresa, ya que, se desarrolla entre

colaboradores y en donde se debe fomentar la idea que tiene que ser una
competencia sana para tener una retroalimentacibn grupal para generar

internamente publicidad blanca que llegue a oidos de la competencia empresarial

Como se menciond anteriormente una cultura organizacional es lo que caracteriza
a una empresa, ya que conforme pasa el tiempo se van viviendo cambios culturales que se
reflejan en los resultados de la organizacion y en la motivacion del personal. Algo importante
a considerar es el tipo de cultura que se desea fomentar, por lo que a continuacién se

mencionan algunos tipos:
Tipos de Cultura Organizacional

Cada empresa se apega a un tipo de cultura organizacional de acuerdo con las
particularidades especificas que se desean fortalecer o transformar en el presente y futuro
de esta, por eso es importante conocer los tipos de cultura organizacional que menciona el

Centro Europeo de Posgrado, (2020):

1. Orientacién al poder: Se rige por dominar todo lo que esté a su alcance y vencer los

obstaculos que impidan que ninguna ley se involucre en el control sobre sus
colaboradores, ademas busca el poder externo al enfrentar a organizaciones mas

vulnerables para tomar ventaja y deshacerse de lo que ya no le es (til; y en lo interno

35



es rigida con los empleados al exigirles ser competitivos y si estos comparten los
conocimientos y la ideologia de autoridad y control se consideran aptos, de lo
contrario se les sustituye sin considerar las necesidades humanas.

2. Orientacion hacia la funcién: Se mantiene una alineacién de respeto hacia la

autoridad que transmite seguridad, orden y racionalidad, ya que reconoce mas una
actitud correcta que una eficaz, valorando la lealtad y la responsabilidad ante la
justicia y la legalidad. Se hacen cumplir normas y procedimientos por encima del
poder, pero aun la jerarquia sigue destacando en menor grado

3. Orientacion hacia el trabajo: Se otorga mayor valor al logro de objetivos venciendo

los obstaculos y dandoles una reorientacion ante posibles cambios, asi como la
importancia suficiente a la estructura de cumplimiento de los proyectos de trabajo
para su pronta realizacion y asi con esto los colaboradores se incorporen al
cumplimiento de otro objetivo

4. Qrientacion hacia la persona: Se rige bajo el bienestar de los colaboradores, con la

finalidad de brindar una calidad de vida y trabajo basados en el consentimiento de
estos en cuanto a sus deseos personales y necesidades intelectuales

Dentro de la misma linea de tipos de cultura organizacional, el articulo Negocios y
empresa, (2019) destaca las aportaciones de Cameron y Quinn, las cuales se muestran a

continuacion:

1. Orientacién a clanes: Se busca promover valores familiares para crear un ambiente

de aprendizaje, esfuerzo y trabajo, dando prioridad al trabajo colaborativo a nivel
personal y profesional de su equipo de trabajo

2. Orientacion adhocratica: Se enfoca en la innovacion e inspiracion de atrevimiento a

hacer lo desconocido, se lleva una comunicacién horizontal, es decir, que se tiene
la ausencia de jerarquias para motivar al personal a colaborar y participar en funcién
de adaptarse a cambios emergentes conservando la creatividad, la innovacion, el
crecimiento individual y grupal con un espiritu emprendedor

3. Orientacion jerarquica: Se basa en cumplir procesos, hacer las cosas bien en el

menor tiempo y recurso posible y se identifica por ser consistente al buscar el
acatamiento estricto de normas, politicas y reglas internas. Esta orientacion necesita

un lider organizado y capaz de coordinar procesos para ejecutarlos
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4. Orientacion al mercado: Se rige en la eficacia, calidad y optimizacién de los procesos

en el menor tiempo posible y con lo minimo de recursos en un corto plazo, para que
se puedan aumentar la efectividad, el desempefio y la productividad con ayuda de
la mercadotecnia y asi lograr posicionarse en el mercado. En este tipo se fusionan

la competitividad y la productividad

Dentro de los tipos de cultura organizacional, esta investigacion tuvo mas relacion a
la clasificacibn que esta orientada a la persona, ya que al abordar al Liderazgo
Transformacional (LTF) y a los Riesgos Psicosociales (RP), es evidente que el sujeto de
estudio fue enfocado al trabajador de las farmacias del municipio de Puebla y por ende hay
un enfoque hacia el personal y su bienestar individual y social en su centro de trabajo.

Funciones de la Cultura Organizacional

Las empresas, asi como tienen elementos caracteristicos también poseen componentes
del lugar en donde se labora, por lo que a continuacién se mencionan 5 funciones que la

Unidad de Apoyo para el Aprendizaje, (2018) identifica:

1. Definir objetivos visionarios de la empresa y de su capital humano

2. Fomentar el sentido de pertenencia o identidad en los colaboradores

3. Crear cultura de compromiso y responsabilidad personal y organizacional

4. Mejorar la calidad de compafierismo para mantener la unién en el personal dentro
de la organizacion al atender las actividades a realizar

5. Servir de guia de aprendizaje como mecanismo de sentido y control en las actitudes

y comportamiento del personal

Otra de las aportaciones en cuanto a las funciones de la cultura organizacional se
encuentra la de Vargas, J.G. (2018) quien en su articulo “La culturocracia organizacional

en México” menciona las de Newstrom y Davis:

1. Genera en los empleados una identidad organizacional

2. Determina la vision de lo que es la empresa y hacia donde se dirige

3. Es el cimiento que genera estabilidad a la empresa

4. Fomenta el sentido de pertenencia y seguridad en los integrantes del equipo
5. Sirve de coach para que los de nuevo ingreso conozcan la organizacion

6. Estimulan la motivacion en los trabajadores para realizar sus funciones
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Se considera que cada organizacién es diferente a pesar de estar en el mismo
sector, ya que la cultura organizacional interna siempre sera diferente a las demas, por lo
que cada empresa desarrolla su propia forma de ejecutar las reglas que regulen el

comportamiento cotidiano en el lugar de trabajo.

Las funciones de la cultura organizacional tienen influencia en el comportamiento
del colaborador, pues cuando las empresas amplian su control, se promueve que los
integrantes estén en la misma direccion con mayor compromiso y consistencia en el

desarrollo de actividades establecidas.

2.4 Liderazgo

Warren Bennis fue considerado como el lider entre lideres por sus frases célebres, por
ejemplo: “Liderazgo es toda capacidad de convertir una visién en realidad”, en la cual se
refiere a que el liderazgo es aquel que posee una persona con perspectiva estratégica para
que sea capaz de tener en claro la trayectoria hacia la cual se dirige para el logro de los

objetivos establecidos por la empresa (Warren, 2014).

Por su parte, Zuzama menciona que el liderazgo es “toda aquella capacidad de
contribuir sobre los individuos a manera de que estos se automotiven para lograr las metas

grupales” (Zuzama, 2017).

En este mismo contexto, la Universidad Mexicana menciona que el liderazgo es “la
relacion interpersonal manifestada en cualquier momento, que se dirige hacia el proceso
de la comunicacion y la persistencia de propésitos especificos” (Universidad Mexicana ,
2018).

De acuerdo con Angela De Toro, (2022) el liderazgo es la habilidad de direccién y
motivacién que una persona tiene y que con el paso del tiempo va fortaleciendo a manera
de influir en la forma de relacionarse con uno o mas individuos pertenecientes a un grupo
especifico, logrando que estos laboren motivados con la finalidad de alcanzar sus objetivos
y metas establecidas, por lo tanto, la persona que desarrolla esta habilidad se llama lider
por poseer la capacidad de guiar, aconsejar e influir en otros para lograr propositos

comunes.

En relacién con la aportacion de los diferentes autores, la conclusién en esta
definicion es que el liderazgo es aquel movimiento que un lider genera en un grupo de

individuos a través de la motivacion, adiestramiento y seguimiento del cumplimiento de
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objetivos empresariales e individuales que sirven como cimiento para aspirar a un ascenso
laboral por un buen desempefio. A continuacion, se presenta en la tabla 2.2 un breve

resumen de las definiciones de liderazgo de acuerdo con los autores antes citados:

Tabla 2.2 Definicién de liderazgo segun autores

Warren Bennis

Zuzama (2017)

Universidad

Angela De Toro

(2014) Mexicana (2018) (2022)
Liderazgo es tener la | Liderazgo es aquella | Liderazgo es toda | Liderazgo es tener la
capacidad de convertir | capacidad que tiene el | relacion interpersonal | habilidad de saber

una visién en realidad
con objetividad para
saber hacia dénde
dirigirse en conjunto
con el equipo de
trabajo y asi obtener
resultados.

lider de desarrollar la
automotivacién en los
integrantes del equipo
para un optima vy
satisfactoria  victoria
de lograr los objetivos
de manera grupal.

basada en la
comunicacién y Ila
perseverancia de
lograr los objetivos,
misma que puede ser
experimentada en
cualquier situacion.

cémo dirigir, motivar y
mantener la relacién
con los integrantes del
grupo, haciendo que
estos alcancen los
resultados esperados
por la empresa.

El liderazgo es aquel movimiento que un lider es capaz de generaren un
grupo de individuos con objetivos en comun por medio de la motivacion,
adiestramiento y seguimiento para el logro de estos a nivel empresarial
e individual, logrando asi un crecimiento laboral.

Fuente: Elaboracién propia

Autoria propia: ltzel
Guadalupe Gutiérrez
Herrera (2023)

¢ Qué es un lider?

Con el paso de los afios cada vez se tienen mas definiciones de lo que es un lider, ya que,
con las nuevas generaciones, las formas de ver a un lider van siendo modificadas, por lo

gue a continuacion se presentan algunas de estas:

Fuentes, (2019) menciona que un lider es el individuo que consigue influir en otro
para obtener objetivos concretos a través de la comunicacion humana, interviniendo con

poder y autoridad.

Dentro de esa misma linea, se le llama lider a la “persona que tiene la capacidad de
guiar, motivar e influir a un grupo de personas para lograr las metas y objetivos establecidos
por la empresa” (Master Cumlaude, 2020), es decir, el lider toma decisiones con base a la
capacidad y habilidad para que todos los del equipo participen, sintiéndose parte de este y

los resultados sean mas fructiferos.

Asi mismo, Lewin, (2021) aporta que el lider es la persona capaz de trabajar con un
grupo de individuos, consiente de la desigualdad de poder, de tal manera que un lider debe

verse como figura de autoridad.
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Por su parte Madrigal, B., (2022) en su libro “Habilidades directivas”, menciona que
el lider es la persona que nace con la habilidad de dirigir a un grupo de personas hacia un
objetivo y ademas con el tiempo va aprendiendo a descubrir y desarrollar nuevas
capacidades adaptadas a los cambios humanos, ya que el lider debe tener pensamientos

propios que hagan la diferencia frente a la mayoria.

Por lo tanto, se puede describir que el lider es aquella persona con la capacidad,
habilidad y conocimiento de como encausar estratégicamente a un grupo de personas hacia
el logro de objetivos individuales y grupales para obtener mejores resultados a nivel

personal y organizacional.
Tipos de lider

La humanidad se va desarrollando ampliamente con rapidez, razén por la cual hay varios
tipos de lideres flexibles a ajustarse a toda clase de conductas particulares, mismo que a

continuacién se presentan algunos de estos en la tabla 2.3:

Tabla 2.3 Tipos de liderazgo segun autores

Lider Definicion Particularidad
Incita al lider a poner la disciplina por encima de | Exige cumplir tareas de forma
g ° todo, ordenando con precision y estableciendo que, | inmediata, dificultando con
2 &|a no cumplirse las indicaciones se tendran | ello la relacién en el equipo,
% ‘S | consecuencias como sefal de advertencia para que | ya que se forma un clima de
o5 . . £
O @ | estas se acaten. nervios, presion y estres.
° o Se consideran en la toma de decisiones los puntos
2 2| de vista de los integrantes del grupo, pero solo este .
©C ©| . . - . . Crea acuerdos por medio de
S .2| tipo de liderazgo es practico para situaciones en las . .
o8 . - . las participaciones.
g £ | que hay tiempo para pensar y decidir estrategias de
0 =] solucion.
< Se desarrolla con cada integrante, creando un | Constituye lazos emocionales
o . - -z :
£ = ambiente de armonia y colaboraciéon grupal. Este | que generan sentido de
= @ . . . . .
3 = tipo de liderazgo debe ser practicado en conjunto | pertenencia, pero se debe
K} < | con el visionario o el democratico. evitar caer en los chantajes.
o
8 -% Se motiva a los subordinados por medio de la visién | Motiva con la visién para que
5 empresarial para que se tenga en claro la direcciéon | el personal reconozca su
5 .
= del equipo. papel y valor en la empresa.
_ Busca determinar y mantener el rumbo de direccion, | Espera del desempefio del
% poniéndose a si mismo como modelo a seguir, pero | trabajador excelencia y
_E esto reprime a que el personal no de mas de lo | autonomia, pero se puede
esperado en el trabajo. generar estrés y presion.
Se basa en apoyar a los integrantes del equipo para
- p, Y . g auip p_ Busca el desarrollo
(5] detectar sus areas a mejorar y conservarlas bien . ]
< . - profesional de su equipo. Es
S | definidas con la finalidad de que cada uno desarrolle . .
. lo contrario al timonel.
su capacidad.
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o | Toma las decisiones sobre su equipo, dirigiéndolo y | Tiene el poder absoluto sobre
s motivandolo con autoridad y disciplina y cuando | sus colaboradores de equipo
£ considera que su personal esta preparado le delega | en todo lo que concierne en el
< | responsabilidades. trabajo.
@ . . . -
= _g _8 Se toma en cuenta la perspectiva de los | Invitan al equipo a contribuir
= _gg trabajadores al momento de analizar y acordar una | en juntas con puntos de vista
> ./ . .
8 £ 2| accion final para lograr tomar decisiones.
@
Qs
Delegan la responsabilidad de toma de decisionesy | Conviene que tenga a
g funciones a su equipo de trabajo para que se sientan | personal calificado para que
2 con la libertad de trabajar, con la Unica condicion de | logren los resultados por si
entregar resultados. mismos.
Q Se rige formalmente con disciplina y rigor para dirigir . .
2 9 P y. 9 .'p 9 Este liderazgo busca seguir
® | al personal a su cargo a la realizacion de sus
S . . - las reglas de la empresa con
© | funciones correspondientes siguiendo paso a paso . .
S o . estricta firmeza.
Ios) el procedimiento establecido.
S Posee la capacidad de atraer al trabajador por medio | Capacidad de seducir, pero
’g del buen trato “carisma”, es decir, que no impone | debe tener un limite para no
2 una autoridad rigida, sino que cautiva al equipo para | caer en depender de los
< . . . .z
$) que decidan seguirlo. lideres para toda accion.
.% Deciden las acciones Unicamente a nivel gerencial | Los trabajadores laboran en
g sin considerar o tomar en cuenta la opinidon de sus | descontento y no se sienten
E subordinados. parte del equipo.
g 8 | Buscan involucrar al personal en las decisiones que | Es lo contrario al autocratico,
o ‘g concierne al trabajo para que en conjunto se tomen |y suele ser el indicado
= g decisiones, pero suele a haber dificultad de | cuando los integrantes tienen
< a8 seleccién de decision final. ideas coherentes y puntuales.
, Deja que el personal decida como, cuando y con que | La participacion del lider es
§ @ | velocidad hace las tareas con la condicién de que se | menor y mayor la de los
-2 & | haga responsable de los resultados obtenidos con | colaboradores con un ritmo
su forma de trabajar. de trabajo autodeterminado.
Capaz de liderar en cualquier lugar, ya que posee | Posee actitud destacada que
2 g esta habilidad naturalmente al grado de satisfacer | motiva a que los
2 § las necesidades y requerimientos de su equipo sin | colaboradores lo sigan
necesidad de ejercer disciplina. incondicionalmente.
= 8 Antes de tomar decisiones planifica y organiza las | Hay mas compromiso general
=2 l%’ actividades para alcanzar el objetivo grupal y | que particular, y busca que la
= s organizacional sin dejar de atender las necesidades | empresa se organice Yy
S & de los integrantes del equipo. planifique para el bien comdn
= . Motiva a través de
o = Usa como estrategia las metas a corto plazo para
i) 9 . . . recompensas a corto plazo y
= ) incentivar con bonos y premios al personal, pero con .
< & . L genera competencia entre el
= % | esto no se genera un compromiso de vision general, equipo
T g sino solo temporal con gratificacion inmediata. ’
= . Motiva e incita al personal a
= = Se va mejorando poco a poco ¥y se adapta a los .
% 5 cambios para alcanzar los objetivos con innovacion salir de su zona de confort
oy E Ersevergncia dedicaciénJ Es de los me'c-res, para realizar su trabajo con
é @l & P ¥ : . 1 motivacién dando un extra en
] liderazgos porgue se adapta a cambios y busca - _
= ] - actitud y desempefio.
= crecimiento.
Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con la informacién anterior, se describen 14 diferentes tipos de
liderazgo, de los cuales, autores como Goleman, Max Weber y Lewin coinciden en
identificar al lider autoritario o autocratico y democratico o participativo. A continuacion, en

la tabla 2.4 se presentan ejemplos de personas que han sido lideres y han dejado huella:

Tabla 2.4 Ejemplo de lideres segun la clasificacion

Tipo de lider Ejemplo Descripcion
Sometio al ejército de Alemania a un compromiso de lealtad del cual &l
Coercitivo o Adaolfo Hitler | era el lider autocratico por su firmeza y determinacion al tomar
autoritario (1889-1945) | decisiones importantes sin importar las consecuencias ni la opinion y

sentimientos, lo que &l decia se hacia.

Estaba disponible a escuchar las opiniones de su equipo de trabajo

Democratico o l.::;:zg?a antes de tomar decisiones, generando confianza y lealtad de estos.
participativo Mandela buscaba mantener unido a su pais dentro de la justicia e
(1918-2013)
inclusion.
Teresa de Se convirtid en misionera de la religion catolica v como lider al fundar
Afiliativo Calcuta un grupo para ayudar a enfermos y pobres, muchas personas
(1910-1997) decidieron seguirla para contribuir en su labor, este echo de empatia la
hizo ganar el Premio Mobel de la Paz.
Richard Considerado por ser fuente de inspiracion, apasionado y aferrado a
Visionario u Branson conseguir lo que se propone v ademas movilizar a gente para el bien
orientativa (1970) comun. Es un lider que ha empezado desde cero v en su trayectoria
esta logrando hacer algo por el cambio
En sus expediciones simbdlicas esta la de la exploracion de Antdrtida,
Emest al aventurarse a ser de los primeros en cruzar por tierra el confinents,
Timonel Shackleton pero al presentar dificultad de quedarse atrapado en el hielo no se dio
(1874-1922) | por vencido v cambio de objetive para salvar la vida de sus 27
acompanantes de aventura.
Coach o John Considerado uno de los lideres coach a nivel empresaral por ser
capacitador Whitmore impulsor reconocido en el mundo ademas de ser uno de los personajes
P (1937-2017) | mas representativos de los pensamientos acerca del tema del liderazgo.
Warren Rige bajo su filosofia de ser autonomos en el trabajo para decidir con
Liberal Buffett rapidez. En 1965 Buffett tomd la compania Berkshire Hathaway a la que
(1930) hizo crecer en acciones y ventas anuales arriba de 250 mil millones de
dolares.
Reconocido por producir con calidad los automoviles con costos
Henry Ford accesibles, dando lugar a produccion en serie o fabricacion en cadena.

Burocratico

(1363-1947)

Este lider causo revolucion en la industria del automavil defendiendo su
liderazgo y forma de trabajar detallada con perfeccion y calidad
gjemplar.

Carismatico

Mahatma
Gandhi
(1869-1948)

Conocido como lider espintual v honrado como el padre de la nacion
por predicar con el ejemplo, llego a liderar campanias nacionales para
disminuir la pobreza, hacer valer el valor del derecho de la mujery crear
armonia en la religion.

Durante su mandato lidero bajo platicas o discursos que transmitia al

Laissez-Faire FF{rgE:g:e?t- pt!eblcr de Egtﬁdus Unidos através dela radiq y finalmente fue asi como
(1882-1945) une_ntn ¥ d|_r|_g|ﬂ a su pueblo para que este mismo tomara sus propias y
sabias decisiones.
John Su estrategia para liderar consistia en ser capaz de establecer sus
Matural Kennedy propias reglas, comenzar desde abajo, tener autoridad, saber de
(1917-1963) [ relaciones publicas, tener mentores que le sirvieran de motivacion.
Howard Es un claro ejer_npln de lider estratégic_n de aviacion y cinem atngr_aﬁa d_e
Esfratégico Huges mediados del siglo XX, desarrollo un liderazgo fundamentado e ingenio

(1905-1976)

para tomar varios sectores v luchar contra grandes equipos de la
industria.
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Transaccional Bonaparie

Reconocido por ser una gran persona o mejor conocido coma
comandante militar que por medio de recompensas v castigos motivaba
a sus fropas v asi este tipo de actitudes fueron la estrategia para
mantener el poder y control sobre su personal.

Mapoledn

(1769-1821)

Transformacional Obama

Causo que la gente se sintiera escuchada y valorada, aungue no
eligiera su opinion, la finalidad era apoyar & incitar a tener opinién propia
v clara para que con €l paso del tiempo se fueran convirtiendo en lideres
gue defienden a su nacian.

Barack

(1961)

Fuente: Elaboracién propia

Habilidades del lider

Para alcanzar las metas y objetivos establecidos ya sea de manera individual, grupal o

empresarial, el lider debe desarrollar habilidades que le permitan obtener resultados, entre

estas habilidades destacan las siguientes (Amaya, 2019):

1.

Lograr resultados: Tener vision de materializar para planear y definir lo idealizado y

a su vez motivar al equipo para poner en marcha la estrategia

. Desarrollar_aprendizaje: Ser coach en el equipo, reconocer fortalezas, delegar

responsabilidad, crear autonomia al enfrentar problemas y dar resultados

. Comunicar: Establecer un dialogo de retroalimentacion con los colaboradores de

manera directa, respetuosa y tranquila, basado en un lenguaje claro y preciso

Desarrollar_inteligencia emocional: Tener autoconsciencia para identificar como su

pensamiento se vincula a las emociones impactando a su vez en el entorno.

5. Relacionar: Construir relacion de lealtad, respeto y colaboracion con el equipo

6. Gestionar: Salir del area de confort para adaptarse a los nuevos cambios

tecnolégicos y asi tener mayor control sobre el tiempo y actividades

Para que el lider influya en su equipo y consiga los objetivos organizacionales, debe

tener las siguientes habilidades directivas que menciona Interim Group, (2022):

1.

3.

Comunicar: El poner atencion y escuchar al equipo para que el lider en el personal
desarrolle y establezca un vinculo donde la informaciéon fluya mutuamente con
claridad evitando malentendidos

Innovar: Es lo que el lider debe tener como pieza clave de originalidad y competencia
estratégica para tener mas posibilidad de solucionar inmediatamente cualquier
situacion o cambios internos o externos inesperados

Tener _inteligencia_emocional: Es importante tener control de empatia emocional

para entender necesidades y preocupaciones del personal, sin caer en chantajes
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Mantener compromiso: El lider debe confiar y comprometerse con la empresa y el

equipo, pues si el personal es reconocido este aumentara su fidelidad en su persona
y en el equipo

Trabajar_en _equipo: El colaborar con coordinacién favorece al desempefio, la

productividad, la motivacién y la innovaciéon y aporta en el logro de objetivos,
compartiendo la misma vision y valores.

