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Resumen

La emergencia sanitaria a causa del COVID-19 impactd, de formageneral, a los actores
de los sistemas de salud, evidenciando la necesidad de fortalecer los estilos de liderazgo
organizacionales.

En este sentido, el principal objetivo de este estudio es analizar los efectos de los estilos de
liderazgo en el desempefio de la gestion de una IPS frente a la emergencia sanitaria por Covid-19.
Para este fin se aplicaron cuestionariosy entrevistas dirigidos a los lideres y equipos de trabajo.

Los resultados muestran unamezclade los diferentes estilos de liderazgo, con algunos
rasgos de liderazgo transformacional, por la gestion de desarrollo y planeacion en situaciones de
crisis, logrando el resultado esperado de 0 casos confirmados de covid-19 en los menores. Se
evidencia un equipo de colaboradores que valoran el trabajo de sus lideres para el logro de los

objetivos, pero refieren la necesidad de fortalecer el liderazgo basado en fortalezas.

Palabras clave: COVID-19, liderazgo, estilo de liderazgo.
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Abstract

The health emergency caused by COVID-19 impacted, in a general way, the actors of the
health systems, evidencing the need to strengthen organizational leadership styles.

In this sense, the main objective of this study is to analyze the effects of leadership styles
on the performance of the management of an IPS in the face of the health emergency caused by
Covid-19. For this purpose, questionnaires and interviews were applied to the leaders and work
teams.

The results show a mixture of different leadership styles, with some transformational
leadership traits, for the management of development and planning in crisis situations, achieving
the expected result of 0 confirmed cases of covid-19 in minors. There is evidence of a team of
collaborators who value the work of their leaders to achieve the objectives, but refer to the need

to strengthen leadership based on strengths.

Key words: COVID-19, leadership, leadership style.
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1 Planteamiento del Problema

El liderazgo en los servicios de salud se puede definir como el conjunto de habilidades
gerenciales para llevar a los equipos a lograr una meta comun de la organizacion (Prieto, et al,
2020). Siendo necesario contar con el proceso de preparacion previadel directivo para poder
superar y afrontar los nuevos retos que la sociedad modernales plantea, siendo uno de ellos la
pandemia generadapor el COVID-19, para la cual ni la misma Organizacién Mundial de la
Salud (OMS) estaba preparada y que tomo a todos por sorpresa, desafiando la capacidad de las
instituciones a nivel mundial y llevando al colapso a muchos sistemas de salud de paises
desarrollados. Esta situacion pusoa prueba la capacidad de liderazgo y gestion de todoel
personal de salud y administrativo a nivel mundial, sin ser el Estado Colombiano la excepcidnen
el orden nacional, regional y local.

En el mes de abril de 2020, el Ministerio de Salud (Minsalud, 2020) presento el plan de
contingencia para responder ante la emergencia por Covid-19 donde estadisticas y cifras
permitian entender el contexto general de la pandemia. El 31 de diciembre de 2019 las
autoridades chinas notificaron a la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) un brote de
neumonia en la ciudad de Wuhan, provinciaHubei. EI7 de enero de 2020 se identifico como
agente causal un nuevo coronavirus del grupo 2B, de la misma familia del SARS, que se
denomino SARS-CoV-2. EIl 11 de febrero, la OMS denominé COVID-19 a la enfermedad
producida por este virus. Con base en la progresion de la situacién mundial y las
recomendaciones del Comité de Emergenciadel RSI, la OMS declaré la Emergencia de salud

publica de preocupacion internacional (OMS, 2020).
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El 6 de marzo el Ministerio de Salud y Proteccidn Social emiti6 el primer comunicado de
caso confirmado en el pais en una paciente de 19 afios de nacionalidad colombiana con
antecedente de viaje internacional procedente de Milan, Italia. ElI 11 de marzo, la OMS declara
oficialmente la pandemia, el nimero total de casos globales superiora 118.000. EI 12 del mismo
mes el Ministerio de Salud y Proteccidn Social declara la emergencia sanitaray el 18 de marzo
de 2020 el Gobierno Nacional declara un Estado de Emergencia Econdmica, Social y Ecoldgica
en todo el Territorio Nacional (MINSALUD, 2020).