Gestionar: Es necesario que el lider conozca las funciones de cada puesto para
gestionar y coordinar al equipo tomando en cuenta la filosofia organizacional

. Adaptarse vy ser resiliente: Al estar en un ambiente de constantes cambios internos

y externos se debe tener la capacidad de adaptarse a estos y ademas a
sobreponerse con responsabilidad y motivacion para sacar el trabajo adelante

. Inspirar: Es una habilidad notoria, admirada y reconocida por el personal, pues les

genera motivacién para imitar el trabajo del lider y hacer las cosas cada vez mejor

Se considera que, el lider al desarrollar estas habilidades genera en el grupo una

influencia positiva en el logro de objetivos a nivel persona, grupo y empresa.

Funciones del lider

Cuando un lider tiene a su cargo a un grupo de personas, le concierne tener funciones

especificas para que en conjunto logren los objetivos establecidos por la empresa, por lo

que a continuacion se presentan las funciones de Martins. J. (2022):

© © N o g s~ W NPRE

Dar el ejemplo

Representar al equipo

Organizar al equipo de trabajo

Vincular el trabajo con el entorno

Administrar los recursos y gestionar el trabajo

Encomendar tareas

Informar los objetivos y metas individuales, grupales y organizacionales
Motivar al personal a lograr los objetivos y metas

Detectar las fortalezas y areas a mejorar de cada colaborador

10. Ayudar a afinar el desemperio de los integrantes del equipo

11. Solucionar los problemas

12. Dar a conocer el progreso a colaboradores
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Otra aportacién de las funciones que debe desempeniar el lider es la que detalla el
Consejo de la Comunicacién, A.C. (2020), Asociacion Civil creada en 1959 por un grupo de

empresarios, mismos que consideran las siguientes:

1. Determinar los objetivos por orden de importancia: Planear como y cuando lograr los

objetivos, basandose en estrategias para que en equipo se alcancen y en caso de
presentar dificultades tener un plan b que los conduzca a lograrlo
2. Coordinar las actividades: Asignar las tareas a cada miembro del equipo, ya que esto

a su vez denota la confianza que el lider deposita en el colaborador, lo cual suele
ser valorado por los mismos fomentando con ello el compromiso

3. Ayudar a solucionar conflictos: Tener la autoridad de involucrarse en la solucion de

problemas del equipo de trabajo en la empresa

4. Fomentar el aprendizaje del equipo: Generar el aprendizaje por medio de la

motivacién, la inquietud de aprender y desarrollar mejor las tareas

5. Crear un_comun acuerdo de decisiones: Tener la capacidad de que todos los

integrantes lleguen a un acuerdo de dar lo mejor de si para lograr los resultados

6. Mostrar justicia: Coordinar al grupo para tener armonia, ser justo con cada uno y

tomar el papel de mediador ante los conflictos o diferencias personales o laborales

7. Recompensar_el trabajo y esfuerzo: Reconocer y valorar el trabajo de cada

integrante, pues con esto se motiva a seguir trabajando cada vez mejor

8. Proporcionar _los recursos necesarios: Dar las herramientas y equipo de trabajo

necesarios para la realizacién de estas

Por lo que se puede definir que los lideres tienen funciones complejas que conlleva
a que tengan la responsabilidad de saber guiar a un grupo de personas desde la ejecucion

de tareas diarias hasta garantizar resultados en la organizacion.
2.4.1 Evolucion de las Teorias del Liderazgo

Cada situacion tiene un inicio, desarrollo y fin, es decir, que todo es una evolucion de como
poco a poco se van teniendo cambios, por eso se consideré importante en esta
investigacion partir desde “las primeras aportaciones que se hicieron del liderazgo respecto
al ambito administrativo, organizacional y militar realizadas por sabios y fil6sofos” lo cual se
muestra en la figura 2.2 (Giraldo & Naranjo, 2017):
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Figura 2.2: Precursores de las Teorias del Liderazgo

un manual
administracién en el
reglas de organizacion y control.

En el siglo VI a.C. Confucio elaboré

de su gobernatura y

gue asentd

Fuente: Elaboracién propia

Sun Tzu redactd el libro "Arte de la
Guerra", el cual es una guia para

los lideres militares y
administradores tratando temas de
planeacion, organizacion y
direccion.

De acuerdo con los precedentes antes mencionados, se observa que el termino

liderazgo estaba sustentado en guias para dirigir a la sociedad, en donde se tomaban en

cuenta aspectos de la personalidad del individuo, ya que se creia que el lider nacia con esa

capacidad y no se hacia con el paso del tiempo.

A partir de este supuesto, en el siglo XX d.c. esto se volvié interesante para los

expertos en el tema, ya que asi surgieron las teorias del liderazgo, pasando por

generaciones, de entre las cuales se muestran a continuacién en la tabla 2.5:

Tabla 2.5 Evolucion de las Teorias del Liderazgo

©

E Precursor Ao Enfoque Estilos

=

Desarrollo 6 arquetipos de héroes:

Sustentaba que un | 1 parecidoa Dios: Relacionado con mitologia griega
buen lider nacia y no y nérdica (Odin, Thor y Zeus)

_g se hacia, ya que \’f(.ania 2. Profeta enviado por Dios: Jesus y Moisés

5 Thomas ) con rasgos genetlcos 3. Poeta: El que publicaba, narraba y luchaba comd

T Siglo que lo hacian tener Willi

Carlyle ) . illiam Shakespeare

g XIX mas  oportunidad _de 4. Sacerdote: Conspirador por cambiar las cosas en
alcanzar un  mejor momentos fijos como Martin Lutero

8 estatus  social Que | 5 Rey: Gobemador de individuos fieles al pusblq
aquel que no nacia como Napoledn Bonaparte
con esta cualidad. 6. De letras: Inspirado en relatar logros, comq

Samuel Johnson

Complemento de la Rasgos identificados:

@ anterior, donde se Estabilidad emocional y compostura: Serenidad

g’ 1900- considera que el lider frente a situaciones dificiles

§ Stogdill 1950 se diferencia por Admitir errores: Aceptar fallas cometidas

= nacer con rasgos Habilidades de interrelacion: Capacidad dg]

8 fisicos, intelectuales y generar confianza para tener comunicacion
personalidad. Intelectual: Capacidad de facil aprendizaje
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Dimensiones de comportamiento:
Universidad de Ohio (Estructura)
1. De inicio: El lider define su conducta y la del
Muestran que los equipo en funcién de metas logradas
lideres se hacen con | 2. Consideracion: Ser empatia, bienestar, confianza
las experiencias que Universidad de Michigan (Orientacién)
% viven conforme a sus |1. Al empleado o Lider democratico: Acepta V|
E Universidad conductas y respeta a cada empleado

de Ohio, 1950- comportamientos, la |2. A produccion o lider autocratico: Utiliza al equipd

Michigan y 1960 direccion en la que para alcanzar estatus y poder

Texas guian a su equipo, es Universidad de Texas (Gerencia)

decir, ya no setienela | 1. Empobrecida: Es neutral y poco interés dgf
3 idea de que el lider solucionar
nace, sino que se |2. Country Club: Busca armonia
forma tras el | 3. Organizacion del hombre: Establece reglas deg
aprendizaje. convivencia
4. Obediencia a autoridad: Busca resultados en poco|
tiempo
5. Equipo: Trabajan unidos para lograr objetivos
Modelos:

Fred Fielder Fielder: Para distinguir el estilo de liderazgq
© enfocado a las tareas o a la relacion humana
g Evansy Es la fusion de la | dependiendo la situacion
g House conducta y la
= 1960 - interaccion con la | Evansy House: Se basa en perspectivas del efecto
g Hersey y 1990 situacion en la que se de premiar, siendo buen lider en orientar hacia la
§ Blanchard encuentra su equipo ruta del exito

Hersey vy Blanchard: El lider ejerce su
comportamiento de acuerdo con caracteristicas dg]
la situacion del equipo
Caracteristicas base:
o Asume que el . . .
. . 1.Recompensa contingente: Da premios si sg
g trabajador se motiva T
Hollander 1978 . cumplen metas y objetivos
l: por los premios vy . L. o . L.
. . 2. Direccion por excepcion: Da retroalimentacion
= sanciones . . .
negativa por no cumplir con lo asignado
El lider fomenta la Estimulaciones:
- o 1. Positiva: Adaptacion de mentalidad de buscar el
— James V. realizacion personal ) )
© o lado bueno a las situaciones
< Downton motivandolo e . . . L
-g L . . 2. Negativa: Imagina que la situacion pudo haber
3 (inicio 1973) impulsandolo al logro . .
= . sido peor para aminorar la culpa
= 1978 de objetivos para . ) . I
o 3. Intrinseca: El lider no se posiciona en lo bueno o
s | James Burns transformar la . L .
= ., . . malo de la situacién, sino que aborda desde las
© (expandid ideologia de este a )
= 1978) manera de ser lider en cosas que motivan a la persona para sacarla de
estado de panico y dirigir su atencion hacia lo que
un futuro
le gusta

Fuente: Elaboracion propia

Haciendo énfasis

a la Teoria del Liderazgo Transformacional que contempla el

articulo Teorias del aprendizaje, (2018) menciona que la teoria lidera con transformacion

para motivar al personal a aprender de vivencias reales, la libertad y la autoconfianza al

ejecutar tareas, descubrir necesidades, sentimientos, formas de pensar y reconocer logros.

2.4.2 Liderazgo Transformacional

Tras una evolucion del liderazgo y de lo que esté puede lograr en los seguidores, ha dejado
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una forma de liderar que dentro de las méas actuales y modernas en capacitacion, habilidad,
estrategias, trabajo en equipo y comunicacion asertiva esta el liderazgo transformador que

hoy en dia es lo que las empresas del siglo XXI estan buscando.

Este lider de acuerdo con lo que el articulo Coleccion de Filosofia de la Educacion,
(2020a) destaca del libro Liderazgo y direccién, es “la persona con carisma,
emprendimiento con visién y mision clara, que origina orgullo y obtiene el respeto y la
confianza de sus seguidores” por lo cual, el Liderazgo Transformacional (LTF) es la fuente
de inspiracién del colaborador de todos los niveles estratégicos, porque lo induce a
contribuir positivamente en los objetivos empresariales. A continuacion, se presenta en la
tabla 2.6 unas aportaciones del Liderazgo Transformacional (LTF) que por su importancia

se consideraron en la investigacion:

Tabla 2.6 Aportaciones de Liderazgo Transformacional sequin autores

Tipo Autor Anho Aportacion
Dio la baze del término en el libro “Liderazgo Rebelde: Compromiso y
Inicid el Carisma en proceso revolucionaric” y menciona que la funcicn del lider
ml?l,o € transformacional es guiar y animar al trabajador a desempefiar sus
Socidlogo - . .
James V 1973 | actividades para crear cosas laborales nuevas, obteniendo el beneficio
i mutuo para que fanto el colaborador innove en procesos, asi como la
Downton .. . L.
= empresa los tome como aportacion futura; Ia intencion es que el personal
= -
E pueda llegar a ser ider (Marabote, 2021).
Expandic Introdujo €l concepto en una investigacion sobre el liderazgo en los
.Jgrnes polificos ¥ lo describe como el desarrollo en €l que lideres v liderados se
MacGregos 1978 | apoyan para lograr metas, instituyendo un cambio ideoldgico, valores y
aspiraciones de individuales y organizacionales (Femandez & Cuintero,
Burns
2017).
b Warren En su libro *Lideres” hacen referencia al LTF como el nuevo lider enfocado
.E Eennis y 1985 | en centrar al trabajador a la lucha para convertirlos en agentes de cambio
= Burt Manus (Tarres, 2020).
Distingue dos tipos de liderazgo contranos:
@ *Transformacional: Busca concientizar al personal con autoconocimiento,
E aceptacion ¥y compromiso para apartar intereses propios de los
-.g‘ empresariales y asi forjarse como lideres.
& Bernard M. - - . . )
= *Transaccional es el intercambio que hace el lider con sus liderados en
'“ Bass 1985 . . . .
: donde les da un premio o sancion por la calidad de su frabajo, en cfras
E- palabras, es un costo— beneficio.
E Esto muestra que el lider transformacional destaca lo gque se puede hacer
por algan bien comin y el transaccional se enfoca en lo gque alguien puede
hacer por i (Mendoza & Ortiz, 2017).
= Es la teoria de liderazgo mas destacada en las ditimo 20 afios, ya que
aE Judge y ahora en este nuevo esguema, el lider ya no solo se preocupa por el
i _ 2004 . . s .
o Piccolo desarrollo y progreso del frabajo, sino tambien por el bienestar de sus
= colaboradores (Alcazar, 2020)

Fuente: Elaboracidn propia
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Se considera que actualmente el LTF es el mas innovador, ya que esté da un giro a
expectativas, percepciones y motivaciones del equipo a través de acuerdos en comdn en

torno a objetivos empresariales, impulsando a avanzar en conjunto para lograr cambios.
2.4.2.1 Importancia del Liderazgo Transformacional

En la actualidad el ser humano estd inmerso en un mundo en el que con el tiempo todo va
cambiando y actualizdndose y solo la adaptacion es la Unica forma de sobrevivir, por eso
es importante tomar en cuenta al trabajador en cuanto esté ya no se sienta satisfecho,
comodo y parte del equipo, pues son los primeros sintomas de que algo est4 mal en el
liderazgo de la empresa y se deben innovar estrategias para acercarse al personal. Dentro
de esta misma linea se destaca a la consultora britanica de capital humano Hays, (2020)
gue menciona en su informe El Ciclo de la Vida Laboral que “seis de cada diez empresas
considera que las habilidades blandas son mas importantes que las duras en el desarrollo
profesional de los empleados”, es decir, que el generar un cambio de calidad de vida laboral
genera motivacion y mejores resultados que a los que estan bajo presion, pues con esto el

LTF es considerado blando a las necesidades del equipo de trabajo.

Ademas, como complemento a lo antes citado este liderazgo aporta beneficios que,
por un lado, a la empresa le proporciona flexibilidad, innovacion, identidad, rentabilidad y
productividad; y por el otro a los empleados los impulsa a la motivacién, la capacitacion, el
empoderamiento, la implicacion y la autoestima. El papel principal de un lider perteneciente
al LTF es conducir a un grupo de personas por el camino de la transformacién, es decir,
darles un giro a las situaciones como cambiar las quejas por objetivos a alcanzar, en donde

con ayuda de reflexiones de los hechos se llegue a una conclusion y se plantee una meta.

En el mismo contexto este “lider es el responsable de estructurar una comunicacion
en la empresa para conseguir nuevas maneras de comportamiento y relacién con el
personal liderado”, con la finalidad de hacer consciencia en los trabajadores de que el lograr
los objetivos de la empresa es también alcanzar los propios, ya que sin el trabajo en equipo
no es posible llegar a los propésitos comunes ni seguir manteniendo una fuente de ingreso

para sus hogares y familias (Liderazgo y estrategia, 2018).
2.4.2.2 Caracteristicas del Liderazgo Transformacional

De acuerdo con la investigacién de varios articulos y autores se consideran las siguientes
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caracteristicas, las cuales distinguen a un lider transformacional de otro tipo de lider y estas

se encuentran en la figura 2.3:

Figura 2.3 Caracteristicas del Liderazgo Transformacional

"7 | Entender, conocery valorar a cada individuo del equipo

-+ \ Desarrollar en las personas la habilidad de ver las situaciones desde varias
=/ perspectivas

C Crear una relacién y comunicacién efectiva entre los miembros del equipo

)
6. Crear sentido de pertenencia y ganas de superacién personal y laboral

Fomentar un ambiente laboral basado en el respeto, proporcionando capacitacion
para que los liderados tomen poco a poco el papel de lider

Fuente: Elaboraciéon propia

Por otro lado, otras caracteristicas que debe desarrollar una persona para tener el

Liderazgo Transformacional (LTF) se encuentran las que considera Iberdrola (2023):

» Ser motivador: Implica tener capacidad de crear un ambiente laboral con motivacioén,
donde se fomente el crecimiento del personal en el equipo de trabajo y en la
organizacion con la visién de lograr el objetivo en comun

» Ser creativo e innovador: Involucra a impulsar y estimular a los colaboradores a

pensar distinto para encontrar mas soluciones y dar un plus a la organizacion

» Ser un ejemplo: Regirse con valores, una vision y el carisma que los haga ser ante

los liderados como una fuente de inspiracién de un modelo a seguir
» Ser_atento: Considera tratar con respeto a su equipo de trabajo promoviendo la

cooperacion y comunicacion con cada uno, generando a su vez la confianza

Al identificar algunas caracteristicas, se denota que basicamente es cuestion de

tener un espiritu de humanidad y empatia con los demas.

2.4.2.3 Ventajas y desventajas del Liderazgo Transformacional en las

organizaciones

Como todo en la vida siempre habrd pros y contras sobre algin hecho, proceso, situacion,
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acontecimiento, etc., y este caso el Liderazgo Transformacional no es la excepcion, ya que

en la tabla 2.7 se muestran algunas ventajas y desventajas recopiladas de varias fuentes:

Tabla 2.7 Ventajas y desventajas del Liderazgo Transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

VENTAJAS

DESVENTAJAS

e Impacta positivamente en la autoestima del
personal para realizar sus funciones

e Consigue que los esfuerzos de las personas
aumenten con la mentalidad de lograr el
propésito personal y organizacional

eDesarrolla  en los trabajadores un
COMPromiso con sus compareros y empresas
en base a raices psicolégicas y emocionales

e Hace adaptar a su equipo de trabajo para
actuar ante situaciones sin temor ni presion

eCrea en los colaboradores wuna alta
autoestima con seguridad personal y de
grupo

e Fomenta la cultura de superacion personal y
trabajo en equipo

e Se crea lealtad y disminuye la rotacion de
personal

¢ Se debe tener un cimiento empresarial activo,
para que a partir de ahi se lleve a cabo este
liderazgo

¢ No puede ser aplicado en toda empresa, ya
gue si esta estable y se disfruta lo que se
hace, no es conveniente cambiar la manera
de trabajar del personal

e A veces no es el mas adecuado para las
empresas

e Puede ser negativa cuando se presentes
dificultades que requieren una rapida solucién
(al momento)

e Es necesario un tiempo para analizar los
resultados

Fuente: Elaboracién propia

Por lo que Fuente, M. (2019) expone las siguientes ventajas y desventajas:

Ventajas

* Se mantiene la motivacion hacia el trabajador

* Se aumenta la autoestima del personal

» Se desarrollan habilidades sociales

* El lider es un modelo para seguir

» Hay probabilidad de tener nuevas y mejores iniciativas

Desventajas

* Los resultados obtenidos con este liderazgo se visualizan a largo plazo

* Se carece de algunos detalles de aplicacion

* No todos los lideres pueden llegar a ser transformadores

* Se puede llegar a presentar chantajes emocionales

2.4.2.4 Tres tipos de estimulacién del Liderazgo Transformacional

Para lograr que el lider transmita un cambio de conducta, motivacién y forma de pensar en
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sus liderados, es importante conocer la clasificacion de los estimulantes de este tipo de

liderazgo que se encuentran en la figura 2.4 (Kyocera Document Solutions, 2021):

Figura 2.4 Tres tipos de estimulacion del Liderazgo Transformacional

\ Positiva -1 \ Negativa \ Intrinseca
K‘Moldea positivamente el\ ﬂBusca mitigar el\ *Surge delimpulso que el\
pensamiento sufrimiento con lider _brln_da como

*Usa la frase: "Unas sentimiento comparativo %tomotlvaluon o

* s i etecta la motivacion
veces se gana y otras se Usa la frase: " Hubiera
pierde" sido peor a lo que paso" del personal para usarlo
*Ve lo bueno de lo malo *De_zbe manejarse con como ejemplo y
*Empatiza con liderados sutileza para no causar enfocarlo en ello y en la

\*Buscaautoestimulacién/ Kmiedo / \situaciénvivida /

Fuente: Elaboracion propia

Esta clasificacion de estimulaciones del Liderazgo Transformacional (LTF) debe ser
promovida de manera objetiva por el lider a los colaboradores para tener un cambio
actitudinal, perceptivo y motivacional en cuanto a la relacién laboral y con los mismos

comparnieros del equipo de trabajo.
2.4.2.5 Factores del Liderazgo Transformacional

El Liderazgo Transformacional (LTF) contiene factores que dan informacion relevante que
ayuda a comprender mejor la situacion del personal respecto a este liderazgo en la
empresa, por lo que Moreno et al (2021) en su articulo Adaptacion y Validacion de la escala

de Liderazgo Transformacional menciona algunos:

+ Identidad: Implica la presencia del lider no solo de manera fisica, sino también la
forma de ver las situaciones en el equipo en cuanto a la manera de afrontar
complicaciones, informar los resultados a alcanzar, asi como también a motivar a
lograr las metas y tener tiempo para escuchar al personal

» Carisma/ Inspiracion: Consiste en motivar y entusiasmar al personal a alcanzar un

desempefio superior al esperado, por medio de una estimulacion de intereses
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presente y futura, basada en el compromiso e inspiracién para impulsar a los
colaboradores a solucionar de manera objetiva y con optimismo los problemas

» Estimulacion Intelectual: Comprende el empoderamiento que el lider transmite al

equipo, para que estos analicen la situacion y a través de sus habilidades
intelectuales reflexionen y creen soluciones innovadoras, creativas y rapidas,
generando al mismo tiempo retos de nuevas propuestas para operar y alcanzar

resultados 6ptimos con menor tiempo y recursos

Otra aportacion es la que hace la consultoria en gestion de calidad, organizacion y
gestion de las personas, Aiteco Consultores, (2018) quien menciona que los factores del
(LTF) son los que fortalecen el compromiso de la mision, la vision y los objetivos

empresariales vistos desde la ética y moral, mismos que se presentan a continuacion:

» Carisma: Es la parte emocional del liderazgo y es el primer aspecto en el que los
seguidores ven al lider como modelo de inspiracion de valores y ética. El lider pone
los objetivos del colaborador en un nivel superior a los intereses personales,
dirigiéndolos a una mision y visién que beneficie a todos, pues asi el respeto e
identificacion del lider hace que el trabajador asuma la meta planteada

+ Motivacion inspiradora: Es la comunicacion de los retos de resultados a alcanzar

por los seguidores para hacerles creer y sentir que son agentes de confianza por
su capacidad de dar lo mejor de si, y desarrollar la autoeficacia e inspiracién para
un desempefio superior al habitual.

» Estimulacion intelectual: Es desarrollar en los seguidores la innovacion de desafiar

los problemas laborales creyendo en su capacidad intelectual de solucionarlos y
de participar en las decisiones

» Consideracion individualizada: Es brindar una comunicacion abierta y de respeto

mutuo que genere apoyo y empatia a los seguidores, escuchando y atendiendo las
necesidades para ayudarlos a desarrollar su maximo potencial en habilidades y

competencias, reconociendo el esfuerzo de lograr los objetivos del equipo

Estos factores dan como resultado que el lider transmita a los seguidores un sentido
de pertenencia, competencia sana, seguridad y compromiso con el grupo, ya que, al
escuchar a cada uno, le permite al lider encontrar las fortalezas para desarrollarlas a un
maximo potencial y también le proporciona conocer las debilidades para transformarlas a

aspectos fuertes de capacidad y habilidad.
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2.5 Riesgo Psicosocial

Por un lado, de acuerdo con lo estipulado en Medicina y Seguridad del Trabajo, (2011) los
Riesgos Psicosociales (RP) son aquellas situaciones a las que estan expuestos los
trabajadores en el dia a dia y si estos no se controlan pueden causar en el personal dafios

tanto psicologicos, fisicos y sociales.

Por otro lado, el Instituto Mexicano del Seguro Social define a los RP como los
“acontecimientos que generalmente perjudican notablemente a la salud del trabajador en

todos los aspectos, aunque en cada uno se presenten de diferente manera” (IMSS, 2018).

Desde otro punto de vista los RP son “todas aquellas situaciones de alerta a las que
se exponen los trabajadores desde lo psicoldgico, fisico y social, los cuales se pueden
manifestar en las empresas, partiendo de las condiciones de cada centro de trabajo a los
que estan expuestos los colaboradores desde el horario (turnos excesivos), la monotonia

laboral y el estrés de las tareas a desarrollar” (Pozo, 2018).

De acuerdo con la Norma Oficial Mexicana 035 (NOM 035) los RP son aquellas
“situaciones que pueden provocar en el personal no solo el desgaste psicolégico sino
también el dafio fisico y social, derivados de las actividades de cada puesto, lo cual al no
ser detectado a tiempo le puede causar al colaborador dafios severos a su salud en todos

los aspectos” (Diario Oficial de la Federacién, 2018a)

Tomando como referencia las definiciones anteriores acerca de los RP, se considera
gue estos riesgos son afectaciones a la salud fisica, psicoldgica y social del colaborador a
nivel personal, laboral y sociedad y si se siguen descuidando pueden causar en los

trabajadores desmotivacion, bajo desempefio laboral, etc.
2.5.1 Antecedentes

Con el paso de los afios los Riesgos Psicosociales (RP) se han ido analizando poco a poco,
es decir, han ido evolucionando de un tiempo a otro, dejando marcada una trayectoria desde
el afio de 1982 por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) hasta 2020 que es lo que actualmente es la Norma 035, lo cual

se muestra a continuacion en la figura 2.5:
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Figura 2.5 Antecedentes de los Riesgos Psicosociales (RP)
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Fuente: Elaboracion propia con datos de (Vargas, 2019)

Finalmente se concluye que los RP es lo mas actual a nivel laboral teniendo sus
origenes a finales del siglo XX, es decir, que en 1982 se tuvieron las primeras referencias
de los RP y con el tiempo se han catalogado como situaciones laborales que perjudican la

salud fisica, mental y la social de los empleados.
2.5.2 Caracteristicas

Entre las caracteristicas que distinguen a los Riesgos Psicosociales (RP) de otros riesgos,

estan las que menciona Fernando Camino, director general de QuironPrevencion, (2018):

1. Se desarrollan con el tiempo y espacio: Al existir RP en la empresa se hace

complicado definir la cultura organizacional y el liderazgo

2. Se complica su medicién: A pesar de saber cudles son, es dificil medirlo de manera

estandar porque cada colaborador los percibe de manera distinta

3. Se relacionan con otros riesgos: Se vincula con lo psicoldgico, fisico y social

4. Se relacionan con otros factores: Como la propia perspectiva del colaborador y su

experiencia personal- laboral

Una segunda clasificacion de caracteristicas de los RP es la que hace la compafiia

de prevencion de riesgos laborales, el Grupo Prevencionar, (2020):
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1. Se propagan en tiempo y espacio: Los riesgos laborales se limitan a un espacio y

tiempo, mientras que los RP se desarrollan en un ambito indeterminado e
impredecible de la cultura organizacional y el liderazgo

2. Son dificiles de medir: A pesar de haber instrumentos para identificar los RP, es

complicado determinar el nivel de riesgo, ya que se viven de manera diferente

3. Se vinculan con otros riesgos: Es dificil separar lo fisico de lo mental y a estos de lo

social, por eso los RP se vinculan con riesgos fisicos, mentales y sociales

4. Hay una escasa cobertura legal: Los riesgos laborales estan normalizados por la

legislacion de prevencion de riesgos laborales, pero los RP estan limitados y por
ende las organizaciones no saben con precision que acatar

5. Se relacionan otros factores: La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) dice

gue los RP estan vinculados por la percepcion o experiencia personal y laboral
6. Es dificil disefiar una estrategia de intervencién: Los RP en el ambito laboral afectan

la productividad, la salud y la funcionalidad de la organizacién

Considerando las aportaciones anteriores, se concluye que las caracteristicas de
los RP son similares, identificandose con ello que los RP en el trabajo son particulares a la
organizacion y pueden afectar la salud fisica, psiquica o social del personal, pero si no hay

una especificacion clara de la medicion las empresas caen en confusion.
2.5.3 Consecuencias

Amadeo, (2022) menciona que los Riesgos Psicosociales (RP) son afectaciones a la salud
fisica, mental y social, los cuales si no se toman las medidas preventivas y correctivas a

tiempo pueden generar consecuencias negativas en:

Trabajo Empresa Social

*Ansiedad *Poco desempefio *Alza de costos y
*Depresion *Aumento del ausentismo disminucion de calidad
*Desmotivacion *Crecimiento de nivel de servicios sanitarios
*Cansancio de riesgos de trabajo

*Enfado

*Desconcentracion en

toma de decisiones
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En cuanto a las consecuencias que generan los RP, el Instituto Vasco de Seguridad

y Salud Laborales, Osalan (2018a) da a conocer las siguientes:

Salud del trabajador
» Salud fisica: Abarca enfermedades cardiovasculares, afectaciobn cutanea y
alteraciones gastrointestinales

* Salud mental: Comprende alteraciones conductivas, capacidades cognitivas

(aprender, memorizar, poner atencion, etc.), emocionales, etc.

Relacion con el entorno:
Al estar en relacion con el medio que rodea al ser humano, se tiende a padecer lo siguiente:
* Susceptibilidad (facilidad de contraer una enfermedad debido a la genética)
* Hipersensibilidad (dificultad de entender que comentarios aluden a la accién al
momento y no para toda la vida)
 Desconfianza (No confiar en nadie)
* Aislamiento (Apartarse de la comunicacion con otras personas)
* Agresividad (Tener sentimiento de odio e intencién de dafar a alguien mas)
* Hostilidad (Falta de amabilidad)
* Cinismo (Mentir o defenderse sin descaro)
» Pesimismo (Considerar al dolor parte de la vida y ver todo negativamente)
* Problemas de pareja (Falta de comunicacion)

* Deterioro de relaciones familiares (Falta de atencién a cada integrante)

Afectacion ala organizacion
* Bajo desempefio del personal
* Mal ambiente laboral
 Constante frecuencia de siniestros laborales

* Falta de organizacion en las finanzas

Sociedad

» Consecuencias en la Seguridad Social (contempla las bajas y la falta de calidad

laboral porque genera costos

Una vez identificadas las consecuencias que dejan los RP al trabajador (salud fisica,
mental, afectiva, familiar), a la empresa (organizacion y control) y a la sociedad (generacion

de costos) es evidente que estos riesgos causan el efecto domino al empezar a estar mal
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con la empresa causa en el personal una afectacién a su estado de animo con la familia,

pareja, amigos y sociedad.
2.5.4 Norma 035

El Sistema de Gestién de Normalizacién y Centralizacion, NYCE QIMA COMPANY, (2018)
menciona que, a partir del 2013, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) anuncio
que algunos riesgos laborales disminuyeron debido al avance tecnoldgico y a normas
aplicadas. Sin embargo, surgieron enfermedades laborales y profesionales que se

incrementaron por no haber una normatividad reguladora.

En el 2016, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), por medio del
Programa Nacional de Bienestar Emocional y Desarrollo Humano en el Trabajo
(PRONABET) promovié una normatividad para identificar, analizar y prevenir los Riesgos
Psicosociales (RP) y asi motivar a los colaboradores a laborar en una cultura de bienestar
en México. Esta es la “Norma Oficial Mexicana 035-STPS-2018 Factores de Riesgo
Psicosocial en el Trabajo — Identificacion, Analisis y Prevencion” que aparece tras distintos
pactos y estatutos desde lo nacional hasta lo internacional en donde México la ha aprobado
en materia de justicia laboral, en competitividad y en comercio. Cabe mencionar que esta
norma no obliga a las organizaciones a incrementar sueldos y salarios de colaboradores, ni
a disminuir horas laborables, mucho menos a otorgar mas dias de descanso y/o vacaciones
no estipuladas en la Ley Federal del Trabajo (LFT), sino ajustarse a lineamientos para que

las empresas desarrollen un entorno laboral favorable para el 100% de su capital humano.

La finalidad de esta norma es que las instituciones detecten y analicen en cada una
de sus areas de trabajo los RP a los que estén expuestos sus colaboradores para tomar
medidas tanto preventivas como correctivas con la intencion de promover en la empresa un
agradable ambiente laboral en donde haya crecimiento personal, laboral y profesional

(Normalizacion y certificacion, 2019).

2.5.5 Clasificacion de los Riesgos Psicosociales segun Norma 035

De acuerdo con el Diario Oficial de la Federacién, (2018b) hasta la fecha no hay un listado
especifico de los Riesgos Psicosociales (RP), pero de los que la Norma 035 considera se

muestran en la siguiente figura 2.6:
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Figura 2.6 Clasificacién de Riesgos Psicosociales segin NOM 035
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y
discriminacién Q g

Desgaste
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Fuente: Elaboracion propia

Estrés laboral: Es la principal causa de baja laboral y provoca en el personal

reacciones emocionales, cognitivas y fisiolégicas en el medio laboral
Ausentismo: Es el abandono del trabajo e incumpliendo del contrato laboral
Desgaste profesional: Es el Sindrome de Burnout por estrés crénico laboral que

agota el estado emocional (fatiga y perdida de energia), causa despersonalizacion
(insensibilidad y deshumanizacién) y desmotiva
Adiccidn al trabajo: Es una enfermedad o adiccion de miedo de perder el trabajo y

de no tener equilibrio psicolégico del tiempo y tareas laborales y personales
Violencia: Es el uso intencional de la fuerza fisica o el poder en el trabajo para
amenazar, causando en el colaborador muertes, dafios psicoldgicos, etc.

Hostigamiento y discriminacion: Abarca conductas no deseadas en el trabajo que

crean un ambiente humillante e intimidativo por hacer menos el origen o etnia, la
religién, la discapacidad, edad, orientacion sexual, etc.

Acoso laboral o Mobbing: Es el abuso de poder y autoridad por jerarquia, grupo

social, economia, etc., hacia el personal exponiéndolo a conductas violentas que

compliquen la jornada laboral. Este también puede ser sexual, verbal o fisica

Estos RP al estar en la norma oficial, alude aun mas aun a empresas a tomar

medidas para detectarlos y asi prevenir en su personal afectaciones severas a su salud.

2.5.6 Factores de los Riesgos Psicosociales

De acuerdo con Osalan, (2018b) los factores de Riesgo Psicosocial (RP) pueden variar

dependiendo el enfoque tedrico que la empresa considere al respecto, pero en este caso el
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autor rescata la clasificacion que hace la Nom 035 de estos factores:

* Condiciones laborales: Se relaciona con los horarios, el entorno, el equipo y

herramientas necesarias para la ejecucion de actividades, la participacion en la toma
de decisiones, la falta de control sobre el trabajo, etc.
» Carga y ritmo de trabajo: Es laborar mas de lo indicado en la jornada laboral en un

ritmo de trabajo acelerado
* Responsabilidades y cargas mentales: Se considera que el tener una carga mental

de actividades causa en el personal el aislamiento, las malas relaciones
insuficientes, los conflictos y conductas negativas

* Requerimientos excedidos a la capacidad: Se vincula a tareas innecesarias, la

monotonia, el desequilibrio en division de tareas, etc.

* Velocidad en medicién de tiempo del trabajo: Control de horarios impredecibles,

rotacion de turnos, laborar sin parar, etc.

* Poca _independencia laboral: Al caer en la monotonia causa poca valoracion del

propio trabajo, inseguridad y falta de motivacion de un ascenso laboral

* Falta _de comunicacién: Se generan comunicaciones vacias sin llegar a una

conclusion basada en objetivos establecidos

* Violencia: Puede ser de manera fisica, verbal, sexual y de cualquier otra indole en
donde no se dignifique y respete a la persona

* Mal liderazgo: Tener poca motivacion de llevar a cabo con responsabilidad este rol
de liderazgo sobre un grupo de personas

* Problemas en relacion familia-trabajo: Se presentan conflictos en la casa o con la

familia por el exceso o descontrol de trabajo fisico y/o mental

Al identificar los RP, es importante mencionar que el nivel de afectacion dependera
del tipo de factor de riesgo, de su duracién y frecuencia sobre esta, ya que cada colaborador
es diferente en el fisico, pensamiento, susceptibilidad, etc., y tiene una diferente reaccion y

forma de afrontar la situacion a estos factores.

2.5.7 Niveles de afectacion de los Riesgos Psicosociales

La Nom 035 clasifica el nivel de afectacion de los Riesgos Psicosociales (RP) con la
finalidad de tomar a tiempo las medidas preventivas y correctivas para disminuir estos
riesgos en el personal. De acuerdo con el Diario Oficial de la Federacion, (2018c) estos

niveles se describen a continuacion en la tabla 2.8:
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Tabla 2.8 Niveles de los Riesgos Psicosociales
Nivel Necesidad de Accion

Se requiere realizar el analisis de cada categoria y dominio para establecer acciones
de intervencion apropiadas, mediante un Programa de intervencién que podra incluir
una evaluacién especifica y debera contemplar campafias de sensibilizacidn, revisar
politica de prevencion de riesgos psicosociales y programas para la prevencion de
factores de riesgo psicosocial, promocion de un entorno organizacional favorable y
prevencion de la violencia laboral, asi como reforzar su aplicacion y difusion.

Se requiere realizar un analisis de cada categoria y dominio, de manera que se
puedan determinar acciones de intervencion apropiadas a través de un Programa de
intervencion, gue incluyan una campafia de sensibilizacion, revisar politica de
prevencién de Riesgos Psicosociales y programas para la prevencion de los factores
de Riesgos Psicosociales, promocién de un entorno organizacional favorable y la
prevencion de la violencia laboral, asi como reforzar su aplicacion y difusion.

Se requiere revisar la politica de prevencion de Riesgos Psicosociales y Programas
para la prevencidn de los factores de Riesgos Psicosociales, la promocion de un

Medio R s : . .
entorno organizacional faverable y la prevencién de la violencia laboral, asi como
reforzar su aplicacién y difusidon, mediante un Programa de Intervencion.

Es necesaric una mayor difusion de la politica de prevencion de Riesgos

Bajo Psicosociales y programas para: la prevencion de los factores de Riesgos

Psicosociales, la promocién de un entorno organizacional favorable y prevencion de
la violencia laboral.

MNulo El riesgo resulta despreciable por lo que no se requiere medidas adicionales.
Fuente: Elaboracion propia con datos del DOF, (2018)

Esta escala de clasificacion de los RP sirve para interpretar los resultados y tener
un diagnéstico de la situacion de estos en el personal de la empresa y asi desarrollar un

plan de intervencién con estrategias para mejorar y controlar los RP.
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CAPITULO 3. MARCO METODOLOGICO
3.1 Introduccién

El marco metodologico es el 3° apartado de una tesis y es donde se aplican los
conocimientos adquiridos de lo tedrico y lo contextual de manera l6gica, pues por medio del
método cientifico se obtiene la informacidn cualitativa y cuantitativa que sirve para entender,
analizar, aplicar, etc., todo lo que se va obteniendo en la investigacion y el resultado es el
que permite comprobar la hipétesis de esta (Azuero, 2018), por lo que se presenta la
metodologia mixta (cuantitativo y cualitativo) que se utiliz6 para obtener la informacion
necesaria, cabe mencionar que de acuerdo con lo que dice Sampieri (2014a) en su libro
“Metodologia de la investigaciéon” la finalidad de este tipo de investigacién, “no es
reemplazar a la investigacion cuantitativa ni cualitativa, sino fortalecer ambos tipos de
indagacion, mezclandolas para disminuir debilidades y asi tener un resultado y analisis mas
detallado”, por eso se partié de identificar a la unidad y sujeto de estudio, determinar el
periodo, el objetivo o profundidad el tipo de investigacion, el grado de inferencia, el tipo de
muestra, los instrumentos para la recoleccion de la informacion y el método estadistico para

el anadlisis de los datos, lo cual se presenta a continuacion:

De acuerdo con los especialistas de Bibliotecas Duoc UC, (2023) dicen que la
investigacion se clasifica en béasica y aplicada; la primera es para ampliar el conocimiento
tedrico de algun suceso, y la segunda para dar a productos o servicios soluciones
tecnolégicas innovadoras que causen impacto a la sociedad, por lo que la presente
investigacion dada su naturaleza fue de tipo basica toda vez que se cumpli6 con el propésito
de responder a la hip6tesis y pregunta de investigacion, ya que se argument6 que un buen
Lider Transformacional (LTF) si tiene relaciébn ante la disminucion de los Riesgos
Psicosociales (RP) en el personal de las farmacias del Centro del municipio de Puebla. Por
su parte Arias, (2020) destaca que, debido a la funcion, las investigaciones pueden ser para
identificar un problema e iniciar la averiguacion y también para dar solucién innovadora al
problema existente, por lo que, en la investigacion, la funcion fue identificar el problema y
la relacion del LTF para disminuir los RP en el personal, que no se visualizan, pero estan

ocurriendo y si no se identifican a tiempo pueden generar consecuencias en la salud.

Ademas, toda investigacion debe cumplir con un disefio de guia para responder al

problema, por eso Sampieri (2014b) menciona que hay 4 disefios: la exploratoria, la
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descriptiva, la correlacional y la explicativa y dado a que la investigacion fue de tipo mixta

corresponde al disefio descriptivo- correlacional:

* Descriptivo: Estos estudios muestran informacién especifica del contexto, situacion
y datos generales, mismos que aqui se refiere a la descripcion histérica del Edo. de
Puebla, a las generalidades de Pymes farmacéuticas del Centro del municipio
Puebla y a la descripcién del perfil del sujeto de estudio

* Correlacional: Calculan con el analisis estadistico la relacion entre 2 0 mas variables
y dado que en la investigacion, la variable dependiente es Riesgos Psicosociales
(RP) y la independiente es Liderazgo Transformacional (LTF), se les determind la
relacion con el método estadistico de Spearman que permite correlacionar 2
variables por rangos de aumento o disminucion mostrados por valores extremos y
distribucion no normal (Spearman, 1904) y debido que los RP se miden por
comportamiento psicoldgico, fisico y social se vuelven impredecibles por no

pertenecer a una conducta normal estandar

Aunado a la naturaleza, la funcién, el disefio y el tipo mixta de la investigacion, fue
bajo el periodo de corte transversal, ya que se ejecut6 en el periodo escolar 2022-2024, que
es el tiempo que durd la Maestria en Gestion de Pequefias y Medianas Empresas de la
Facultad de Administracion en la Benemérita Universidad Auténoma de Puebla (BUAP) en
donde se investigd al personal de ventas de las farmacias del Centro del municipio de
Puebla; ademéas se hizo bajo el objetivo o profundidad de tipo descriptiva (cualitativa)
porque se refiere a la informacién del contexto de las farmacias del Centro del municipio de
Puebla y al perfil del sujeto de estudio; también es correlacional (cuantitativo) porque se
explicé la correlacibn de las 2 variables: Riesgos Psicosociales (RP) y Liderazgo

Transformacional (LTF).

Por un lado, la investigacion fue de tipo documental porque de diversas fuentes se
indagaron, analizaron y compararon temas relacionados a LTF y RP, también fue de tipo
de campo, ya que en la aplicacion de la entrevista y cuestionario se recurrio a la observacion
e interaccién con el sujeto de estudio. Por otro lado, el grado de inferencia fue inductivo
porque se analizé de lo particular hasta lo general y también fue hipotética-deductiva,

porgue se comprobaron de lo general a lo particular las 2 hipotesis planteadas.
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La muestra cualitativa para las entrevistas semi estructuradas a profundidad (items
abiertos), se aplic6 a 5 sujetos de estudio expertos en el tema y elegidos por bola de nieve.
En lo cuantitativo se utilizd un cuestionario de 43 items con escala Likert de 5 niveles
(Siempre “5”, Casi siempre “4”, Algunas veces “3”, Casi nunca “2” y Nunca “1”) a un censo
de 84 farmacias del Centro del municipio de Puebla en donde por cada una se aplicé a 2
sujetos escogidos por muestreo no probabilistico, dando 168 aplicaciones; ademas este
cuestionario tuvo una confiabilidad aceptable de 0.859 del alfa de Cronbach, lo anterior se

presenta en la tabla 3.1

Tabla 3.1 Metodologia mixta

Elemento Metodolog ia cualitativa | Metudolngiﬂ cuantitativa

Unidad de ) o
estudio Farmacias del Centro del Municipio de Puebla.

Sujeto de
estudio Personal de ventas.

FPeriodo de Corte transversal: se llevo a cabo en el periodo escolar 2022-2024; tiempo que durd la Masstria
fiempo en Gestion de Pequefias v Medianas Empresas de la Facultad de Admén. en la BUAP

Objetivo de Se describidé e interpretd la opinion de | Se determind la correlacion del LTF ante los RP
investigacion | expertos de la relacion del LTF ante los RP v | para comprobar la hipotesis y la explicacion de
(profundidad) | se compard con el problema de investigacion. | la relacion.

Documental: se estudiaron los RP v LTF a
través del andlisis y comparacion de fuentes | Campo: se recurmid a la  aplicacion  del
Investigacion | de informacion. cuestionario ¥ a la interaccion con el sujeto de
Campo: 52 observd e interacciond con sujeto | estudio.

de estudio en la entrevista.

i?rf[:liigiz Inductiva: se analizd desds lo particular | Hipotética-deductiva: se comprobd la hipdtesis
(métoda) hasta lo general. desde lo general a lo parficular.

Censo a 84 farmacias del Centro del
Muestra 5 sujetos de estudio expertos en el tema | municipio de Puebla (2 colaboradores de cada

elegidos por bola de nigve una, elegidos por muestreo no probabilistico
dando en total 168 aplicaciones)

Cuestionario 43 items: 19 miden el LTF y 24
Instrumento de | Entrevista en profundidad, cara a cara v | los RP, con escala Likert Siempre (5), Casi

medicion semi estructurada con items abiertos. siempre (4), Algunas veces (3), Casinunca (2) v
Munca (1).

Recoleccion Se aplicd la enfrevista y observd el | Se aplico a sujetos de estudio el cuestionario

de datos comportamiento del sujeto de estudio al | estructurado con una confiabilidad de 0.859 del

momento de esta. alfa de Cronbach acepiable.

Método Se describid e interpreto con graficas de | Spearman porgue se determind la relacion entre
estadistico pastel la informacion de los datos generales | el LTF y los RP

Programa Excel y SPSS

estadistico Excel

Fuente: Elaboracién propia

3.2 Metodologia mixta (Cuantitativo)

Dentro del mismo contexto y tomando en cuenta que la razén de ser de la investigacion

cuantitativa es recopilar datos medibles y estructurados para facilitar el analisis de las
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correlaciones, a continuacién, se presentan los pasos de la ejecucion de dicha

investigacion:

3.2.1 Instrumento de medicién

De acuerdo con lo que dice Sampieri en el capitulo 9 de su libro “Metodologia de la

investigacion” un instrumento de medicion es el medio que maneja el investigador para

obtener y registrar datos sobre las variables de un tema especifico y al aplicarlo brinda la

oportunidad de relacionar la parte conceptual y planeacién con objetivos (Sampieri, 2014c).