En efecto, a nivel nacional, el Ministerio de Salud y Proteccién Social (MSPS) y el
Instituto Nacional de Salud (INS), expidieron un conjunto de directrices que establecen los
protocolos de atencién a cadaentidad de salud, publicas y privadas, parael manejo, atenciény
prevencion del COVID-19. Protocolos que debian ser socializados por la alta gerencia a su
personal de salud con el fin de garantizar un manejo eficiente durante la pandemia, brindando
unaatencion humanizada. Los directricesbrindados permitieron generar una gestion eficiente
por parte de la alta direccién y del personal de salud. Dentro de este contexto se necesito
habilidades esenciales de liderazgo para trabajar bajo presién ante un nuevo enemigo
microscopico, invisible, pero altamente letal y con una gran capacidad de contagio del que muy
poco se sabia hasta el momento.

De esta manera, el gobierno nacional ordena a las entidades territoriales trabajar de
manera articulada con las Entidades Administradoras de Planes de Beneficio (EAPB) e
Instituciones Prestadoras de los Servicios de Salud (IPS), reconocer la adscripcion de la

poblacion a fin de identificar las necesidades del territorio y coordinar las acciones conforme lo
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establecido en las Resoluciones 521 y 536 de 2020 durante el periodo de la emergencia sanitaria
y las demas que se emitieran o sustituyeran. (MINSALUD, 2020)

De acuerdo con Ministerio de Salud (2020) que las organizaciones de salud tuvieron que
desplegar una gran capacidad de atencion, gracias a una gestion de liderazgo mas eficiente de
acuerdo con los procedimientosde atencion y cumplimiento de las directrices y lineamientos
impartidos por el Ministerio de Salud y Proteccion Social y demas entidades.

Por su parte, tanto la Gobernacion del Valle del Cauca como la Gobernacion del Cauca,
hicieron frente a un enemigo invisible asumiendo un liderazgo colectivo entre alcaldias y
Gobierno Nacional; entidades publicas y privadas en el manejo de la emergenciasanitaria por
Covid-19 desde el 9 de Marzo cuando se confirmé el primer paciente en el Valle del Cauca, y 25
de Abril un médico contagiado, fue el primer caso de Covid-19 en el Departamento del Cauca, lo
que llevo a adecuar instalacionesy mitigar el impacto generado por la transmision del virus,
teniendo como objetivo aplanar la curva de contagiadosy contener los sistemas de salud ,
buscando evitar desbordamiento como sucedio en Italia, Francia, Espafia e Inglaterra.

Ahora bien, antes de adentrarnos en el problema objeto de estudio, es importante sefialar
que el Covid-19 es un nuevo virus que tiene un comportamiento similar a los coronavirus del
Sindrome Respiratorio de Oriente Medio (MERS) y del Sindrome Respiratorio Agudo Grave
(SARS), en los cuales se ha identificado que los mecanismos de transmisién son: 1) gotas
respiratorias al toser y estornudar, 2) contacto indirecto por superficies inanimadas y 3) aerosoles
por micro gotas, pero altamente contagiosoy sobre el cual no hay cura hasta el momento. De
acuerdo con la OMS, existe suficiente evidencia para indicar que el coronavirus (nCoV2019), se

transmite de persona a persona; pudiendo traspasar fronteras geograficas a través de pasajeros
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infectados; la sintomatologia suele ser inespecifica, con fiebre, escalofrios y dolor muscular, pero
puede desencadenar en una neumonia grave e incluso la muerte (Minsalud, 2020).

Por ser el Covid-19 un virus nuevo nadie estaba preparado para afrontarlo ni pensaba en
las grandes dimensiones que la pandemia traia consigo. Inicialmente se pensabaque era una
virosis pequefia, pasajera, que afectaria a unas cuantas personas, pero no que paralizaria a todos
los paises a nivel mundial y que llevaria al cofinanciamiento obligatorio. Los sistemas de salud
no estaban preparados para brindar soluciones a una cantidad masiva de personas contagiadas
por este virus, las instituciones de salud podrian colapsar, provocando que las personas que
presentaran sintomas graves fallecieran sino se tomaban las medidas necesarias, ya que muchas
entidades de salud no contaban con los recursos de salud necesarios para afrontar la pandemia.