Para la operacionalizacion de las variables, en primera instancia se investigd

modelos que midieran las variables de Liderazgo Transformacional (LTF) y Riesgos

Psicosociales (RP), mismos que se muestran en la tabla 3.2.1

Tabla 3.2.1 Modelos de medicion de variables

Variable independiente:

Liderazgo Transformacional (LTF)

= & w | =
E *Er Modelo Dimensiones E E Emr;rrzsc?i:#e lo
5 dimensiones Liderazgo
Transformacional
1.- Influencia idealizada del atributo * Compania Vida
Cuestionario 2 - Influencia idealizada de conducta Security
o Multifactorial de | 3.-Inspiracién motivacional ~| g *Pequefias empresas
= Liderazgo 4 -Estimulacion intelectual = | £ | textiles de Peru
E = | (Multifactor & -Consideracion individual % 2 *Empresas del sector
= | & | Leadership J dimensiones Liderazgo Transaccional g|w agroindustrial de la
@ | 7 | Questionnaire 1.- Premio Contingente = | & | cafia de azicar en la
& [MLQY]). Versidn | 2.- Admén. por excepcion activa o = | zona
corta para | 3.- Admon. por excepcion pasiva Costanera de la
seguidores 3 dimensiones Liderazgo Laissez- Faire provincia del cafar
1.- Satisfaccion
2 - Esfuerzo extra
3.- Efectividad
= . 1.- Modelar el -:ﬁa?r:mg reiones f; g | a2 EMpresas en
% % o Inqen_tann de 2 -Inspirar una vision compartida B 2 f.matepgc:, I'l._'1e>c||:u
o | Practicas de c | = 300 aplicaciones en
8&| ™ | Liderazgo (IPL) | > Desanar el proceso < | & | Baja California
= 4 - Habilitar a los demas a que actien o | Z Méxi :
5.- Alentar el corazon M3 Exico
@ B *@2 operadores de 2
== Instrumento 4 dimensiones - E empresas -
% E w | Para Medir el | 1.- Carisma g §_ ggﬂcnglrg;ﬁﬁ_isatemlanas
& =| & | Liderazgo 2 -Inspiracion % | © | *personal de
% % ™ | Transformacion | 3.- Estimulacion intelectual = | & | Universidad
g g al {ILTF) 4 - Consideracion individualizada - ﬁ Autdnoma de Cd.
= Juarez
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Variable dependiente:

Riesgos Psicosociales (RP)

Guia de
referencia |l
Identificacion y
andlisis de los
factores de
Riesgo
Psicosocial

Secretaria del Trabajo y
Prevision Social Il
2019

& dimensiones
1.-Condiciones en el ambiente de trabajo
2.-Carga de trabajo
3.-Falta de control sobre el frabajo
4 -Jomada de trabajo
5.-Interferencia en la relacion trabajo-familia
G.-Liderazga
7.-Relaciones en el trabajo
8.-Violencia

46 (Anexo 4)

Likert 5 puntos

*250 colaboradores
de 19 sucursales de
Farmacias Medina
*Despacho SCFA
consultores
*Sedipssa
Comercializadora
SA deCV.
*Empresa de servicio
de limpieza industrial
y corporativa
*Empresa de
seguridad privada

COPS0Q-
Copenhagen
Psychosocial
Questionnaire 11
(corta)

Moncada, Salvador, Salas, Morrifia, Navarmo
1957

20 dimensiones
1.-Exigencias cuantitativas
2 -Ritmo de frabajo
3 -Exigencias emocionales
4 -Influencia
5. -FPosibilidades de desarmollo
G.-Sentido del trabajo
T.-Previsibilidad
&.-Reconocimiento
9 -Claridad de rol
10.-Conflicto de rol
11.-Calidad de liderazgo
12 -Apovo social de superiores
13.-Apoyo social de compafieros
14_-Seguimiento de grupo
15 -Inseguridad sobre el empleo
16._-Inseguridad sobre condiciones de trabajo
17 _-Satisfaccion
13_-Conflicto trabajo-vida
1% -Confianza vertical
20.-Jusficia Organizacional

41 (Anexo 5)

Unica (varia)

*13 empresas de
Chile

Factores de
Riesgo
Psicosocial
(F-PSICO 4.1)

Instituto Macional de Seguridad v
Salud en el Trabajo
2018

9 dimensiones
1.-Tiempo de trabajo
2 -Autonomia (tempaoral, decisional)
3.-Carga laboral {Presion de tiempo, esfuerzo
de atencion, cantidad y dificultad de tarea)
4 -Demandas Psicolbgicas (exigencias
cognitivas, exigencias emocionales)
5 -Variedad/ Contenido
6.-Participacion/ Supervision (participacian,
control ejercido por inmediato superior)
7 .- Interés v compensacion por el trabajador
.- Desempefio de rol (ambigiedad y
conflicto de rol)
9 - Relaciones y apoyo social

44 (Anexo G)

Likert 4 puntos

*Colaboradores de
empresas de Espafia

Fuente: Elaboracion propia obtenida de diversas fuentes

1. Una vez realizada la busqueda documental de articulos en revistas cientificas, se
eligieron 6 modelos que sirvieron como base de consulta para el disefio de la
propuesta del modelo de esta investigacion “Modelo de relacion del Liderazgo
Transformacional ante los Riesgos Psicosociales”, en donde se codifico para el
Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales que, por sus siglas en inglés, es

conocido como SPSS (Statistical Package for Social Sciences). En el Liderazgo

66



Transformacional (LTF) se consideraron las dimensiones: Identidad (1), Carisma
Inspiracional (Cl) y Estimulacion Intelectual (El) y para los Riesgos Psicosociales
(RP) se incluyeron: Condiciones en el ambiente de trabajo (CAT), Carga de trabajo
(CT), Falta de control sobre el trabajo (FCT), Jornada de trabajo (JT), Relaciones

en el trabajo (RT) y Violencia (VIO), como se muestra en la figura 3.2.1:

Figura 3.2.1 Modelo de relacion del Liderazgo Transformacional ante los Riesgos
Psicosociales

——

Variable Independiente Dimensiones
Liderazgc_:- *Identidad (1)
Transformacional — *Carisma Inspiracional (CI)
Modelo de (LTF) *Estimulacion Intelectual (El)

relacion del

Liderazgo — Variable Dependiente
Transformacional

ante los Riesgos

*Condiciones en ambiente de trabajo (CAT)

Psicosociales Riesgos *Carga de trabajo (CT) _
Psicosociales *Falta de control sobre el trabajo (FCT)
(RP) *Jormada de trabajo (JT)
*Relaciones en el Trabajo (RT)
*Violencia (VIO)

—

Fuente: Elaboracién propia

Los conceptos de los componentes del modelo propuesto en la investigacion se

encuentran en el “Capitulo 2, Marco Tedrico” en los apartados:

+ 2.4.2 Liderazgo Transformacional
» 2.4.2.5 Factores del Liderazgo Transformacional
» 2.5 Riesgo Psicosocial

 2.5.6 Factores de los Riesgos Psicosociales

2. Con el modelo anterior se elabor6 la operacionalizacion de las variables de la
investigacion presentado en la tabla 3.2.2, quedando compuesto por 43 items, de

los cuales 19 miden al LTF y 24 a los RP:

Tabla 3.2.2 Operacionalizacion de las variables Liderazgo Transformacional y
Riesgos Psicosociales

Liderazgo Transformacional (LTF)
;?jg?:t::di ente- Liderazgo Transformacional (LTF)
Definicion De acuerdo con el Indeed (2022) este liderazgo es el gque estd presente y muestra su
conceptual: identidad en el equipo para fomentar 2l carisma coma inspiracion v la estimulacion
intelectual para hacer un cambio positivo en la empresa
Definicion Esta determinado por: Identidad del lider, carisma inspiracional y la estimulacion
operacional: intelectual




Dimension

Indicador

ltems

Afrontar consecuencias en
situaciones dificiles

1.El encargado afronta las consecuencias cuando
5e le presenta una situacion dificil (1)

Motivar para lograr objetivos

2.5e siente la motivacidn por el encargado para
lograr los objetivos (12)

Identidad - - - . - -
M Valorar en idenftificar, escuchar y | 3.5e siente identificado, escuchado, comprendido v
comprender al personal valorado por su encargado (13)
Informar funciones y resultados a | 4.El encargado informa claramente cuales son las
alcanzar funciones y resultados que se deben alcanzar (14)
. . 5.El encargado manifiesta sus valores y creencias
Manifestar valores y creencias COMO Persona (Cls)
Sentir orgullo del liderazgo (Btlsfslieme orgullo de estar liderado por su encargado
. ) . T.El encargado busca dar mas de lo establecido por
Dar aportacion para unir al equipo mantener unido a su equipo (CI7)
Generar confianza vy lealtad &.El encargado es apto de confianza y lealtad (Cl&)
Carisma Tener visian clara de direccian 9.El encargado tiene claro hacia donde se dirige
. . 19
Inspiracional ! —
. . . 10.El encargado destaca y comparte la mision del
(Cl) Compartir [a mision del trabajo trabajo (CI0)
Ser coherente con lo que se hablay | 11.El encargado es coherente con lo que habla v
hace hace (C111)
Ser modelo de admiracion 12 _El encargado es un modelo de admiracion (CH2)
Conocer los reguerimientos del | 13.El encargado se involucra en saber los
equipo requerimienios de su equipo de trabajo (Cl13)
. 14_El encargado expone las ventajas de lograr las
Exponer ventajas de logro de metas metas de la empresa (Cl14)
15.El encargado al momento de resolver problemas
Resolver problemas trata de verlos de la forma mas apropiada (E115)
Tomar en cuenta puntos de vista 16.El encargado a fravés de distintos puntos de
- vista sugiere mejorar las actividades del trabajo
. » para mejorar E116)
Estimulacién i1? El encargado analiza los resultados de las
mtel.iz-:gjtuaf Analizar resultados de decisiones decisiones tomadas (E117)
- 18.El encargado es tolerante ante las diferentes
Ser tolerante con opiniones opiniones del grupo (E113)
. . 15_El encargado hace gue su equipo de trabajo se
Fomentar la I_|hertad de expresion sienta libre de expresar sus opiniones sobre la
sobre el trabajo
forma de trabajar (E119)
Riesgos Psicosociales (RP)
Variable . . .
independiente: Riesgos Psicosociales (RP)
Definicidn El Diario Oficial de la Federacion, (2018d) los define como los factores que
conceptual: pueden causar alteraciones a nivel psicoldgico, social y fisico derivado de las
condiciones en el ambiente de trabajo, la carga de trabajo, falta de control sobre
el trabajo, la jornada laboral, relaciones en el trabajo y la viclencia.
Definicidn Esta determinado por: las condiciones en el ambiente de trabajo, la carga de
Operacional: trabajo, la falta de control sobre el trabajo, la jornada laboral, las relaciones en el
trabajo vy la violencia.
Dimension Indicador ltems
Condiciones Realizar esfuerzo fisico f&%;g&hmu exige realizar mucho esfuerzo fisico
en ambiente | Tener accidentes en jornada 21.5e fiene la angustia de tener un accidente dentro
de trabajo labaral de la jornada laboral (CAT21)
(CAT) Realizar actividades peligrosas 22 Las actividades gue se realizan tienden a ser

peligrosas (CAT22)
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Tener carga de trabajo

EH.ﬁebidu 'a la t:érga de frabajo se queda tiempo
extra a su turno (CT23)

Estar concentrado es fundamental

24la concentracion es parte fundamental del

Carga de trabajo (CT24)
trabajo (CT) | Atender diversas actividades al 25En el trabajo se deben atender diversas
mismao tiempo actividades a la vez (CT25)
26.5e deben atender a clientes o personal externo
Atender a personal enfadado muy enfadados (CT26)
Desarrollar habilidades 27 En el trabajo es posible desarrollar habilidades
innovadaoras innavadoras (FCT27)
Subir de puesto 28 Existe |a posibilidad de subir de puesto (FCT28)
Tomar descansos dentro de 29 5e pueden tomar descansos necesarnos dentro
Falta de jornada laboral del furnao (FCT29)
control so_bre Determinar rapidez y orden para 30.Es posible determinar la rapidez y orden para
el trabajo realizar tareas realizar las tareas dentro de la jornada laboral

(FCT)

(FCT30)

Oiorgar capacitaciones

31.5e otorgan capacitaciones relacionadas al

frabajo (FCT31)

Impartir capacitacion en tumo
labaral

32.La capacitacion que se recibe es denfro del
horario de la jornada laboral (FCT32)

Trabajar tiempo extra

33.Se trabajan horas extras mas de tres veces
semanales (JT33)

Jornada de | Laborar en dias de descanso o 34 _Se pide laborar en dias de descanso o festivos
trabajo (JT) | festivos T34)
Trabajar mucho tiempo afectando 35 La jornada laboral es demasiada y afecta el
la vida personal atender actividades personales (JT35)
Tener confianza entre compafieros 36._Hay confianza con los compaferos del trabajo
(RT38)
. . . 37.5e trabaja en equipo para sacar €l frabajo
eﬁe;?f::ngﬁ Trabajar en equipo solicitado (RT37)
) 33_Existe el apoyo de equipo cuando se tienen
(RT) Apoyar al equipo complicaciones (RT38)
Tener complicaciones al lograr 39.La falta de comunicacion del encargado
objetivos complica el logro de objetivos (RT39)
" y 40_Se tiene Ia libertad de expresion en el trabajo
Tener libertad de expresion (VIO4D)
Recibir burlas, embustes o 41.5e reciben burlas, embustes o difamaciones
Violencia difamaciones hacia la persona y/o trabajo (VI041)
{Vi0) Ser excluido de juntas laborales 42 Mo se toma en cuenta mi presencia en juntas

laborales (VIO42)

Ser victima de viclencia laboral

43.52 ha sido victima de actos viclentos de
personal externo en el trabajo (VI043)

Fuente: Elaboracidon propia

3. Enlatabla 3.2.3 esta el resumen del constructo del instrumento y cada item esta
codificado conforme al dominio y con escala Likert de 5 niveles “siempre (5), casi

siempre (4), algunas veces (3), casi nunca (2) y nunca (1)”:
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Tabla 3.2.3 Resumen de constructo de cuestionario (cuantitativo)

RESPUESTA | Siempre (5), Casi Siempre (4), Algunas veces (3], Casi Nunca (21 v Nunca (1)
VARIABLE ITEMS
2 1.El encargado afronta las consecuencias cuando se le presenta una situacion dificil (1)
2 ~ | 2.Se siente la motivacion por el encargado para lograr los objetivos (12)
5™ | 3.5e siente identificado, escuchado, comprendido v valorade por su encargado (13)
=

4.El encargado informa claramente las funciones y resultados que se deben alcanzar (14)

Carisma/ Inspiracional
(Clh)

5 El encargado manifiesta sus valores y creencias como persona (GI5)

6.35iente orgullo de estar liderado por su encargado (CIE)

7.El encargado busca dar mas de lo establecido por mantener unido a su equipo (CI7)
4.El encargado es apto de confianza y lealtad (CI3)

9.El encargado tiene claro hacia donde se dirige (C19)

10.El encargado destaca y comparte la mision del trabajo (C110)

11.El encargado es coherente con lo habla y hace (Cl11)

12.El encargado es un modelo de admiracion (C112)

13 El encargado se involucra en saber los requenimientos de su equipo de frabajo (CI113)
14_El encargado expone las ventajas de lograr las metas de la empresa (Cl14)

INDEPENDIENTE: Liderazgo Transformacional (LTF)

15 El encargado al momento de resolver problemas trata de verlos de forma apropiada (EI15)

=

‘-E -] 16.El encargado con distintos puntos de vista sugiere mejorar actividades del trabajo (EI16)

55 = | 17A encargado analiza los resultados de las decisiones tomadas (EI17)

S oW . i

Em™— 18.El encargado es tolerante ante las diferentes opiniones del grupo (E118)

&g 19.El encargado hace que su equipo se sienta libre de expresar opiniones para la forma de
B trabajar (E118)

5 4

] E L_x 20.El trabajo exige realizar mucho esfuerzo fisico (CAT20)

=E £ | 21 5 tiene Ia an gustia de tener un accidente dentro de la jornada laboral (CAT21)

o E % 22 Las actividades que se realizan tienden a ser peligrosas (CAT22)

EE 2

L= R ey

5" =

K. 23 Debido a la carga de trabajo se queda tiempo extra a su turno (CT23)

m ' | 24Lla concentracion es parte fundamental del trabajo (CT24)

E = & | 25 En el trabajo se deben atender diversas actividades a la vez (CT25)

(S 26.Se deben atender a clientes o personal externo muy enfadados (CT26)

= 27 En el trabajo es posible desarrollar habilidades inmovadoras (FCT27)

E < | 23 Existe la posibilidad de subir de puesto (FCT28)

: = 5 29 5e pueden tomar descansos necesarnios dentro del turno (FCT29)

= ; . | 30 Es posible determinar la rapidez v orden para realizar tareas en la jornada laboral (FCT30)

% = 31.5e otorgan capacitaciones relacionadas al trabajo (FCT31)

w2 32.La capacitacion que se recibe es dentro del horario de la jornada laboral (FCT32)

DEPENDIENTE: Riesgos Psicosociales (RP)

(=]
= ‘® _ | 33.5e trabajan horas extras mas de tres veces semanales (JT33)
E E E 34 Se pide laborar en dias de descanso o festivos (JT34)
= & 35 La jornada laboral es demasiada y afecta el atender actividades personales (JT35)
§ 2 35.Hay confianza con los comparieros del trabajo (RT36)
23 = | 37.5e trabaja en equipo para sacar £l trabajo solicitado (RT37)
® = £ [ 38 Existe el apoyo de equipe cuando se tienen complicaciones (RT38)
&2 b 3% La falta de comunicacion del encargado complica el logro de objetivos (RT39)

Violencia
(VI0)

40 _Se tiene Ia libertad de expresion en el trabajo (WVI040)

41 _Se reciben burlas, embustes o difamaciones hacia la persona yio trabajo (VI041)
42 Mo se foma en cuenta mi presencia en juntas laborales (V1042

43.5e ha sido victima de actos violentos de personal externo en el trabajo (V1043)

Fuente: Elaboracidn propia
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4. Para la construccion final del cuestionario se redactd el propésito de este con
referencia al objetivo, pregunta e hipoétesis de la investigacion, tomando en cuenta
la variable dependiente (Y) Riesgos Psicosociales (RP) y la independiente (X)

Liderazgo Transformacional (LTF), tal como se muestra:

El presente cuestionario es parte de la Maestria en Gestion de Pequefias y
Medianas Empresas (Pymes), de la Benemérita Universidad Auténoma de Puebla
(BUAP) en el cual se identifica la relacién que tiene el Liderazgo Transformacional
ante los Riesgos Psicosociales en las Farmacias del Centro del municipio de Puebla.
Por lo que es necesaria la participacion del personal de ventas.

4. Posteriormente se dio forma al instrumento con los elementos correspondientes:
titulo del cuestionario, el propdsito, las instrucciones de respuesta, la parte 1 de
informacién general, la parte 2 con el cuerpo del instrumento dividido por variable y
los items de acuerdo con las dimensiones, finalmente se agradece por el apoyo a

la investigacién. La estructura del instrumento final se muestra en el anexo 7.

6. Después de tener el instrumento terminado se dio seguimiento al muestreo

estadistico, abarcando poblacién y muestra que a continuaciéon se describe:
3.2.2 Muestreo estadistico

El muestreo estadistico es el “conjunto de operaciones realizadas para estudiar la
distribucion de la totalidad de caracteristicas de la poblacion a partir de la muestra” (Lind,
Marchal, & Wathen, 2012a), para lo cual en la investigacién se determiné un muestreo

probabilistico a la poblacion que se menciona en el apartado 3.2.3.

3.2.3 Poblacion objeto de estudio

La poblacién en estadistica es el “conjunto de datos, individuos, objetos o medidas de
interés de un estudio a desarrollar’ (Manual de estadistica, 2020), por lo que tomando en
cuenta datos de licencias de farmacias de la Comisién Federal para la proteccion contra
Riesgos Sanitarios, 2018 (COFEPRIS) correspondiente al Estado de Puebla se encontro
que hay 217 municipios que suman 2029 farmacias y para esta investigacion la poblacion

elegida como unidad de estudio fueron las 84 farmacias del Centro del municipio de Puebla.
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Se seleccion6 este tipo de poblacién finita (contable) debido a la experiencia y
conocimiento que se tiene en el ramo farmacéutico, pero a pesar de esto fue porque desde
gue inicio la pandemia estos centros de trabajo fueron de los pocos que cerraron y de los
que el liderazgo presento una baja en su linea de autoridad, trayendo como consecuencia
en el personal situaciones de estrés laboral, baja productividad, entre otros, considerados
por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) como Riesgos Psicosociales (RP),
los cuales estan regulados por la Norma Oficial Mexicana 035 “Factores de Riesgo

Psicosocial en el trabajo- identificacion, analisis y prevencion”.

Ante esta situacion se decidié investigar una posible manera de disminuir estas
situaciones de RP, llegando a la conclusion que, si el liderazgo en tiempos de pandemia
habia tenido un declive, seria el momento de un cambio significativo con el Liderazgo
Transformacional (LTF) que actualmente se considera lo mas apegado a la relacién entre

el lider y seguidores, trayendo con ello el desarrollo del potencial del capital humano.

3.2.4 Muestra

La Muestra se considera que es “una porcion representativa de la poblacion seleccionada
para el estudio de la investigacion y es representada por la letra “n” (Estadistica descriptiva,
2018). En la investigaciébn como se mencion6 anteriormente debido al alcance y experiencia
en el ramo farmacéutico no se realiz6 una muestra, sino que se ejecuté un censo a la

poblacién de las 84 farmacias del Centro del municipio de Puebla con cédigo postal 72000.

Pero aun asi se realiz6 el calculo muestral para fundamentar la decision de hacer el
censo poblacional en esta investigacion, por lo que el nivel de confianza es del 95% y un

margen de error del 5% dando el siguiente resultado.

Aplicacion de formula de poblacion finita:

Z% pgN .
n=—P2i" N= Poblacion: 84
Ne2+ Z2 pq
1.962(0.50%0.50+84 . .
n= ( ) Z= nivel de confianza 95%= 1.96

(84%0.052) +(1.962 %0.50%0.50)

(3.8416%21) .
= n= Tamafo de la muestra

e
n=- '1704 = 6892 =69 p= Probabilidad a favor: 0.50

g= Probabilidad en contra: 0.50
e=error de estimacion 5%= 0.05
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En la férmula al tener como resultado 69 farmacias y al notarse que la diferencia
entre la poblacion total y la muestra es solo de 15 unidades de estudio, se justificé mas el
ejecutar la aplicacion y analisis a la poblacién total de las 84 farmacias del Centro del
municipio de Puebla tomando a 2 sujetos de estudio de cada una de estas unidades,
mismos que fueron elegidos por muestreo no probabilistico, dando en total 168
instrumentos aplicados. Para comprobar la fiabilidad del instrumento (cuestionario) se
aplicé unicamente a una prueba piloto de 15 farmacias del Centro del municipio de Puebla,
en donde por cada farmacia se eligié por medio de muestreo no probabilistico a 2 sujetos
de estudio (personal de ventas) para contestar el cuestionario, dando un total de 30

instrumentos aplicados.

3.3 Metodologia mixta (Cualitativo)

Tomando en cuenta que la principal funciéon de la investigacién cualitativa es obtener
informacién por medio de | observacion, entrevistas a profundidad, por lo que a

continuacién, se presentan los pasos de la ejecuciéon de esta investigacion:
3.3.1 Instrumento de medicion

La entrevista cualitativa de la investigacion se elaboré con el objetivo de establecer un
dialogo entre el entrevistado y el entrevistador para conocer la opinién a profundidad acerca
del Liderazgo Transformacional (LTF) y los Riesgos Psicosociales (RP) que se viven en los
centros de trabajo del personal de ventas, este instrumento se elaboré de acuerdo con los

siguientes pasos:

1. Se determino el propdsito de la entrevista para dar respuesta al objetivo, a la
pregunta e hipétesis de investigacion, considerando a la variable dependiente (Y)
Riesgos Psicosociales (RP) y la variable independiente (X) Liderazgo

Transformacional (LTF) quedando de la siguiente manera:

La presente entrevista es parte de la Maestria en Gestion de Pequefias y Medianas
Empresas (PYMES), de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla (BUAP) en la cual
se identifica la relacion que tiene el Liderazgo Transformacional ante los Riesgos
Psicosociales en las Farmacias del Centro del municipio de Puebla. Por lo que es necesaria
la participacion de expertos en liderazgo (supervisores, encargados o sub encargados de

farmacias).
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2. Pararealizar el instrumento cualitativo se tomé de base el cuestionario (cuantitativo)
elaborado para medir el LTF y los RP, pero con la diferencia de que la entrevista es
con una serie de preguntas abiertas semi estructuradas, misma que se desarrollé
en primera instancia en el constructo 3.3.1 en donde quedo constituida con 20 items,

los cuales corresponden 10 al LTF y 10 a los RP tal como se muestra a continuacién:

Tabla 3.3.1. Constructo de entrevista

- Zenera: Anligiiedad en empresa.
"E T | Edad (afios): Ocupacion (supsrvisor, encargado o sub encangada):
E % Estado civil: Tipo de confratacion (determinada o indeferminada):
_ﬂ 14 It T -
2 4] Nivel de estudios: ?Hig;}ng: _.';mag‘rﬂ fzﬂ;t:fﬁgma, nocturma g mixta);
Respuesta Abierta
Variable ITEMS

1. i Se siente identificado como el lider por los integrantes de su equipo de trabajo? (ID1)
Identidad | 2. iComo considera la colaboracion de su equipo de trabajo? (1D2)

& (1D 3. ;Como asume emocionalmente las situaciones dificiles con su equipo de frabajo?
L] {03
% 5 4. i Percibe que su personal le tiene confianza, lealtad, respeto v admiracion? (Cl4)
o e . 5. i Como se siente al liderar a un grupo de colaboradores? (CING)
Eg | Casmal g quen t id ipo? (CING
=2 | Inspiracional | O ¢ ue hace para mantener unido a su equipo? ( ) _ _
=E (CIN) 7. {,ng hace para mmlu-:_rars_e: en s_aber qué es lo que sU equipo necesita? (CINT)
E*ﬁ iﬂdﬁg}ue estrategia de motivacion utiliza para hacer que su personal logre los objetivos?
i
2" Estimulacian | 2 ¢Considera importante tomar en cuenta los puntos de vista de su personal para
B intelectual | Solucionar alguna situacion? (EING)
(EIN} 10. ; Como se dirige y transmite la informacion a su equipo? (EIN102)
Cendiciones | 11. ; Como considera el trabajo fisico y mental que realiza su personal? (CATR11)
&n ambiente
de trabajo
(CATRH]
Cargade | 12-Considerando la carga de frabajo y el que su personal ya cumplio con su jornada
frabajo laboral ;Le pide quedarse tiempo extra? ¢, Cudntas veces a la semana? (CTR12)
(CTR) 13. i Considera gue su equipo debe atender diversas actividades a la vez? (CTR13)

14. ;i Considera que se tienen claras las funciones de puesto? (FCTR14)
Falia de 15. Debido a las funciones del personal a su cargo ;les es posible desarrollar

contral habilidades innovadoras? (FCTR15)
zobre &l 16. Tomando en cuenta el desempefio ¢ Existe la posibilidad de que su personal suba de

trabajo puesto? (FCTR16)
(FCTR) 17. ;i Le permite a su personal capacitarse en temas laborales? {dentro o fuera de horario

laboral} (FCTRIT)
Jomadade | 18 Considera que la jornada laboral es demasiada y afecta el atender actividades

trabajo personales hasta en el dia de descanso? (JTR18)

DEPENDIENTE: Riesgos Psicosociales (RP)

TR
Relacienes | 19. ; Como es la relacion entre su equipo de trabajo? (RTR19)
en el frabajo
(RTR)
Violencia | 20. ;Ha sido testigo de actos de violencia como burlas, embustes o difamaciones entre
) 5U personal a cargo? (VI20)

Fuente: Elaboracidn propia
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3. Una vez teniendo el constructo anterior se le dio formalidad con los elementos
correspondientes: titulo de entrevista, el proposito, la parte 1 de informacién general,
la parte 2 del cuerpo de la entrevista (dividido por variables) y el agradecimiento de

apoyo a la investigacion, este instrumento se encuentra en el anexo 8.

4. Después de terminar el instrumento se prosigio con el muestreo cualitativo de
seleccion de sujetos de estudios para la aplicacion de la entrevista, el cual se
presenta en el apartado 3.3.2. Cabe mencionar que las entrevistas se llevaron a
cabo en el lugar de trabajo de los expertos y como evidencia se grab6 con

consentimiento de ellos, ya que posteriormente se transcribi6 e hizo el analisis.

3.3.2 Muestreo cualitativo

El investigador Cientifico de trabajo social, DeCarlo, (2022a) menciona que el muestreo
cualitativo es el estudio en el que se analiza la mejor manera de obtener la informacion
considerando a su vez de quién o quiénes se obtendra, ya que es un espacio en donde al
inicio del estudio se desconoce al personal, todo esto es con la finalidad de reflejar la
realidad de los hechos. Para lo cual en la presente investigacion se determin6 un pequefio

muestreo cualitativo, mismo que a continuacion se menciona en el apartado 3.3.3.

3.3.3 Poblacién cualitativa

La poblacion cualitativa es aquella que es seleccionada de acuerdo con las necesidades y
criterios del investigador (Gonzélez, 2017), por lo que la poblacién que se eligi6 fueron las

farmacias del Centro del municipio de Puebla.

3.3.4 Muestra cualitativa

La Muestra en este tipo de investigacion cualitativa de acuerdo con lo que dice el
investigador Cientifico de trabajo social, DeCarlo, (2022b) se considera que es una pequefia
porcion de sujetos de estudio que tengan la capacidad de informar y hablar a detalle del

tema con el investigador.

Aunado a lo antes mencionado la muestra fue de 5 sujetos de estudios
seleccionados por medio de bola de nieve, ya que debido al alcance y experiencia en el
ramo farmacéutico bast6 con identificar y hacer entrar en confianza a una o dos personas
expertas en el tema y asi estas sirvieran de contacto para influenciar a mas conocedores a
participar en la entrevista.
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CAPITULO 4. ANALISIS Y RESULTADOS

4.1 Introduccion

Dentro de este apartado se mencionan los analisis y resultados de la aplicacion del
instrumento a los 168 sujetos de estudio, por lo que la estrategia para no contaminar al
medio ambiente con la impresion de los cuestionarios y a su vez ahorrar tiempo, fue
desarrollar y aplicar el instrumento en Google Forms trasladando la informacién al SPSS;
obteniendo una fiabilidad de alfa de Cronbach, el analisis de frecuencias y el andlisis
inferencial (coeficiente de correlacion, significancia estadistica y el coeficiente de

determinacion); tal como se muestra a continuacion:

4.1.1 Fiabilidad

De los 168 sujetos de estudios a los que se aplicé el instrumento, ningun dato fue excluido

y toda la informacion fue valida, tal como se comprueba en la tabla 4.1.1:

Tabla 4.1.1 Resumen de procedimiento

de casos
M i
Valido 1658 100.0
Casos | Excluidd | 0 0
Total 168 100.0

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a la elaboracion del cuestionario se utilizaron como fuente de consulta a
Bass, Avolio, Kouzes, Posner, Vargas, Cervantes, Cavazos, Maynez, la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social Il (STPS), Moncada, Salvador, Salas, Morrifia, Navarro y el
Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, autores de 6 modelos aplicados en
instituciones en donde se ha comprobado que han beneficiado a la organizacion, ademas
de manera interna se contd con el apoyo de Maestros y Doctores expertos en temas de
administracién, desarrollo metodoldgico y estadistica haciendo aportaciones pertinentes al
instrumento para mejorarlo al grado de obtener una estadistica de fiabilidad en alfa de
Cronbach de .859 con un total de 43 items, tal como se muestra en la tabla 4.1.2, mismo
que esta en el rango de consistencia interna alta, pues como dice Sampieri (2014c) un
coeficiente de alfa de Cronbach en .7 se considera el minimo, mientras que de .8 a .9 es

alta la fiabilidad y si esta es de 1 se asume como perfecta.

76



Tabla 4.1.2 Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N® de elementos
858 43

Fuente: Elaboracion propia

Una vez teniendo la fiabilidad y el alfa de Cronbach se realizdé el analisis de

frecuencias y el inferencial, referidos en el siguiente apartado:

4.1.2 Andlisis de frecuencias

Por un lado, se muestra en términos porcentuales el analisis de frecuencias del
comportamiento de la variable dependiente, en donde se indica que la tendencia en los
ultimos 3 meses se inclind en un 96% mas a la opcidn “Algunas veces”, lo cual quiere decir,
que el personal de ventas de las farmacias del Centro del municipio de Puebla si manifestd
Riesgos Psicosociales (RP) aunque no en medida alarmante, tal como se muestra en la
figura 4.1.1.

Figura 4.1.1 Analisis de frecuencias de Riesgos Psicosociales
96%

ST

T
)

) 0% MW 0% 0%
Hemprne -85 Sempre AlgQunas veces Las nunca {unca
Fuente: Elaboracion propia

Por otro lado, en términos porcentuales este analisis de frecuencias del
comportamiento de la variable independiente indica que la tendencia en los Ultimos 3 meses
estuvo con un 62% entre la opciéon “Siempre” y “Casi siempre”, es decir, que mas de la
mitad de los sujetos de estudio reconocieron al lider en su centro de trabajo, mientras que
el 38% lo logro identificar solo “Algunas veces”, por lo que la mayor parte del tiempo el lider
si ejercio un Liderazgo Transformacional (LTF) en el personal operativo relacionado a las
ventas de las farmacias del Centro del municipio de Puebla, lo cual se muestra en la figura
4.1.2.
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Figura 4.1.2 Analisis de frecuencias de Liderazgo Transformacional

Siempre Casi siampre Algunas Casi nunca Munca

Fuente: Elaboracidn propia

4.1.3 Andlisis inferencial

Tomando de base los andlisis anteriores en donde se explicod que los Riesgos Psicosociales
(RP) y el Liderazgo Transformacional (LTF) si estuvieron presentes en el personal de las
farmacias del Centro del municipio de Puebla, se realiz6 un analisis inferencial de
correlacion simple de la variable dependiente (RP) y la independiente (LTF), posteriormente
se correlaciond a los RP con las 3 dimensiones del LTF para detectar cual tenia mas
relacion sobre estos riesgos y viceversa, es decir, que se ejecuto la correlacion del LTF con
las 6 dimensiones de los RP para identificar en cual se tenia mayor incidencia de falta de

LTF, todo esto se desarroll6 bajo el método estadistico de Spearman (no paramétrica).
CORRELACION SIMPLE (Rho de Spearman, no paramétrica)

En este analisis se mostrd la correlacion simple bajo el método de Spearman, donde se
relaciond a la variable dependiente e independiente, es decir, a los Riesgos Psicosociales
(RP) y al Liderazgo Transformacional (LTF). En la tabla 4.1.3 se registr6 la informacion

obtenida, que proporciono los siguientes datos:

Se observé que la correlacion fue negativa débil, pues la relacion de las variables
fue inversa y si una aumentaba la otra disminuia y viceversa, ademas, se indico que el
coeficiente fue estadisticamente significativo, lo cual dio apertura a analizar y dar respuesta

a la pregunta, objetivos e hipétesis de investigacion. Por lo tanto:
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Tabla 4.1.3 Correlacion simple Riesgos Psicosociales y Liderazgo

Transformacional
Variable Coeficiente de | Significancia | Coeficiente de
correlacion estadistica determinacion
_Riesgos Psicosociales - 953 001 0.064
Liderazgo Transformacional

Fuente: Elaboracidn propia

* Y= Riesgos Psicosociales — X= Liderazgo Transformacional

% Se observé que el coeficiente de correlacién indicO que los Riesgos
Psicosociales (RP) disminuyeron con la presencia del Lider Transformacional,
pues con base al coeficiente de determinacion se identific que al estar el lider
presente en las farmacias del Centro del municipio de Puebla influyé en un
6.4% en la disminucion de los Riesgos Psicosociales (RP).

Al tener la relacion, en la tabla 4.1.4 se presentd la correlacion de los Riesgos
Psicosociales (RP) con cada una de las 3 dimension del Liderazgo Transformacional (LTF),
y se observo generalmente que todas las correlaciones fueron negativas débiles, pues la
relacién de las variables fue inversa y si una aumentaba la otra disminuia. Al igual se indic6
que los coeficientes de identidad y carisma fueron estadisticamente significativos para
proceder al andlisis, mientras que la estimulacion intelectual fue superior a 0.05 por lo que,

al no ser estadisticamente significativa, no fue necesario su analisis. Tal como se muestra:

Tabla 4.1.4 Correlacion simple Riesgos Psicosociales y
dimensiones de Liderazgo Transformacional

Coeficiente de | Significancia | Coeficiente de

Variable correlacion estadistica | determinacion

= Riesgos
Psicosociales - -.280 0.000 0.073
X1= ldentidad
¥= Riesgos
Psicosociales — =197 0.011 0.039
X2= Carisma
Y= Riesgos
Psicosociales —
X3= Estimulacion =127 0100 0.016
intelectual
Fuente: Elaboracidn propia

* Y= Riesgos Psicosociales - X1= Identidad

% El coeficiente de correlacion indic6 que los Riesgos Psicosociales (RP)

aumentaban si no se tenia en claro quién desempefaba el rol del Lider
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Transformador, es decir, que se desconocia su identidad por lo que con base al
coeficiente de determinacién fue mas clara la explicacién anterior, ya que se
mostrd que el personal de ventas si identificé al lider transformacional desde
que este informo con claridad cuales eran las funciones y objetivos a alcanzar,
ademas de escuchar, comprender, valorar, motivar al equipo de trabajo y asumir
las consecuencias cuando se le presentaron situaciones dificiles dentro de
todas las funciones de lider, con todo esto se disminuyé a los Riesgos
Psicosociales (RP) en un 7.8%.

* Y= Riesgos Psicosociales — X2= Carisma

7
0.0

El coeficiente de correlacion correspondio a que los Riesgos Psicosociales (RP)
aumentaban si el Lider Transformacional no desempefiaba un carisma con el
personal de las farmacias, es decir, que el lider ante el personal no era una
persona coherente con lo que decia y hacia, que no tenia en claro hacia donde
se dirigia, que no exponia las ventajas de lograr las metas, que no transmitia la
mision, los valores y creencias institucionales, lo cual perjudicaba a que el
personal no lo veia como un lider modelo de admiracion apto de su confianza
por no involucrarse en saber los requerimientos del equipo y que ademas no
fuera capaz de mantenerlos unidos como grupo, causando en ellos exclusion.
De acuerdo con el coeficiente de determinacion indicé que el Lider
Transformacional en el momento que desarrollé lo antes mencionado, pero de
manera positiva frente al personal de ventas a su cargo influy6é en un 3.9% en

la disminucion de los Riesgos Psicosociales (RP).

A partir de lo analizado se dedujo que de las 3 dimensiones independientes la que

mas influyé en la disminucién de los Riesgos Psicosociales (RP) fue la identidad del lider.

A continuacion, en la tabla 4.1.5 esta la correlaciéon simple del Liderazgo

Transformacional (LTF) con cada una de las 6 dimensiones de los Riesgos Psicosociales
(RP). Ademas, se mostré que la correlacion del Liderazgo Transformacional (LTF) con las
condiciones ambientales en el trabajo, la carga de trabajo y la jornada de trabajo fueron
negativas débiles, lo cual quiere decir que si una aumentaba la otra disminuia y viceversa,
mientras que la correlacién del Liderazgo Transformacional (LTF) con la falta de control
sobre el trabajo, las relaciones en el trabajo y la violencia fueron positivas débiles, por lo

que la relacion con estas 3 dimensiones fue en la misma direccion, pues si una aumentaba
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la otra también aumentaba y viceversa. Dentro del mismo apartado se indico que todos los
coeficientes a excepcion de la violencia fueron estadisticamente significativos para
proceder al andlisis correspondiente y dar respuesta a la pregunta de investigacion,

objetivos e hipotesis. Tal como se detalla a continuacion:

Tabla 4.1.5 Correlacion simple Liderazgo Transformacional y
dimensiones de Riesgos Psicosociales

Variable Coeficiente de | Significancia | Coeficiente de
correlacion estadistica | determinacién
X= Liderazgo
Transformacional - _386 000 0.148

1= Condiciones en el
ambiente de trabajo

X= Liderazgo
Transformacional — -279 000 0.078
2= Carga de trabajo
X= Liderazgo
Transformacional — 528 000 0278

Y3= Falta de control
sobre el trabajo
X= Liderazgo

Transformacional —
Y4= Relaciones en el 390 .000 0.152
trabajo
X= Liderazgo
Transformacional —
Y5= Jornada de -.296 .000 0.087
trabajo
X= Liderazgo
Transformacional — 098 205 0.010
¥6= Vioclencia

Fuente: Elaboracion propia

* X= Liderazgo Transformacional — Y1= Condiciones en el ambiente de

trabajo

% En el coeficiente de correlacién se mostré que el Lider Transformacional debi6
aumentar sus medidas de seguridad e higiene laboral para disminuir las
inadecuadas condiciones en el ambiente de trabajo. Con relacion al coeficiente
de determinacién se tuvo que, el Lider Transformacional en cuanto mejoré la
seguridad del trabajador en la realizacion de actividades con cierto grado de
peligro como el hacer esfuerzos fisicos al jalar las taras, cajas y/o anaqueles
con productos o con material rigido, se evité que el personal sufriera accidentes
dentro del centro de trabajo, con lo que al implementarlo influyé en un 14.8% en

la disminucion de los Riesgos Psicosociales (RP).
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* X= Liderazgo Transformacional — Y2= Carga de trabajo

R/
0‘0

El coeficiente de correlacion indicé que el Lider Transformacional para disminuir
las cargas de trabajo debe mejorar el control sobre la distribucién de las
actividades de cada puesto, por lo que el coeficiente de determinacion mostré
gue el Lider Transformacional influyé en un 7.8% en disminucion de los Riesgos
Psicosociales (RP) toda vez que el lider evite que el personal trabaje tiempo
extra a su turno, ademas de desarrollar un plan de capacitacion en donde se
ensefie al colaborador a mejorar el servicio y atencion para cada tipo de cliente,
asi como organizar las actividades de acuerdo a su grado de importancia para

que el personal se concentre en cada funcion sin tener varias actividades.

* X= Liderazgo Transformacional — Y3= Falta de control sobre el trabajo

K/
0‘0

Se sefial6 que con el coeficiente de correlacion el Lider Transformacional debe
disminuir el rigor que origina en su equipo de trabajo al limitarlo a contribuir en
la realizacion de actividades a su cargo, ya que respecto al coeficiente de
determinacion se tiene que, el Lider Transformacional influyé en un 27.8% en
la disminucion de los Riesgos Psicosociales (RP), toda vez que el lider fomente
la confianza en el personal para que estos puedan desarrollar habilidades
innovadoras que le permitan en un futuro subir de puesto, asi como también ser
mas flexible en dejarlos realizar las actividades a una velocidad acorde (no muy
rapidas, pero tampoco lentas) y darles un descanso que no afecte sus funciones
dentro de su horario laboral, ademas de que cuando se les den capacitaciones
sean dentro del horario de trabajo para evitar interrumpir en tiempos y

actividades fuera de la jornada laboral

* X= Liderazgo Transformacional — Y4= Relaciones en el trabajo

R/
0.0

En esta cuarta dimension se mostro que el coeficiente de correlacion indico que
el Lider Transformacional debe disminuir su apatia para promover la confianza
entre los comparieros del trabajo en funcion de disminuir en un 15.2% a los
Riesgos Psicosociales (RP), ya que si el lider tiene una buena comunicacion
con el equipo, se obtienen beneficios como sacar més rapido las actividades

solicitadas, asi como generar el apoyo de equipo cuando se tengan
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complicaciones y evitando que la falta de comunicacion del encargado

complique el logro de objetivos.

* X= Liderazgo Transformacional — Y5= Jornada de trabajo

% El coeficiente de correlacion mostr6 que el Lider Transformacional debe
aumentar el mejoramiento de las condiciones de la jornada laboral del personal
en cuanto a evitar que en ocasiones se trabaje horas extras méas de tres veces
alasemanay labore en dias de descanso o festivos con la finalidad de disminuir
los Riesgos Psicosociales (RP) y que las jornadas no se vuelvan pesadas para
que no se le dificulte al colaborador atender actividades personales, familiares
y sociales después de su trabajo, pues si el Lider Transformacional logra

controlar estos aspectos, los Riesgos Psicosociales (RP) disminuyen un 8.7%.

A partir de lo analizado se tuvo que de las 6 dimensiones de la variable dependiente
las que mas se relacionaron con el Liderazgo Transformacional (LTF) fueron la falta de

control sobre el trabajo, las relaciones laborales y las condiciones en el ambiente de trabajo.

Con base a los andlisis y resultados anteriores se dio respuesta a la hipétesis

alternativa de esta investigacion:

* Ha: “El Liderazgo Transformacional si tiene relacion ante los Riesgos Psicosociales

en el personal de las farmacias del municipio de Puebla”

De acuerdo con lo anterior, se resume que el Lider Transformacional debe hacerse
notar mas en el mejoramiento de la falta de control sobre el trabajo y las condiciones
ambientales del mismo para fomentar relaciones laborales favorables y asi disminuir méas
los RP.

4.2 Introduccién cualitativa

En esta seccion se muestra el analisis de los datos generales (género, edad, estado civil,
nivel de estudios, antigiiedad en la empresa, ocupacion/ puesto, tipo de contratacion tipo
de jornada laboral y realizacién de rotacién de turno) que se obtuvieron de la parte 1 del
cuestionario cuantitativo, posteriormente se describe el perfil del sujeto de estudio (personal
de ventas) y finalmente se presenta la reflexiéon general de las 5 entrevistas a profundidad
gue se aplicaron a los expertos en el tema de Liderazgo Transformacional (LTF) y Riesgos

Psicosociales (RP); tal como se muestra a continuacion:
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4.2.1 Analisis descriptivo

A) DATOS GENERALES

En esta seccidn se mencionan los datos generales del personal de ventas de las farmacias
del Centro del municipio de Puebla, los cuales se dividieron en dos partes: los personales
(el género, la edad, el estado civil y el nivel de estudios) y los laborales (la antigliedad, la
ocupacién, el tipo de contratacion, el tipo de jornada y la rotacion de turno), mismos que

sirvieron para determinar el perfil del personal:

e Personales

Por un lado, de los 168 sujetos de estudio el género femenino es el que mas prevalecié con
un 63%, mientras que el 37% corresponde al género masculino, tomando en cuenta los
datos, en estos centros de trabajo las mujeres fueron las que mas sobresalieron en la

plantilla del personal activo de las farmacias tal como se muestra en la figura 4.2.1:

Figura 4.2.1 Género

= Femenino

Masculino

Fuente: Elaboracién propia

Por el otro lado, las edades que mas predominaron fueron: en primer lugar con 37%
los de 26 a 33 afios quienes pertenecen a la generacion Y o Millennials (1981-1996)
caracterizados por tomar decisiones inmediatas y tener los conocimientos base de la
digitalizacion, mientras que en segundo lugar con un 29% estuvieron los de 18 a 25 afios
de la generacion Z (1994-2010) identificados por ser irreverentes (ser rebeldes y
cuestionadores de la sociedad y ser irrespetuosos con la autoridad del orden publico) y

tener una expansion masiva de internet, dicha informacién se observa en la figura 4.2.2:
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Figura 4.2.2 Edad (afios)

0,
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= 26-33
= 34-41
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Fuente: Elaboracién propia

Referente al estado civil los que tuvieron mayor presencia en las farmacias fueron
los solteros con un 54%, siguiéndole el porcentaje de los casados con un 26%, es decir,
gue la mayoria del personal de estos centros de trabajo fueron aquellos que no tienen

cényuge, tal como se observa en la figura 4.2.3:

Figura 4.2.3 Estado civil

= Soltero

= Casado

u Unién libre

= Divorciado
Viudo

€

Fuente: Elaboracion propia

El nivel de estudios con mayor frecuencia fue la preparatoria o bachiller con el 58%,
ya que, en la actualidad en la mayoria de los empleos este es el minimo grado académico
solicitado para trabajar; mientras que el 28% lo ocuparon el personal con mas antigiedad
en la farmacia y con un nivel de estudios de secundaria, en base a lo antes analizado se

comprueban los datos en la figura 4.2.4.