Situacion que llevé a grandes potencias como es Estados Unidos a criticar el liderazgo y
la gestion de organizaciones mundialmente reconocidas como es la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) que recibi6 fuertes criticas por parte de este pais que anteriormente se consideraba
como uno de sus principales aliados, causandose unadivisién politica sin precedentes entre
grandes potencias, aliados y opositores.

A nivel mundial, la Organizacién Mundial de la Salud es el maximo organismo de salud.
En palabras de la ONU, la “OMS es la responsable de desempefiar una funcion de liderazgo en
los asuntos sanitarios mundiales, configurar la agenda de las investigaciones en salud, establecer
normas, articular opciones de politica basadas en la evidencia, prestar apoyo técnico a los paises
y vigilar las tendencias sanitarias mundiales”.

Papel que para muchos paises tardd en desempefiar debido a su falta de liderazgo para

manejar la crisis del Covid-19 y no prever la magnitud de la pandemia que se avecinaba. Para
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otros, en cambio, su papel fue clave paracontrarrestar los efectos del Covid-19 a nivel mundial.
En otros contextos mundiales se penso6 que el Covid-19 era una coyuntura politica entre grandes
potencias: China vs. paises aliados, comunismo vs. capitalismo.

De ahi que sea necesario, que los directivos de las instituciones de salud estén preparados
y cuenten con una serie de capacidades, habilidades y competencias que le permitan afrontar
estos nuevos retos que la humanidad requiere para brindar unarapida respuesta. La humanidad
se enfrenta a una nueva etapa que sobrepasatoda la capacidad técnica, tecnoldgica, cientificay
humana, y que necesita de la capacidad de un lider para discernir ante qué problemade salud se
esta enfrentando, poniendo a prueba a todo su personal de salud, cientifico e investigativo al
servicio de sus pacientes parabrindar un servicio integral con calidad, pero también mas
humanizado.

Desde el punto de vista tedrico, puede sefialarse que es facil comprender por qué tantos
gerentes y altos directivos han perdido oportunidades de actuar con poder de decision, peroes un
error pensar que las fallas de liderazgo sontodo lo que se puede esperar en estos tiempos
sombrios. Es dificil sentir que se tiene el control mientras la pandemia global se prolonga. Y, sin
embargo, muchos lideres se sienten culpables por el impacto que Covid-19 ha tenido en sus
colaboradores (Grupo Bancolombia, 2020).

Cuando la situacion es incierta, el instinto humano'y la capacitacion gerencial basica
pueden hacer que los lideres, por temor a tomar decisiones equivocadas demoren la acciény
minimicen la amenaza hasta que la situacion se normalice. Pero asumir esta posicion, puede
generar fallas en el servicio y poner a prueba su capacidad de liderazgo frente a un enemigo

invisible como es el coronavirus, altamente letal por demaés. Si las dimensionesde laamenaza
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son claras, los colaboradores o subalternos se atrasarian en tratar de controlar la crisis, y pasar
esa prueba requiere que los lideres actien de manera urgente, honesta e iterativa (genera.cl,
2021).

Los estilos de liderazgo han existido desde el principio de los tiempos, y se ha hecho
necesario perfeccionarlos, transformarlos y aterrizarlos a las exigencias de unanueva sociedad
que no esta dispuesta a repetir los errores del pasado, ya que el costo humano ha sido muy alto.
Durante esta emergencia contrael Covid-19 todavia pueden observarse problemas de liderazgo
dentro de la gestion de servicios de atencidn en salud a diario, constituyéndose en un desafio de
prestacion de atencion en medio de la pandemia del Covid-19.

Tradicionalmente, al personal de salud, se les ensefid a concentrarse en cada paciente
hasta que se estabilizara y a evaluarlos con las ayudas diagnosticas disponibles. La atencion en
salud ha necesitado de unenfoque diferente de liderazgo al asumir esta emergencia. Si bien
hemos visto distintos escenarios en la atencion a los pacientes, durante la presente pandemia
también se evidenciaba que el desempefio de un equipo es fundamental en el liderazgo al prestar
la atencion en un servicio de salud de cualquier indole. El liderazgo efectivo se hace esencial
para el éxito y la longevidad de una organizacion que presta sus servicios de atencion médica.