Figura 4.2.4 Nivel de estudios

= Secundaria

= Preparatoria
o bachiller

= Técnico
superior

Licenciatura

Fuente: Elaboracién propia
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e Laborales

Por un lado, en cuanto a la antigiiedad en las farmacias, el 52% correspondi6 a los que
llevaban de 2 a 7 afios laborando en el &mbito farmacéutico, cabe mencionar que este
andlisis es parte complementaria del nivel de estudios, ya que el 28% con secundaria (figura
4.2.4) formaron parte de los que tenian entre 2 a 7 afios en la farmacia. Por otro lado, el
27% lo ocuparon los que llevaban de 7 meses a 1 afio de labor, dicha informacion se

observa en la figura 4.2.5.

Figura 4.2.5 Antiglledad en la empresa
2ll

= Menos de 6
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7 meses- 1
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Fuente: Elaboracion propia

La ocupacion o puesto que desempefiaron con mayor frecuencia fue el de vendedor/
mostrador con un 57%, es decir, que fueron los que estuvieron en mayor contacto de
atenciéon y servicio al cliente al proporcionar todo lo solicitado, mientras que el 43%
desempenfaba el puesto de cajero en donde solo atendian al cliente al momento de cobrar
el producto, es decir, en una farmacia puede haber mas mostradores que cajeros; estos

datos se pueden ver en la figura 4.2.6.

Figura 4.2.6 Ocupacion/ puesto

= VVendedor/

3% mostrador

Cajero

Fuente: Elaboracién propia

La figura 4.2.7 muestra la contratacion del personal de ventas en las farmacias del

Centro del municipio de Puebla, la cual presentd un 96% por tiempo indeterminado y el 4%
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a la fecha solo ha tenido contrato por tiempo determinado o temporal, mismo que en cuanto

desempeirien bien las funciones del puesto se otorga el de tiempo indeterminado.

Figura 4.2.7 Tipo de contratacion

= Determinado
(temporal)

Indeterminado
96%

Fuente: Elaboracién propia

Referente al tipo de jornada laboral, el 89% tuvo una jornada diurna, la cual
comprende desde las 6 hasta las 20 horas (8 horas diarias), mientras que el 9% estuvo bajo
la jornada mixta (7 horas y media diarias), misma que comprende los periodos de tiempo
de la jornada diurna y nocturna, siempre y cuando el periodo nocturno sea menor de tres
horas y media, pues si comprende tres y media o mas horas, se considera nocturna, la cual
ocupod el 2%. Esta descripcién se muestra en la figura 4.2.8.

Figura 4.2.8 Tipo de jornada laboral

= Diurna
Necturna

= Mixta

Fuente: Elaboracién propia

En estos centros de trabajo el 49% respondié que no hizo rotacién de turno, sin
embargo, el 21% respondi6é que si rot6 turnos, mientras que el 29% solo algunas veces lo
hizo por solicitud del lider ante la carga de trabajo, por dias festivos o algo en donde se

requirié de su participacion, tal como se observa en la figura 4.2.9.
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Figura 4.2.9 Rotacion de turnos
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Fuente: Elaboracion propia

4.2.2 Perfil del sujeto de estudio

De acuerdo con la informacién del apartado anterior, el perfil del personal de ventas de las
farmacias del Centro del municipio de Puebla fue de género femenino, soltera de entre los
26 a 33 afios (generacion Y o Millennials), con un nivel de estudios de preparatoria o
bachiller; una antigliedad de entre los 2 a 7 afios en el puesto de vendedor/ mostrador y
con contrato por tiempo indeterminado, ademas bajo una jornada laboral diurna en la que

no rota turnos, dicha informacion se muestra en la tabla 4.2.1.

Tabla 4.2.1 Peril del personal

PERFIL DE PERSOMAL %
Género Femenino 63%
Edad 26a33 af‘_1c+5 ”_G eneracion 370
millenials”
Edo. Civil Solteros 5404
Nivel de estudios Preparatoria o Bachiller 58%
Antigliedad 2 a7 afios 52%
Ccupacion Vendedor/ mostrador 57%%
Tipo de contratacion Indeterminado 96%
Tipo de jornada Diurna 89%
Rotacion de turno MNo 49%

Fuente: Elaboracidn propia

4.2.3 Reflexiéon general de entrevistas a profundidad

En esta seccion se presentan los nombres de los 5 expertos en el tema de Liderazgo

Transformacional (LTF) y Riesgos Psicosociales (RP):

* Mtra. Guadalupe Torres Gémez

« Lic. en Psic. Verdnica Gatica Bueno
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* Lic. Noemi Ramirez Garcia
* Lic. José Gerardo Hernandez Herrera

* Lic. Noe Bravo Mufioz

A continuacioén, se muestra la reflexion obtenida de las entrevistas a profundidad

aplicadas a los anteriores expertos en el tema:

Los conocedores consideran que es comun que los integrantes del equipo
identifiguen desde el inicio a los lideres, partiendo de la comunicacién basada en el dialogo,
la comprension y la confianza para externar dudas y asi formar lazos de amistad que
ayuden a dar y recibir indicaciones de actividades para alcanzar los objetivos de la empresa,
forjando a su vez el trabajo en equipo. Asimismo, los especialistas argumentan que el
liderazgo no se planea, sino que se da de forma directa e indirecta en funcién del como se
sientan valorados como seres humanos los colaboradores dentro del equipo, pues de lo
contrario al no tener presente a la persona como el elemento clave para la operacion se
generan los Riesgos Psicosociales (RP) como la division, la rivalidad, la agresividad, la

altaneria, la groseria, la indisciplina, el robo, la violencia y la burla.

Aunado a lo anterior, los expertos del tema expresan que los tipos de colaboracion
MAas comunes que se encuentran centrados en las personas son: el de equipo y el
interfuncional. El primero, es cuando se colabora de manera directa con el equipo de trabajo
y, por lo regular suele ser buena porque existe la linea de respeto entre el lider y
subordinado en donde la participacién de ambas partes es de carifio y agradecimiento,
incluso el nuevo personal se integra y se adapta rapido al equipo. No obstante, cuando hay
problemas lo ideal es verlos como debilidades que se tienen que convertir en fortalezas,
dando a su vez la apertura al dialogo para aportar soluciones, ya que estos son aspectos
que se viven en cada empresa en donde se debe tener la estrategia de evitar la confusion
y el estrés. La segunda se refiere a la colaboracion con los integrantes de las gerencias,
girando en torno a un ambiente de mediocridad, malestar e incomodidad porque hay
situaciones que se salen de las manos y es mas complicado solucionar porque todos
quieren tener la razén. Por tal motivo, los expertos emiten el consejo que “en situaciones
dificiles lo mejor es tener la cabeza fria y no involucrarse mas de lo normal”, porque
finalmente los seres humanos estan en constante aprendizaje y cometen errores que se

tienen que corregir y no repetir, para evitar asi, los Riesgos Psicosociales (RP).
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Es importante mencionar que, cuando los liderados se acercan a su encargado a
pedir recomendaciones laborales y personales con la seguridad de que seran escuchados,
provoca en los lideres felicidad, orgullo y motivacion de saber que, al llegar al trabajo, no
solo dan el servicio al cliente, sino que contribuyen al desarrollo de los colaboradores y eso
es justamente lo que un Lider Transformacional hace para ayudar a las personas a que
sean mejores en lo que hacen. Ademas, los especialistas consideran que el lider necesita
trabajar en equipo para sentir la satisfaccién de crear la lealtad, el acompafiamiento, la
confianza, la empatia, la amabilidad y la admiracién mutua, reafirmando a su vez que debe
haber un equilibrio entre lo emocional y lo laboral; sin embargo, esto hasta cierto punto,
pasa a ser un proceso de aceptacion de los integrantes del equipo de acuerdo a su grado
de satisfaccién por el liderazgo percibido y concibiendo con ello el sentido de familia
empresarial. Sin embargo, cuando hay falta de respuesta y compromiso del equipo, el
sentimiento del lider es la frustracion haciendo con ello un ambiente pesado por colaborar

con personas apaticas.

En cuanto al involucramiento y unién del equipo, los conocedores del tema expresan
gue lo fundamental es reconocer que la comunicacion debe basarse en el respeto mutuo,
siendo esto primordial en toda relacion laboral. De igual forma al observar el
comportamiento del personal mientras labora se deben realizar cuestionamientos para
conocer su estado de animo o si le hace falta algin producto, equipo o herramienta de
trabajo que pudiera solicitarse al area correspondiente para que puedan continuar
desempefiando sus funciones, ya que de lo contrario empieza la descoordinacion que
afecta a los demas. Aunado a esto, es significativo que se incluya en juntas al personal para
que externen opiniones sobre problematicas, ya que son quienes los viven dia a dia, pues
esto permite que se propongan actividades de convivencia para generar una mejor
conexion en el equipo, sin olvidar la linea de respeto a la autoridad y no caer en la
manipulacion. Ademas, cuando hay complicaciones lo correcto es hablar y escuchar con
paciencia a ambas partes para solucionar, ya que es comun que los conflictos personales
se reflejen en el trabajo o viceversa, es decir, que al escuchar al personal este se convence
gue trabajar de manera colaborativa beneficia a todos y el compromiso de alcanzar
objetivos es mayor, y asi de esta manera con el Liderazgo Transformacional (LTF) se
refuerza la formacion humana de las empresas al incitar a tomar acciones que construyan

y alejen los miedos para trascender como persona.
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Ya teniendo claro lo anterior, los expertos recomiendan 5 estrategias de motivacion

para el logro de objetivos y subir el ranking de ventas frente a las demas farmacias:

1. Los colaboradores deben identificar al lider y conocer lo que él pretende para

alcanzar en equipo

2. Se tienen que detectar las necesidades de cada uno para dar retroalimentacion de

como solucionar 0 mejorar

3. Se debe motivar con beneficios econémicos (bonos) o con reconocimientos

(medalla) que permitan alcanzar las metas personales y grupales

4. Se recomienda dar apertura al dialogo compartido, ya que a veces la motivacion no
siempre es monetaria, sino que también hay quienes buscan la satisfaccion

emocional para comprometerse al 100%

5. Se debe transmitir la informacion, aconsejar y observar la forma de comprensién de
cada colaborador para dar indicaciones y asi estos las entiendan; el lider se puede
apoyar de medios de comunicacion empresariales mas comunes: correo electronico

y WhatsApp, entre otros.

De manera general la atencién al cliente en las farmacias es considerada pesada,
ya que por un lado, los colaboradores deben cuidar la sucursal de robos de clientes y por
otro lado, porque es uno de los trabajos mas cansados y estresantes, porque se tiene
relacibn con muchos caracteres y personalidades de usuarios y aunque existen normas
para evitar Riesgos Psicosociales (RP) todo depende de la operatividad de la sucursal y de
la demanda de puestos multifuncionales, por esta razon el trabajo se clasifica en fisico y
mental. El primero tiene que ver con estar de pie 8 horas diarias, no tener hora exacta de
comida, cargar y jalar cajas pesadas de medicamentos. El segundo es mas complejo en
cuanto a dominar procedimientos para atender al cliente, dar tarjetas de puntos, conocer la
rutina, ofrecer comisionables, saber beneficios de mas de 1000 productos, identificar

medicamentos controlados y los datos fundamentales de la receta médica.

Por consiguiente, los conocedores del tema mencionan que es necesario el apoyo

mutuo de jornada laboral en 3 situaciones:

* Si el colaborador ya cumpli6 con la meta, ante una solicitud de permiso, es

importante acceder para generar una motivacion indirecta

21



» Se recomienda preguntar al liderado si se puede quedar a apoyar en la carga de

trabajo

* Cuando no se completa el equipo de trabajo, ni con los cubre vacaciones (personal
especial para cubrir vacantes) se pide la ayuda a cambio de un ingreso extra o un

tiempo a favor (tiempo por tiempo)

No obstante los expertos opinan que el imponer seguido jornadas de mas de 8 horas
diarias o quitar el dia de descanso es inhumano e injusto y es una falta de respeto hacia la
privacidad, la vida familiar y las necesidades personales, pues argumentan que debe existir
un equilibrio entre el trabajo y el descanso porgue el trabajo es para el hombre y no el
hombre para el trabajo y este debe ser el sustento y no la esclavitud que destruya la vida
familiar, sino que al contrario se humanice el ambiente laboral y se transforme la estructura

social.

Dentro del mismo contexto es importante resaltar la importancia de tener claras las
funciones de puesto para evitar fuga de responsabilidades y dejar actividades inconclusas,
ya que de lo contrario no habria forma de desarrollar habilidades innovadoras, las cuales
son una oportunidad de emprender e innovar en el trabajo para mejorar la operacién de
venta y simplificar ciertos puntos conforme al beneficio de la farmacia, por eso se aconseja
que los lideres no limiten al equipo, sino que den la libertad de responder a las necesidades
y objetivos otorgando con ello la posibilidad de capacitarse en el horario laboral tomando
cursos en linea y aclarar dudas y también fuera de su horario pagando el tiempo invertido
en ello, todo esto con la finalidad de desarrollar las 2 formas mas comunes en las farmacias
para subir de puesto, siendo la primera opcién el escalonar, ya que existe personal
competente que da un plus en las actividades y sobresale para ser considerado en puestos
mas altos y la segunda es a través del apoyo para continuar con estudios, mejorando el
nivel emocional, econdmico e intelectual y asi permitir en un futuro ocupar puestos en donde

se forme al personal en el &mbito humano.

Al trabajar la parte humana de la empresa no es suficiente con que el lider
comunique los objetivos, sino que muestre el interés de hasta cierto punto hacerlo con ellos
para que estos se sienten identificados, pues con esto se genera un ambiente de orden
basado en el respeto, el apoyo, el compafierismo, la amistad, la paz, la armonia, la empatia,
y la colaboracion de equipo conforme a las habilidades de cada uno sin perder el vinculo

de lider y liderado. Ademas cuando no hay comunicacion, orden y control de jerarquias se
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genera una relacién de chismes, calumnias y murmuraciones en donde se destruye el tejido
social de la empresa de manera interna y externa, es decir, que dentro del equipo de trabajo
en ocasiones algunos colaboradores de nuevo ingreso amenazan porque no les gusta que
se les recuerde los procedimientos y respecto a lo externo es por parte de los clientes que
son groseros y ofensivos en donde se tiene que intervenir para evitar problemas mayores,
pues la relacion humana no es facil, aunque si es de lo mas valioso en el universo, por eso
se necesita al Lider Transformacional que evite estos riesgos y que genere ambientes

laborales con virtudes humanas.
A continuacién, en la figura 4.2.10 se presenta la nube de palabras mas
mencionadas por los expertos:

Figura 4.2.10 Nube de palabras de investigacion cualitativa
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Fuente: Elaboracién propia
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Al terminar la investigacion y considerando los resultados de ésta, las conclusiones se

hicieron en 4 secciones, mismas que se muestran a continuacion:
a) Respondiendo ala pregunta, objetivos e hipotesis de investigacion

Se obtuvo que el personal de las farmacias del Centro del municipio de Puebla si ha
padecido los Riesgos Psicosociales (RP) aunque ya no en medida alarmante,
porque de acuerdo a datos de la Subsecretaria de Prevencién y Promocion de la
Salud menciona que del 2020 al 2024 la curva epidémica del Covid-19 presenta en
un 95% una menor carga de enfermedad y contagios (2024), es decir, que al estar
mas controlada la pandemia y al tener el apoyo del Liderazgo Transformacional
(LTF) en las farmacias del Centro del municipio de Puebla, los niveles de estrés,
ansiedad, miedo, etc., en los colaboradores disminuyo; mismo que se comprob6 en
los resultados de la investigacion al notarse que el 62% del personal sintié la
presencia y ayuda del lider, lo cual fue favorable porque de esta manera se dio
respuesta a la pregunta de investigacion ¢Qué relacion hay del Liderazgo
Transformacional ante los Riesgos Psicosociales que presente el personal en las
farmacias del municipio de Puebla?, aportando que de acuerdo con los datos del
coeficiente de determinacion el Lider Transformacional influyé en un 6.4% en la

disminucion de los RP en los ultimos 3 meses.

Por un lado, también se demostré la razén de ser de la hipétesis alternativa:

Ha. “El Liderazgo Transformacional si tiene relacion ante los Riesgos Psicosociales
en el personal de las farmacias del municipio de Puebla”, lo cual se confirma con la

informacién anterior.

Por otro lado, en cuanto al objetivo general si se cumpli6, ya que si se
determind la relacion del LTF ante los RP que presenté el personal de las farmacias
del Centro del municipio de Puebla. Ademas, en cuanto a la respuesta de los
objetivos particulares se argumentaron dentro del desarrollo de la investigacion al
indicar el conocimiento de los elementos del LTF y su implicacién como ambiente

laboral, la identificacién de los RP y su impacto en la salud del personal. De igual
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b)

forma se disefiaron y aplicaron los instrumentos de medicion (cuestionario y
entrevista) para la interpretacion y analisis de frecuencias y correlacional de los
resultados, para determinar la relacion del LTF ante los RP del personal de las

farmacias del municipio de Puebla.

Referente al marco teérico

Dentro del marco tedrico se rescatd mucho la aportacion de Elton Mayo (1920- 1940)
en cuanto a la Teoria Humanista, porque fue la que se tom6é como fundamento
principal de la investigacion, ya que al analizar el experimento de Hawthorne la
motivacion central no fueron los premios econémicos los que causaran un aumento
significativo en la productividad, por lo contrario, lo que realmente motivo al personal
a mejorar fue el resultado psicoldgico de sentirse tratados con especial atencion y
respeto, porgque con esto se generd en ellos el sentido de pertenencia a la empresa,
es decir, que realmente el personal sin importar su puesto en cualquier empresa no
solo aspira a un reconocimiento monetario, sino que va mas alla de lo econémico
buscando la calidad laboral al ser tratados con dignidad humana; pues al tener esto
en las organizaciones se logran dos objetivos, el primero es que el colaborador al
sentir esa sensacién motivante de sentido de pertenencia y acompafiamiento, facilita
el logro de metas y objetivos; y el segundo es que la empresa al tener a su personal
motivado, obtiene resultados favorables en varios aspectos como las finanzas, el
desempefio laboral, la calidad en el ambiente de trabajo, una buena imagen

empresarial y sobre todo la retencién de capital humano.

En cuanto al tipo de cultura organizacional la que se contemplo fue la del
Centro Europeo de Posgrado (2020) que esta orientada a la persona, porque se rige
bajo el bienestar de los colaboradores para brindar calidad de vida y trabajo, bajo el

consentimiento de deseos personales y necesidades intelectuales.

Dentro de las teorias del liderazgo, esta investigacion también se vincul6 a
la del Liderazgo Transformacional que la inicio en 1973 James V. Downton y la
expandié en 1978 James Burns, misma que se desenvuelve en formar lideres con
la modalidad de transformacion que motive al personal facilitando su aprendizaje de
las nuevas vivencias, generando su autoconfianza. Dado que la finalidad de esta

investigacion fue comprobar que, al ver a la persona como la pieza clave trae
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d)

consigo beneficios para la empresa, ya que el humanismo recupera una parte

fundamental de las organizaciones.

Por consiguiente, se identificé la relacién de los RP en el fundamento de la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social (2016), ya que menciona que los RP son
comportamientos impredecibles tanto psicoldgicos, fisicos y sociales, ya que no
pertenecen a una conducta normal estandar de un actuar humano; pues en otras
palabras la relacion humana no es facil, por eso el LTF ha sido considerado agente
de cambio para ayudar a crear ambientes laborales con virtudes humanas,
prometiendo el progreso de las farmacias en un ambiente laboral favorable toda vez

gue se eviten los RP.
Respondiendo a la metodologia y estrategia de recoleccion de datos

La metodologia mixta implementada fue el cimiento principal para poder llegar a los
sujetos de estudios y fue de gran apoyo en todos los sentidos, ya que, de una gran
cantidad de farmacias en el municipio de Puebla, poco a poco se fue seccionando
hasta llegar a la poblacion, censo y sujeto de estudio. En cuanto al disefio del
cuestionario se encontraron pocos instrumentos que sirvieron como base en la
construccién del cuestionario final midiendo las dos variables de la investigacion: el
LTF y los RP; ya teniendo este instrumento cuantitativo fue mas facil disefar la
entrevista semi estructurada al seleccionar preguntas abiertas que pudieron ser

entendidas por los expertos.

Ademas, para la recoleccion de datos cuantitativos fue de gran ayuda el
poder aplicarlo desde Google Forms ya que se ahorré tiempo en el traslado de los
datos de Excel al SPSS, aunado a que no se contamino con la impresion de los
instrumentos y, en cuanto a la aplicacion de las entrevistas, la logistica fue agendar
cita con los expertos en el dia, hora y lugar que a ellos mas les conviniera para no

perjudicar sus actividades de trabajo.

Referente a los resultados datos

Los resultados de correlacion proporcionaron que una de las dimensiones que
caracteriza al LTF es la identidad del lider, ya que esta tuvo mayor relacion en la

disminucion de los RP, sin embargo el lider debe trabajar mas con los
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colaboradores, principalmente en las 3 dimensiones especificas de los RP, las
cuales son: la falta de control sobre el trabajo (27.8%), las condiciones en el
ambiente laboral (14.8%) y finalmente con las relaciones en el trabajo (15.2%); ya
gue al mejorar en estos aspectos se genera que el equipo de trabajo identifiqgue mas
al lider y por ende se establezca ain mas una comunicacion basada en la confianza
en donde al mismo tiempo se formen lazos de amistad para trabajar en armonia y

asi se alcancen facilmente las metas y objetivos.

Asimismo, es importante resaltar que la principal funcion de un Lider
Transformacional es ayudar a que el colaborador cada vez haga las cosas mejor, ya
gue es evidente que los seres humanos estamos en constante aprendizaje y
comentemos errores que tenemos que corregir y no repetir para evitar los RP; es
por eso que este tipo de liderazgo refuerza la parte humana de las empresas para
impulsar al personal a trascender como persona, causando que los liderados tomen
al Lider Transformacional como ejemplo y poco a poco vayan adoptando en su vida
personal y laboral una mejor forma de comunicacién, de controlar las emociones,

tener mayor compromiso, trabajar en equipo y adaptarse a cambios.

Por consiguiente, es significativo mencionar que no solo el personal de
ventas tiene la necesidad de sentirse parte del equipo, sino también, el lider requiere
de un trabajo en equipo que le permita autoevaluar su desempefio en la busqueda
de mejorar su funcién y hacer un equilibrio entre lo laboral, lo emocional y lo
personal; de lo contrario, si el lider no obtiene respuestas o apoyo de su equipo, este
cae en la frustracién y le genera un RP, pues tal como lo mencionaron los expertos
“el liderazgo no se planea, sino que se da de forma directa e indirecta”, en otras
palabras quiere decir que asi como la relacion humana es imprescindible, también
lo es la forma en la que se van viviendo las cosas, ya que sin estar preparado para

afrontar las situaciones, la vida te lleva a asumirlo.

Dentro de otros aspectos y que a pesar de las circunstancias, siempre debe
haber un respeto en las jornadas laborales, en la comunicacién, en la convivencia
entre otros, sin olvidar que el trabajo deber ser el sustento y no la esclavitud que
destruya la vida familiar de los colaboradores, es por eso por lo que es oportuno
destacar el consejo dado por los expertos, el cual se refiere a la implementacién de
las 5 estrategias de motivacion de logro de objetivos para subir el ranking frente a

las demas farmacias:
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Identificar al lider y conocer que pretende lograr con el equipo
Detectar necesidades y solucionarlas inmediatamente
Motivar al personal para alcanzar metas

Establecer el dialogo compartido para tener una retroalimentacion

a b~ w e

Transmitir la informacion, aconsejar y observar la forma de
comprension de cada colaborador para tener la certeza que estos

comprendan las indicaciones dadas por el lider

Es importante mencionar que durante la investigacion se presentaron

algunas limitaciones, mismas que se muestran a continuacion:

» Debido al poco tiempo del periodo de corte transversal no fue posible
hacer la investigacién a las 2029 farmacias de Puebla, por lo que se
consider6 Unicamente a la poblacion de las 84 farmacias del Centro del
municipio y por consiguiente solo se logré aplicar el cuestionario a 2
sujetos de estudio de estas farmacias, ya que era complicado encontrar a
todo el personal junto en el centro de trabajo
* En cuanto al disefio del cuestionario se encontraron pocos
instrumentos que realmente sirvieron de base en la construccion del
cuestionario final para medir las dos variables de la investigacion: el LTF
y los RP
«  Enrelacion con la aplicacion de las entrevistas a profundidad solo se
logré aplicar a 5 expertos en el tema, ya que a los demas se les complico
participar debido a sus actividades personales y laborales
. Se encontraron hallazgos en los que hay mas posibilidades de
ampliar el contenido de esta investigacion tal como se mencionan en

el apartado de recomendaciones

Recomendaciones

Lo que las empresas del siglo XXI estan buscando es el Liderazgo Transformacional (LTF)
por ser lo mas actual y moderno en capacitacion, habilidad, estrategia, trabajo en equipo y
comunicacion asertiva. De igual forma en esta investigacion se destaca la funcién de los
colaboradores, dado que reconocieron en un 62% al lider transformacional, no obstante, el
38% no logré identificarlo, evidenciando con ello la importancia de que este debe mejorar

principalmente su presencia en 3 aspectos importantes de los RP: En la falta de control
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sobre el trabajo, en las condiciones laborales y su relacion en el ambiente laboral, por lo

que a continuacion se presentan las siguientes recomendaciones:

Dado a la importancia de esos 3 aspectos de RP se sugiere realizar las siguientes
indagaciones para complementar los hallazgos encontrados en esta investigacion acerca
de:

e Recomendacion 1: Proteger la vida del colaborador, toda vez que el lider
desarrolle una guia estandar de capacidad de control sobre el trabajo en la

que se considere los plazos, la puntualidad, el orden, el delegue y los
limites, ya que al tener sefialados los pasos claves, alcanzables y flexibles
a sequir, beneficia de manera estable y confiable el resultado de un
liderazgo con control laboral.

e Recomendacion 2: Fortalecer la relacién laboral, basandose en la empatia,

la confianza y el dialogo para impactar en 3 aspectos importantes del ser
humano: primero en la salud fisica y mental; segundo en mejorar la
productividad, la motivacién, el estado de animo y la integracion de equipo;
y tercero en aportar seguridad en los colaboradores

e Recomendacion 3: Relacionar la NOM-036-1-STPS-2018 “Factores de
riesgo ergonomico en el Trabajo-ldentificacion, analisis, prevencion y
control” con la NOM-030-STPS-2009 “Servicios preventivos de seguridad
y salud en el trabajo-Funciones y actividades” para determinar el riesgo

ergondmico derivado de las condiciones en el ambiente de trabajo y asi

prevenir alteraciones y peligros a la salud de los colaboradores

Dentro del mismo contexto, por un lado, esta es una aportacién evidente de
profundizar en temas relacionados con el personal y la psicologia organizacional en funcion
de prevenir los RP en los colaboradores, apostando con ello a la parte humana de la
empresa, ya que al identificar a los RP se podria desarrollar un instrumento que ayude a
detectar las virtudes de fortaleza y debilidad para que el personal trabaje sobre esas,
viéndolo como un desafio para corregir habitos que podrian ser un obstaculo para
trascender a un nivel superior en lo personal, laboral, social y familiar, beneficiando al

mismo tiempo a la empresa en cuanto a mayor productividad, un ambiente sano y por ende
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menos RP. Por otro lado, se considera que esta investigacion puede ser aplicada a
diferentes sectores empresariales dado a la importancia de un Lider Transformacional y a

la obligatoriedad de la identificacién de los RP.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (Multifactor Leadership

Questionnaire [MLQ]). Versién corta para seguidores

La persona gue estoy clasificando:

. Me ayuda siempre gue me esfuerce.

. Acostumbrra a evaluar creencias y supuestos, para ver si son apropiados.

. Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios.

. Pone atencion a irregularidades, errores y desviaciones de estdndares

requeridos.

. Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.

. Expresa sus valores y creencias mas importantes.

. Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes.

. Cuandeo resuelve problemas trata de verlos de formas distintas.

. Dirige la atencidn hacia el futuro de modo optimista.

10. Me siento orgulloso/a de estar asociado con élfella.

11. Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr objetivos
de desempefio.

12. Se decide a actuar sdlo cuando las cosas funcionan mal.

13. Tiende a haklar con entusiasmo sobre las metas.

14. Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace.

15. Dedica tiempo a ensefiar y orientar.

16. Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas.

17. Mantiene la creencia que, si algo no ha dejado de funcionar totalmente,
no es necesario arreglarlo.

18. Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses.

19. Me trata como individuo v no sdlo como miembro de un grupo.

20. Sostiene gue los problemas deben llegar a ser crénicos antes de actuar.

21. Actda de modo gue se gana mi respeto.

22. Pone toda su atencidn en la bdsqueda y manejo de errores, quejas y fallas|

23. Toma en consideracion consecuencias morales y éticas en decisiones
adoptadas.

24, Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen.

25. Se muestra confiable y seguro.

26. Construye una vision motivante del futuro.

27. Dirige mi atencion hacia fracasos o errores, para alcanzar los estandares.

28. Le cuesta tomar decisiones.

29. Considera gue tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que dnicas)

30. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

31. Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

32. Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

33. Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

34. Enfatiza la importancia de tener una misidn compartida.

35. Expresa satisfaccidon cuando cumplo con lo esperado.

36. Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

37. Es efectivo/a en relacionar mi trabajo con mis necesidades.

38. Utiliza métodos de liderazgo que me resultan satisfactorios.

29. Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer.

40. Es efectivo/a al representarme frente a los superiores.,
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78.
79,
30.
31.

a2

. Puede trabajar conmigo en forma satisfactoria.

Aumenta mi motivacion hacia el éxito.

. Es efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacion

. Me motiva a trabajar mas duro.

. El grupo que lidera es efectivo.

. Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo.
. Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones.

. Aumenta la confianza en mi mismo/a.

Evalda las consecuencias de las decisiones adoptadas.

Busca la manera de desarrollar mis capacidades.

Aclara lo que recibiré a cambio de mi trabajo.

Se concentra en detectar y corregir errores.

. Espera que situaciones se vuelvan dificil de resolver para actuar.
Tiende a no corregir errores ni fallas.

Hace que yo desee poner més de mi parte en el trabajo.

El rendimiento productivo del grupo que dirige es bien evaluado dentrg
de la organizacion.

Es coherente entre lo que dice y lo que hace.

Para mi él/ella es un modelo para seguir.

e orienta a metas que son alcanzables.

Estimula la tolerancia a las diferencias de opinidn.

Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus subordinados.

Se relaciona conmigo personalmente.

Cuando logro los objetivos propuestos, me informa que lo he hecho bien]
Le interesa corregir y solucionar los errores que se producen.

En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un problema grave.
Generalmente prefiere no tomar decisiones.

Aumenta mi deseo de alcanzar las metas.
Es efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo de trabajo.
Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para resolver problemas)
Encuentro satisfaccion al trabajar con él/ella.
Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo.
e muestra beneficios que acarrea alcanzar las metas organizacionales.
e estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el trabajo.
Se da cuenta de lo que necesito.
Tiene la creencia de que cada uno busgue su forma de trabajar.
Cumple en general con las expectativas que tengo de él/ella.
Me informa constantemente sobre mis fortalezas.
Cree que muchos problemas se resuelven solos sin intervenir.
Logra contar conmigo cada vez que hay trabajo extra.
Lo/la escucho con atencidn.
Construye metas que incluyen mis necesidades.
. Me es grato trabajar con &l fella.
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Anexo 2: Inventario de Practicas de Liderazgo (IPL)

Dimensidn ftem 10
1.- Pone el ejemplo personal
6.- Formenta principios y estandares
Modelar el 11.- Cumnple promesas
camino 16.- Comenta sobre acciones
21 - Fomenta Concesos y acciones
26.- Declara su filosofia de liderazgo
2 - Identifica tendencias hacia el futuro
i 7.- Presenta una imagen del futuro
Insp!r?r una 19, Comparte suefios
UISIDHI 17.- Promueve una visién compartida
compartida ——
22 - Fomenta aspiraciones de logro
27 - Articula significado y proposito
3.- Ofrece oportunidades desafiantes
8.- Busca formas nuevas e innovadoras
Desafiar el 13.- Promueve innovacian v mejora
proceso 18.- Aprende frente a problemas

23 .- Establece metas y planes

2B.- Acepta riesgos y posibilidades de fracaso

Habilitar a los
demas para

4 - Crea relaciones cooperativas

.- Formenta diversos puntos de vista

14 - Promueve dignidad v respeto

15.- Respeta decisiones de otras personas

que actien 24 - Respeta libertad y posibilidad de eleccidn
25.- Promueve aprendizaje v desarrollo
5.- Elogia por un trabajo bien hecho
10.- Canfia en las capacidades de otro
Alentar el 15 - Recompensa y aporta
corazon 20.- Reconoce publicamente a los demas

25.- Celebra logros

30.- Reconoce y apoya

L FOF generado a partr de XML-JATS4R por A

ledalyc
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Anexo 3: Instrumento Para Medir El Liderazgo Transformacional (ILTF)

Revista Global de Negocios
Vol. 4, No. 1, 2016, pp. 35-45
ISSM: 2328-4641 (print)

ISSM: 2328-4668 (online)

VALIDEZ DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO DE
MEDICION PARA MEDIR EL. LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL

Mansela Vargas Salgado, Umiversidad Auténoma de Ciudad Judirez

Auwrora Irma Maynez Guaderrama, Universidad Autdonoma de Ciudad Judres
Judith Cavazos Arroyvo, Universidad Popular Autdonoma del Estado de Puebla
Laura Elizabeth Cervantes Benavides, Universidad Auténoma de Ciudad Judrez

www thelBFR .com

Dimension

item

Carisma

1- Toma en consideracién las consecuencias de las decisiones
adoptadas

2 - Para mi es un modelo por seguir

3.- Actia de modo que se gana el respeto de los demas

4 - Hace que me sienta orgulloso de pertenecer al equipa de trabajo

5.- Logra que tenga confianza en mis juicios y mis decisiones

Inspiracion

6.-Logra que me comprometa con la vision a futuro

7.- Muestra el futuro de forma optimista

B .- Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

4.-Me ayuda a ver beneficios si alcanzo las metas organizacionales

Estimulacion
intelectual

10.-Me sugiere nuevas formas de camo hacer mi trabajo

11.-Me ayuda a ver los problemas desde diferentes puntos de vista

12 -Me sugiere considerar distintas perspectivas cuando resuelvo
problemas

13.-Me estimula a expresar mis ideas y opinicnes

Consideracion
individualizada

14 - Dedica tiempo a ensefiarme como realizar mi trabajo

15.- Toma en cuenta mis necesidades personales

16.- Me asigna proyectos significativos para incrementar mi
desarrollo personal
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Anexo 4: Guia de Referencia Il de Nom 035

El contenido de esta guia es un complemento para la mejor comprension de la presente Norma, y no es de cumplimiento obligatorio, puede ser
utilizada por aguelios centros de trabajo que tengan hasta 50 trabajadores.

La identificacion y andlisis de los factores de riesgo psicosocial a que se refiere el numeral 8.1, inciso a), de la presente Norma, se podra realizar
aplicando el cuestionario siguiente:

CUESTIONARIO PARA IDENTIFICAR LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN LOS CENTROS DE TRABAJO

Para responder las preguntas siguientes considere las condiciones de su centro de frabajo, asi como la cantidad y ritmo de trabajo.
Siempre | Casisiempre | Algunas veces | Casinunca Nunca
1 | Mitrabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico
2 | Me preocupa sufrir un accidente en mi trabajo
3 | Considero que las actividades que realizo son peligrosas
4 Por la cantidad de trabajo que tengo debo quedarme tiempo
adicional a mi turno
5 | Porla cantidad de trabajo que tengo debo trabajar sin parar
6 | Considero que es necesario mantener un ritmo de trabajo
acelerado
Mi trabajo exige que esté muy concentrado
Mi frabajo requiere que memorice mucha informacion
9 | Mitrabajo exige que atienda varios asuntos al mismo tiempo

Las preguntas siguientes estan relacionadas con las actividad

es que realiza en su trabajo y las respo

nsabilidades que tiene.

Siempre | Casisiempre | Algunas veces Casi nunca Nunca
10 | En mi trabajo soy responsable de cosas de mucho valor
11 Respondo ante mi jefe por los resultados de toda mi area de
trabajo
12 | En mi trabajo me dan érdenes contradictonias
13 Considero que en mi trabajo me piden hacer cosas

innecesarias

Las preguntas siguientes estan relacionadas con el tiempo destinado a su trabajo y sus responsabilidades familiares.

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

14

Trabajo horas extras mas de tres veces a la semana

15

Mi trabajo me exige laborar en dias de descanso, festivos o
fines de semana

16

Considero que el tiempo en el trabajo es mucho y perjudica mis
actividades familiares o personales

17

Pienso en las actividades familiares o personales cuando estoy

en mi trabajo

Las preguntas siguientes estan relacionadas con las decisiones que puede tomar en su trabajo.

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

18

Mi trabajo permite que desarrolle nuevas habilidades

19

En mi trabajo puedo aspirar a un mejor puesto

20

Durante mi jornada de trabajo puedo tomar pausas cuando las
necesito

2

Puedo decidir la velocidad a la que realizo mis actividades en
mi trabajo

22

Puedo cambiar el orden de las actividades que realizo en mi
trabajo
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| Las preguntas siguientes estan relacionadas con la capacitacion e informacion gue recibe sobre su trabajo.

Siempre | Casi siempre | Algunas veces | Casinunca Nunca
23 | Me informan con claridad cuales son mis funciones
Me explican claramente los resultados que debo obtener en mi
24 trabajo
2% Me informan con quién puedo resolver problemas o asuntos de
frabaio
%6 Me permiten asistir a capacitaciones relacionadas con mi
trabajo
27 | Recibo capacitacion Gtil para hacer mi trabajo
Las preguntas siguientes se refieren a las relaciones con sus comparieros de trabajo y su jefe.
Siempre | Casisiempre | Algunas veces | Casinunca Nunca
28 | Mijefe tiene en cuenta mis puntos de vista y opiniones
29 i jefe ayuda a solucionar los problemas que se presentan en
el trabajo
30 | Puedo confiar en mis compafieros de trabajo
31 Cuando tenemos que realizar trabajo de equipo los
comparieros colaboran
Mis compafieros de trabajo me ayudan cuando tengo
32 -
dificultades
33 En mi trabajo puedo expresarme libremente sin
interrupciones
34 | Recibo criticas constantes a mi persona y/o trabajo
25 Recibo burlas, calumnias, difamaciones, humillaciones o
ridiculizaciones
26 Se ignora mi presencia o se me excluye de las reuniones de
trabajo y en la toma de decisiones
a7 Se manipulan las situaciones de trabajo para hacerme
parecer un mal trabajador
ag Se ignoran mis éxitos laborales y se atribuyen a otros
trabajadores
ag IMe bloguean o impiden las oportunidades que tengo para
obtener ascenso o mejora en mi trabajo
40 | He presenciado actos de violencia en mi centro de trabajo
Las preguntas siguientes estan relacionadas con la atencién a clientes y usuarios.
i . i . I ) Si
En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios: No

Si su respuesta fue "SI", responda las preguntas siguientes. Si su respuesta fue "NO" pase a las preguntas de la secci¢

a los mios

siguiente.
Siempre | Casisiempre | Algunas veces | Casinunca Nunca
41 Atiendo clientes o usuarios muy enojados
9 Mi trabajo me exige atender personas muy necesitadas de
ayuda o enfermas
9 Para hacer mi trabajo debo demostrar sentimientos distintos

Soy jefe de otros trabajadores:

Si

No

Si su respuesta fue "SI", responda las preguntas siguientes. Si su respuesta fue "NO", ha concluido el
siguientes preguntas estan relacionadas con las actitudes de los trabajadores que supervisa.

cuestionario. Las

Siempre | Casisiempre | Algunas veces | Casinunca Nunca
44 | Comunican tarde los asuntos de trabajo
45 | Dificultan el logro de los resultados del trabajo
46 | Ignoran las sugerencias para mejorar su trabajo
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a)
1)
2)
3)

5)

6)

b)
1)
2)
3)
4)
5)

Guia de Referencia Il IDENTIFICACION Y ANALISIS DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

11 El cuestionario debera aplicarse a todos los trabajadores del centro de trabajo.
1.2 Para la aplicacion del cuestionario deberan cumplirse, al menos, las condiciones siguientes:

Antes de iniciar la aplicacion del cuestionario debera:

Verificar que las condiciones de las instalaciones y mobiliario sean idoneas;

Realizar la presentacion del aplicador ante las personas a evaluar;

Explicar el objetivo de la evaluacion;

Enfatizar en la proteccion de la privacidad y confidencialidad del manejo de los datos, y que el uso de la informacion proporcionada por el
trabajador (ver Guia de referencia V Datos del trabajador) y de sus resultados sera exclusivamente para fines de mejora del ambiente de trabajo;
Dar instrucciones claras sobre: la forma de responder a las preguntas de las diferentes secciones; que se conteste el cuestionario
completamente; que no existen respuestas correctas o incorrectas; que es necesaria su concentracion; que se consideren las condiciones de
los dos Cltimos meses, y que su opinion 5 lo mas importante por lo que se le pide que conteste con sinceridad, y

Iniciar la aplicacion en el orden siguiente: en primer lugar, del cuestionario sobre factores de riesgo psicosocial y, en segundo lugar, en su caso,
realizar el llenado de la ficha de datos generales sobre el trabajador.

Durante la aplicacion del cuestionario se debera:
Propiciar un ambiente de respeto y confianza;
Permitir una comunicacion fluida entre los frabajadores y evaluador,;
Aclarar dudas y brindar apoyo a los trabajadores que lo requieran;
Verficar que las indicaciones proporcionadas hayan quedado claras;
Evitar interrumpir a los trabajadores cuando realicen sus respuestas, y
Evitar conducir, persuadir o dirigir respuesias, y

c) Después de la aplicacién del cuestionario se deberé:

1) Recoger cada cuestionario y verificar que hayan sido respondidos completamente, sin tachaduras o enmendaduras, y

2) Comprobar que la cantidad de cuestionarios entregados corresponda con la cantidad de cuestionarios respondidos, y que a su vez corresponda
con el tamafio minimo de la muestra.

1.3 La calificacion de cada cuestionario debera realizarse con base en lo siguiente:

a) Las respuestas a los items del cuestionario para la identificacion de los factores de riesgo psicosocial deberan ser calificados, de acuerdo con la
puniacion de la Tabla 2 siguiente:

Tabla 2
Valor de las opciones de respuesta

. Calificacion de las opciones de respuesta
ltems

Siempre | Casisiempre | Algunasveces | Casinunca | Nunca
18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33 0 1 2 3 4
1,2,3,4,5 67,8 9,10, 11,12, 13, 14, 15,16, 17, 34, 35, 36, 37, 38,
39,40, 41,42, 43, 44, 45, 46

4 3 2 1 0

b)  Para obtener la calificacion se debera considerar la Tabla 3 que agrupa los items por categoria, dominio y dimension, y proceder de la
manera siguiente:

1)  Calificacion del dominio (Cgom). Se obtiene sumando el puntaje de cada uno de los items que integran el dominio;
2) Calificacion de la categoria (Cest). Se obtiene sumando el puntaje de cada uno de los items que integran la categoria, y

3) Calificacion final del cuestionario (Cra). Se obtiene sumando el puntaje de todos y cada uno de los items que integran el
cuestionario;
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Anexo 5: COPSOQ- Copenhagen Psychosocial Questionnaire lll (CORTA)

cOPSDY

Exigencias 1.- éCon qué frecuencia le resulta imposible acabar sus tareas laborales?
Cuantitativas | 2.- é5e retrasa en la entrega de su trabajo?
Ritmo de 3.- dTiene que trabajar muy rapido?
trabajo 4.- ¢El ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada?
Exigencias 5.- ¢En el trabajo tiene que ocuparse de los problemas personales de otras personas?
emocionales | 6.- (5u trabajo, es desgastador emocionalmente?
_ 7.- éTiene mucha influencia sobre las decisiones que afectan a su trabajo?
Influencia — - : - -
8.- ¢Tiene influencia sobre como realiza su trabajo?
Posibilidades de | 9.- ¢5u trabajo permite que aprenda cosas nuevas?
desarrollo 10.- ¢Su trabajo permite que aplique sus habilidades y conocimientos?
Sentido del 11.- ¢Tienen sentido sus tareas?
trabajo 12.- ilas tareas que hace le parecen importantes?
13.- éEn su empresa se le informa con suficiente antelacion de decisiones importantes,
Previsibilidad | cambios o proyectos?
14 - ¢Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo?
_ 15.- ¢Su trabajo es valorado por la direccion?
Reconocimiento J — P -
16.- En su trabajo érecibe un trato justo?
. 17.- éSu trabajo tiene objetivos claros?
Claridad de rol - J d - -
18.- ¢Sabe exactamente qué se espera de usted en el trabajo?
: 19.- ¢5e |e exigen cosas contradictorias en el trabajo?
Conflicto de rol - = J -
20.- éTiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra manera?
Calidad de 21.- iSu lider planifica bien el trabajo?
liderazgo 22.- ¢5u lider resuelve bien los conflictos?
. 23.- éCon qué frecuencia recibe ayuda y apoyo de su jefe inmediato, en caso de
Apoyo social de ; d Y Y apoy ]
- necesitarlo?
superiores - : ——— - .
24.- ¢ Con qué frecuencia su jefe inmediato habla con usted sobre como hace su trabajo?
] 25.- ¢Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo de sus compafieros de trabajo, en caso
Apayo social de o
" de necesitarlo?
comparieros ; : - .
pa 26.- ¢ Con qué frecuencia sus compafieros hablan con usted sobre como hace su trabajo?
Sentimiento de | 27.- ¢ Tiene un buen ambiente con sus compafieros de trabajo?
Erupo 28.- En su trabajo, ésiente que forma parte de un grupo?
. 29.- iEstd preocupado por si le despiden o no le renuevan el contrato?
Inseguridad P — - -
30.- iEsta preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de que se
sobre el empleo
quedara en paro?
Insegunidad 31.- ¢ Esta preocupado por si le trasladan a otro centro de trabajo, unidad, departamento
sobre 0 seccion contra su voluntad?
condiciones de | 32.- (Esta preocupado por si le cambian el horario (turno, dias de la semana, horas de
trabajo entrada y salida) contra su voluntad?
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33.- Con relacion a su trabajo en general, éCual es su grado de satisfaccion en cuanto a
sUs perspectivas laborales?

34.- Con relacion a su trabajo en general, éCual es su grado de satisfaccion en cuanto a

Satisfaccion su trabajo tomandolo todo en consideracion?
35.- Con relacion a su trabajo en general, éCual es su grado de satisfaccion en cuanto a
su salario?
Conflicto 36.- ¢Siente que su trabajo consume energia que perjudica su vida personal o familiar
trabajo-vida 37.- éSiente que su trabajo le ocupa tiempo que perjudica a su vida personal o familiar?
Confianza 38.- ¢Confia la direccidn en que los trabajadores hagan un buen trabajo?
vertical 39.- Los trabajadores ¢se pueden fiar de la informacion procedente de la direccion?
lusticia 40.- ¢Se solucionan los conflictos de una manera justa?
Organizacional | 41.- (Se distribuyen las tareas de una forma justa?

1: Siempre, Muchas veces, Algunas veces, S6lo | 7: Excelents, Muy buena, Buena, Regular, Mala
alguna vez, Nunca

1R: Siempre, Muchas veces, Algunas veces, | 9: Todo el tiempo; Gran parte del tiempo; Parte del
Sdlo alguna vez, Nunca (codificacion reversa) tiempo; Una pequefia parte del tiempo; En absoluto.

2: En gran medida, En buena medida, En cierta | 11: Siempre, Casi siempre, Muchas veces, Algunas
medida, En alguna medida, En ninguna medida | veces, Sélo alguna vez, Nunca

Opciones de respuesta

2R: En gran medida, En buena medida, En | (**) Incluye la opcién de respuesta, si se considera
cierta medida, En alguna medida, En ninguna | necesario: "No tengo un supervisor”
medida. codificacion reversa)

6: Muy satisfecho; Bastante satisfecho; Mas o | (***) Incluye la opcidn de respuesta, si se considera
menos; Poco satisfecho; Nada satisfecho necesario: "Mo tengo compafieros de trabajo.
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Anexo 6: FPSICO 4.1. Método de evaluacion de factores psicosociales

B Manual técnico: herramienta de evaluacién FPSICO 4.1

FACTORES PSICOSOCIALES

iTEMS

Tiempo de trabajo

i Trabajas los sabados? (ltem 1)

;Trabajas los domingos y festivos? (ltem 2)

iDispones de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una semana (7 dias consecutivos)? (ltem 5)

¢ Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios de entrada y salida) con los de tu familia y amigos?
(ltem &)

Autonomia temporal

iTienes |la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo personal? (ftem 3)

iPuedes decidir cuando realizar |las pausas reglamentarias (pausa para comida o bocadillo)? (ltem 7)

Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, jpuedes detener tu trabajo o hacer una parada corta cuando lo necesitas?

(ltem 8)

;Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral? (ltem 9)

Autonomia decisional

iPuedes tomar decisiones relativas a: lo que debes hacer (actividades y tareas a realizar)? (ltem 10 a)

;Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de tareas a lo largo de tu jornada? (ftem 10 k)

¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion del entorno directo de tu puesto de trabajo (espacio, mobiliario, objetos personales...)? (ftem
10c)

i Puedes tomar decisiones relativas a: como tienes que hacer tu trabajo (método, protocolos, procedimientos de trabajo...)? (ltem 10 d)

iPuedes tomar decisiones relativas a: la cantidad de trabajo que tienes que realizar? (ltem 10 e)

i Puedes tomar decisiones relativas a: la calidad del trabajo que realizas? (ltem 109

iPuedes tomar decisiones relativas a: la resolucién de situaciones anormales o incidencias que ocurren en tu trabajo? (ftem 10 g)

i Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de los turnos rotativos? (ltern 10 h)

Carga de trabajo

Presiones de tiempos

;El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado? (ftem 23)

;La ejecucion de tu tarea te impone trabajar con rapidez? (item 24)

;Con gué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo? (ftem 25)
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Esfuerzo de atencién

A lo largo de la jornada, jcuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencion en tu trabajo (de forma que te impida hablar, desplazarte o,
simplemente, pensar en cosas ajenas a tu tarea)? (ltem 21)

En general, ;cémo consideras la atencion que debes mantener para realizar tu trabajo? (ftem 22)

i Debes atender a varias tareas al mismo tiempo? (ltem 27)

En tu trabajo, jtienes que interrumpir |a tarea que estas haciendo para realizar otra no prevista? (item 30)

En el caso de que existan interrupciones, jalteran seriamente |a ejecucion de tu trabajo? {ltem 31)

iLa cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible? (ftem 32)

Cantidad y dificultad
de la tarea

En general, jla cantidad de trabajo que tienes es? (item 24)

El trabajo que realizas, jte resulta complicado o dificil? (ltem 28)

En tu trabajo, jtienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo o ayuda? (ftem 29)

;Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas extra o |levarte trabajo a casa? (item 4)

Demandas psicolégicas

Exigencias cognitivas

¢En qué medida tu trabajo requiere:

aprender cosas o métodos nuevos? (item 33 a)

¢En que medida tu trabajo requiere:

adaptarse a nuevas situaciones? (item 33 b)

¢En qué medida tu trabajo requiere:

tomar iniciativas? (item 33 c)

¢En que medida tu trabajo requiere:

tener buena memoria? (item 33 d)

¢En qué medida tu trabajo requiere:

ser creativo? (item 33 g)

Exigencias
emocionales

¢En qué medida tu trabajo requiere: tratar directamente con personas gue no estan empleadas en tu trabajo (clientes, pasajeros, alumnos,

pacientes...)? (item 33 1)

En tu trabajo, jcon qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante...? Tus superiores jerarquicos (item 34 a)

En tu trabajo, ;con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante...? Tus subordinados (item 34 b)

En tu trabajo, jcon qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante...? Tus companeros de trabajo (item 34 c)

En tu trabajo, jcon qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante...? Personas que no estan empleadas en la empresa (clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes...) (item 34d)
Por el tipo de trabajo que tienes, ; estas expuesto/a a situaciones que te afectan emocionalmente? (item 35)

Por el tipo de trabajo que tienes, jcon qué frecuencia se espera que des una respuesta a los problemas emaocionales y personales de tus clientes
externos? (pasajeros, alumnos, pacientss, etc) (item 36)
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Variedad / Contenido del trabajo

El trabajo que realizas, jte resulta rutinario? (ftem 37)

En general, j consideras que las tareas que realizas tienen sentido? (item 38)

Cémo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacion? (ftem 39)

En general, jesta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tus superiores (

[tem 40 a)

En general, ; esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tus companeros de trabajo (ftem 40 b)

En general, jesta tu trabajo reconocido y apreciado por...? El publico, clientes, pasajeros, alumnos, pacientes... (si los hay) {ltem 40 ¢)

En general, ; esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tu familia y tus amistades (ftem 40 d)

Participacién / Supervisién

Grado de participacién

;Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

intreduccion de cambios en los equipos y materiales? (ltem 11 a)

;Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

intreduccion de cambios en la manera de trabajar? (ltem 11 b)

iQué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

lanzamiento de nuevos o mejores productos o servicios? (item 11 ¢)

i Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

(ltem 11 d)

reestructuracion o reorganizacion de departamentos o areas de trabajo?

iQué nivel de participacién tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

cambios en la direccién o entre tus superiores? (ftem 11 &)

;Queé nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

contratacion o incorporacion de nuevos empleados? (item 114)

;Queé nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

elaboracion de las normas de trabajo? (ftem 11 g)

Control ejercido por
el inmediato superior

iComo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre
(lem 12 2)

los siguientes aspectos de tu trabajo? El método para realizar el trabajo

iComo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu trabajo? La planificacion del trabajo {ltem 12 b)

$Cémo valoras la supervisién que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu trabajo? El ritmo de trabajo (item 12 ¢

iComo valoras |a supervision gue tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu trabajo? La calidad del trabajo realizado

(ltem 12 d)
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Interés por el trabajador/Compensacién

iComo valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre los siguientes aspectos? Las posibilidades de formacion (ltem 13 a)

iCémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los siguientes aspectos? Las posibilidades de promocion (ftem 13 b)

¢Cémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los siguientes aspectos? Los requisitos para ocupar plazas de
promaocion (ltem 13 0

iCémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los siguientes aspectos? La situacidn de la empresa en el mercado

(ftem 13 d)

i Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promocién, plan de carrera, etc.)? (item 41)

iComo definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu empresa? (item 42)

En general, jla correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas que la empresa te proporciona es equilibrio entre esfuerzo y
recompensas? (item 43)

Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo, jestas satisfecho/a con el salario que recibes? (item 44)

Ambigliedad de rol

Para realizar tu trabajo, jcémo valoras la informacién que recibes sobre los siguientes aspectos? Lo que debes hacer (funciones, competencias y
atribuciones) (item 14 a)

Para realizar tu trabajo, jcomo valoras la informacién que recibes sobre los siguientes aspectos? Como debes hacerlo (métodos, protocolos,
procedimientos de trabajo) (ftem 14 b)

Para realizar tu trabajo, jcomo valoras la informacién que recibes sobre los siguientes aspectos? La cantidad de trabajo que se espera que hagas
(ltem 14 ¢)

Para realizar tu trabajo, jcomo valoras la informacién que recibes sobre los siguientes aspectos? La calidad del trabajo que se espera que hagas
(ftem 14 d)

Para realizar tu trabajo, jcomo valoras la informacion que recibes sobre los siguientes aspectos? El tiempo asignado para realizar el trabajo (ltem 14 &)

Para realizar tu trabajo, jcomo valoras la informacién que recibes sobre los siguientes aspectos? La responsabilidad del puesto de trabajo (que
errores o defectos pueden achacarse a tu actuacion y cuales no) (ltem 14 )

Conflicto de rol

Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te asignan tareas que no puedes realizar por no tener los recursos
humanos o materiales ([tems 15 a)

Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: para ejecutar algunas tareas tienes que saltarte los métodos establecidos
(ltems 15 b)

Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te exige tomar decisiones o realizar cosas con |as gue no estas de
acuerdo porque te suponen un conflicto moral, legal, emocional (item 15 ¢)

Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: recibes instrucciones contradictorias entre si (unos te mandan una cosa y
otros otra) (item 15 d)

Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te exigen responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro
de tus funciones y que deberian llevar a cabo otros trabajadores (item 15 e}
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Relaciones y apoyo social

Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar con: tus superiores (ftem 16 a)

Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar con: tus comparieros (ftem 16 b)

Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar con: tus subordinados (ftem 16 ¢)

Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar con: otras personas que trabajan en |a empresa

(item 16 d)

Como consideras que son |as relaciones con las personas con las que debes trabajar? (ftem 17)

;Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: los conflictos interpersonales? (ltem 18 a)

;Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de viclencia fisica? (ftem 18 b)

;Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia psicologica (amenazas, insultos, hacer el vacio, descalificaciones
personales...)? (item 18 ¢)

;Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de acoso sexual? (item 18 d)

;Qué hace tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores? (ltem 19)

jEn tu entorno laboral, te sientes discriminado/a (por razones de edad, sexo, religion, raza, formacion, categoria...)? (itemn 20)

Figura 1. Clasificacién de los items que miden cada une de los factores psicosociales.

131



Anexo 7: Instrumento de medicion Cuantitativo de la investigacion

CUESTIONARIO PARA IDENTIFICAR EL EFECTO QUE TIENE EL
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL ANTE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
EN EL PERSONAL DE LAS FARMACIAS DEL MUNICIPIO DE PUEBLA

El presente cuestionario es parte de la Maestria en Gestion de Pequefias y Medianas Empresas
(PYMES), de la Benemérita Universidad Auténoma de Puebla (BUAP) en el cual se identificara el efecto
que tiene el Liderazgo Transformacional ante los Riesgos Psicosociales en las Farmacias del Centro
del municipio de Puebla. Por lo que es necesaria la participacion del personal de ventas.

Esta informacidn es sin fines de lucro y con caracter confidencial.

Instrucciones: Este instrumento consta de una serie de preguntas que deben ser contestadas
con una “X" en su totalidad {no existen respuestas correctas e incorrectas) y solo se admite una
respuesta por pregunta, para las cuales la medicidén es bajo la escala de Likert de 5 niveles que van
desde siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca.

Parte 1: Informacion general

Genero; Femening [ Masculing

Edad (arios) 18-25_ 26-33_ 34-41_ 42—-49 S0 omas
Estado civil: Casado Soltero Union libre Divorciado Viudo

Nivel de Primaria __ Secundaria __ Preparatoria o Técnico Licenciatura __
estudios: Bachiller superior

Antigiiedad en Menos de 6 | 7 meses-1 afio 2-T anos __ 8-13 afios __ 14 omas __
empresa: meses

Ocupacion’ Vendedor! mostrador __ Cajero __

puesto:;

Tipo de Tiempo determinado (temporal) __ Tiempo indeterminado __

CONtratacion:

Tipo de jornada | Diurma __ Mociurna Mixta

laborai:

Realiza rotacion | Si__ No_ Algunas veces _
de wrno:

Parte 2: Cuestionario

Variable independiente: Liderazgo Transformacional

Las siguientes preguntas permitirdn medir la identidad del lider transformacional en el trabajo

Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre VeCes Munca
1 | El encargado asume las consecuencias cuando
se e presenta una situacion dificil
2 | El encargado motiva al trabajador para lograr los
objetivos
3 | Seidentifica, es escuchado, comprendido y
valorado por su encargado
4 | El encargado informa claramente cuales son las
funciones y resultadoes gue se deben alcanzar
Las siguientes preguntas son para medir el carisma inspiracional del encargado
Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre VeCes Munca
5 | El encargado manifiesta sus valores v creencias
COmo persona
6 | Siente orgullo de estar liderado por su encargado
7 | El encargado busca dar mas de lo establecido por
mantener unido a su equipo
& | El encargado es apto de confianza y lealtad
9 | El encargado tiene claro hacia donde se dirige
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10

El encargado destaca y comparte la mision del
trabaijo

11 | El encargado es coherente con lo habla y hace

12 | El encargado es un modelo de admiracion

13 | El encargado se involucra en saber los
requerimientos de su equipo de trabajo

14 | El encargado expone las ventajas de lograr las

metas de la empresa

Las siguientes preguntas son para medir la estimulacién intelectual del encargado

Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre VeCes Nunca
15 | El encargado al momento de resolver problemas
trata de verlos de la forma mas apropiada
16 | El encargado a través de distintos puntos de vista
sugiere mejorar las actividades del trabajo
17 | El encargado analiza los resultados de las
decisiones tomadas
18 | El encargado es tolerante ante las diferentes
opiniones del grupe
19 | El encargado hace que su equipo de trabajo se
sienta libre de expresar sus opiniones sobre la
forma de trabajar
Variable dependiente: Riesgos Psicosociales
Las siguientes preguntas son para medir las condiciones del ambiente de trabajo
Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre veces MNunca
20 | El trabajo exige realizar mucho esfuerzo fisico
21 | Setiene la intranquilidad de tener un accidente
dentro de la jornada laboral
22 | Las actividades gue se realizan tienden a ser
peligrosas
Las siguientes preguntas son para medir la carga de trabajo
Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre VeCces Munca
23 | Debido a la carga de trabajo se queda tiempo
extra a su turno
24 | La concentracidn es parte fundamental del trabajo
25 | En el frabajo se deben atender diversas
actividades a la vez
26 | Se deben atender a clientes o personal externo
muy enfadados
Las siguientes preguntas son para medir la falta de control sobre el trabajo
Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre veces Nunca
27 | En el trabajo es posible desarrollar
habilidades innovadoras
28 | Existe la posibilidad de subir de puesto
29 | Se pueden tomar descansos necesarios
dentro del turno
30 | Es posible determinar la rapidez y orden
para realizar las tareas dentro de la jomnada
laboral
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31 | Se otorgan capacitaciones relacionadas al
trabajo
32 | La capacitacion que se recibe es dentro del
horario de la jornada laboral
Las siguientes preguntas son para medir la jornada de trabajo
Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre VeCes MNunca
33 | Se trabajan horas exiras mas de tres veces
semanales
34 | Se pide laborar en dias de descanso o festivos
35 | La jomada laboral es demasiada y afecta el atender
actividades personales
Las siguientes preguntas son para medir 1as relaciones en el trabajo
Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre VeCes MNunca
36 | Se promueve la confianza entre los comparieros del
trabajo
37 | Se trabaja en equipo para sacar el trabajo solicitado
35 | Existe el apoyo de equipo cuando se tienen
complicaciones
39 | La falta de comunicacion del encargado complica el
logro de objetivos
Las siguientes preguntas son para medir |a violencia en el trabajo
Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre VeCes MNunca
40 | Se tiene la libertad de expresion en el trabaijo
41 | Se reciben burlas, embustes o difamaciones hacia
la persona y/o trabajo
42 | Se excluye mi presencia en juntas laborales
43 | Ha sido victima de actos violentos de personal
externc en el trabajo

iMuchas gracias por su valiosa colaboracién!
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Anexo 8: Instrumento de medicion Cualitativo de la investigacion

ENTREVISTA PARA IDENTIFICAR EL EFECTO QUE TIENE EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL ANTE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
PERSONAL DE LAS FARMACIAS DEL MUNICIPIO DE PUEBLA

La presente entrevista es parte de la Maestria en Gestion de Pequefias y Medianas Empresas
(PYMES), de la Benemeérita Universidad Autdnoma de Puebla (BUAP) en la cual se identificara el efecto
que tiene el Liderazgo Transformacional ante los Riesgos Psicosociales en las Farmacias del Centro
del municipio de Puebla. Por lo que es necesaria la paricipacion de expertos en liderazgo
(supervisores, encargados o sub encargados de farmacias).

Esta informacion es sin fines de lucro y con caracter confidencial.

Instrucciones: Este instrumento debe ser contestado en su totalidad y consta de una serie de
iterns para las cuales se pide sea lo mas honesto posible ya que no hay respuesta correcta o incorrecta.

Parte 1: Informacién general

Fenero: Anfigiedad en empresa;
Edad (afios): Ocupacion (supenvisor, encargado 0 sub encargada):
Estado civil: Tipo de contratacion (deferminada o indeterminada):

Tipo de jornada laboral {diurma, nocfurma o mixta):

Nivel de estudios: Realiza rotacion de tumos:

Parte 2: Entrevista
Variable independiente: Liderazgo Transformacional

Actualmente las organizaciones han incurrido a implementar el papel de Lider Transformacional que es
aquel individuo con la capacidad de influir de manera positiva sobre su equipo, tratandolos con respeto,
mostrando interés por su calidad de vida laboral y en parte a la personal, esta ultima con la intencidn
de ayudarlo a que sus problemas familiares no le afecten en su desempefio laboral con el propdsito de
formar a lideres que transformen lo negativo a lo positivo sin la necesidad de castigar al personal.

Con base a lo antes mencionado, las siguientes preguntas son para analizar su identificacion
(identidad) como lider dentro de su equipo.

1. i Se siente identificado como el lider por los integrantes de su equipo de trabajo? (ID1)
2. i Como considera la colaboracién de su equipo de trabajo? (1D2)
3. ; Como asume emocionalmente las situaciones dificiles con su equipo de trabajo? (1D3)

Considerando que la motivacion hace que el personal se sienta con la actitud de crear y realizar de la
mejor manera sus actividades, por lo que:

4. ; Como percibe el que su personal le tenga confianza, lealtad, respeto y admiracion como lider?
(Cl4)

5. i Como se siente al liderar a su grupo de colaboradores? (CINS)

6. ; Qué hace para mantener unido a su equipo? (CING)

7. i Qué hace para involucrarse en saber qué es lo que su equipo necesita? (CINT)

8. ; Qué estrategia de motivacion utiliza para hacer que su personal logre los objetivos? (CING)

Con el tiempo se han hecho diversas investigaciones acerca de las diferentes formas de adguirir
conocimientos, retener informacion y poner en practica lo aprendido tanto en la vida cotidiana como
en el trabajo; porlo que es evidente, que cada persona tiene diferente forma de aprender e identificar
para saber cémo lider la mejor forma de dar a conocer la informacién a su personal (estimulacion
intelectual), de esta manera:
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9. ; Considera importante tomar en cuenta los puntos de vista de su personal para solucionar alguna
situacion? (EIN9)
10. ;Como se dirige y transmite la informacidn a su equipo? (EIN10)

Variable dependiente: Riesgos Psicosociales
Los Riesgos Psicosociales que estan regulados por la Norma 035 (Secretaria del Trabajo y Prevision
Social) con el objetivo de establecer elementos para identificar, analizar y prevenirlos y fomentar un
entorno organizacional favorable en los centros de trabajo, aunado a lo anterior (condiciones del
ambiente de trabajo):

11. ;Como considera el trabajo fisico y mental que realiza su personal? (CATR11)

Tomando como base las condiciones del ambiente en su centro de trabajo, pasaremos a identificar
la cantidad de trabajo (carga de trabajo) en los colaboradores, por lo que:

12.Considerando la carga de trabajo y el que su personal ya cumplio con su jornada laboral ;Le
pide quedarse tiempo extra? ; Cuantas veces a la semana? (CTR12)
13. ;Considera que su equipo debe atender diversas actividades a la vez? (CTR13)

En la vida cotidiana personal y laboral la mayoria de las cosas tienen un limite o control (Falta de
control sobre el trabajo) que determina un orden a seguir para realizar las acfividades sin
descuidar otras siempre y cuando se tenga el conocimiento de como, donde, para que y porque
realizarlas, asi como también a guien dirigirse en caso de dudas, en este sentido:

14. ;Considera que se tienen claras las funciones de puesto? (FCTR14)

15. Debido a las funciones del personal a su cargo ;les es posible desarrollar habilidades
innovadoras? (FCTR15)

16. Tomando en cuenta el desempefio ; Existe la posibilidad de que su personal suba de puesto?
(FCTR16)

17. ilLe permite a su personal capacitarse en temas laborales? (dentro o fuera de horario laboral)
(FCTR1T)

De acuerdo con el articulo 58 de la Ley Federal del Trabajo la jornada laboral (jornada de trabajo)
es el tiempo que el trabajador esta a disposicion del patrén para prestar su trabajo, mismo que
deberan fijar un horario sin exceder los limites legales, considerando las horas extras, dias festivos
y dias de descanso, conociendo esto:

18.Considera que la jornada laboral es demasiada y afecta el atender actividades personales hasta
en el dia de descanso? (JTR18)

El compafierismo (relaciones en el trabajo) es un elemento primordial en el clima organizacional,
ya gue al existir este en los centros de trabajo se logra una cohesién de grupo basada en la
cordialidad, respeto y en un ambiente sano, pero también puede no haber compafierismo sino
simplemente colaboradores a quienes les basta con ir a cumplir con su trabajo sin ofender a nadie
y alcanzar metas, por lo tanto:

19. ;Como es la relacién entre su equipo de trabajo? (RTR13)

La Organizacion Mundial de la Salud menciona que la violencia es el uso descontrolado de la fuerza
fisica en funcién de amenazarse a uno mismeo, a otra persona o a una comunidad, causando
lesiones, muerte, dafios psicoldgicos, trastornos del desarrollo o privaciones, considerando esta
informacion:

20. ;Ha sido testigo de actos de violencia como burlas, embustes o difamaciones entre su personal
a cargo? (VI20)

iMuchas gracias por su valiosa colaboracion!
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