Basados en la identificacion de esta problematica de salud publica nacional, la presente
investigacion lleva a abordar un interrogante ¢ Cémo el estilo de liderazgo afectd el desempefio
durante la gestion en una IPS frente a la emergencia sanitaria por Covid-19?

La IPS dispondra de unaherramienta de informacion relevante en la gestion; se espera
que, a la vista de esta investigacion, la base y los hallazgos sean Gtiles como referencia para

futuros investigadores, estudiantes y académicos para asimilar los efectos y la importancia de los
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diferentes estilos de liderazgo sobre el desempefio durante la gestion de una organizacion de
salud en medio de una emergencia sanitaria.

Después de determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio de los
colaboradores, la IPS estara en una mejor posicién para utilizar los hallazgos de esta
investigacion para desarrollar programas de liderazgo viendo a esos lideres adquirir habilidades
relevantes para un desempefio eficaz de la gestion en emergencias sanitarias.

Pregunta De Investigacion

¢ Como el estilo de liderazgo afecto6 el desempefio durante la gestion en una IPS frente a

la emergencia sanitaria por Covid-19?
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2 Marco Tebrico

La pandemia COVID-19 ha generado reestructuracién de los sistemas de salud a nivel

mundial, mostrando la necesidad de comprender los diferentes estilos de liderazgo para

coordinar los equipos de salud en busqueda de evitar aumento de los indicesde mortalidad y

disminucion de tasas de letalidad derivadas.

El estudio de los estilos de liderazgo y su impacto en diferentes procesos humanosy

organizacionales en Latinoamérica, especificamente en el sector salud, ha demostrado diferentes

tipos de liderazgo, inadecuadas percepcion de los estilos de liderazgo por parte de los liderados,

asi como relaciona satisfaccion laboral vs liderazgo, y satisfaccion del usuario vs liderazgo de las

instituciones de salud. Como se evidencia en los siguientes estudios:

(Quispe, 2015), que mostro que el 72 % de enfermeras considera como
medianamente favorable el liderazgo empleado por el jefe de servicio.

(Carrera Briones, 2014) realiz6 el estudio de “Capacidad de Liderazgo y Nivel de
Satisfaccion Laboral de los Profesionales de Enfermeria de la Red de Salud
Pacasmay02014”, identificando que el 100% de los profesionales encuestados
presentan capacidad de liderazgo, en cuanto a satisfaccion laboral el 63.3% se
encontr6 en un nivel alto, lo que indica que no todos los profesionales estan
totalmente satisfechos y la capacidad de liderazgo tiene relacion significativa con
el nivel de satisfaccion laboral.

En ecuador se realizd el estudio "Desempefio de los/las lideres de enfermeriay la
motivacion del personal en el cumplimiento de actividades y la satisfaccion de los

usuarios del Hospital Fisco Misional Divina Providencia, canton San Lorenzo
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provincia de Esmeraldas durante los meses abril-junio 2014", los resultados de la
investigacion muestran un 56% insatisfaccion de los usuarios en la atencion
recibida, por el déficit de recursos e insumos, el 87.5%, un nivel medio de
motivacion en las Enfermeras/ros en el cumplimiento de sus actividades, mientras
el 62,5% un desempefio medio en los/las Lideres de Enfermeriacomo
consecuencia a la poca preparacion en conocimientos sobre gerencia,
coordinacion, estrategias para motivar y déficit de recursos que permitan un
desemperfio 6ptimo en cada unade las areas de servicios (Lucas Menéndez, 2014).

Lo anterior fortalece la premisa que el liderazgo es fundamental y clave para la eficiencia
y logro de objetivos en una organizacién. El erudito en teoria del liderazgo, el Dr. Peter
Northouse, define el liderazgo en su libro “Introduction to leadership” como "un proceso
mediante el cual un individuo influye en un grupo de individuos para lograr un objetivo comdn".
Se evidencia que el liderazgo no es un proceder o conducta, el asumir esta posicion no nos
convierte en lideres, sino en lideres influyentes con los colaboradores.

Segun el Center for Values-Driven Leadership, el concepto de liderazgo puede definirse
como "un compromiso consciente de los lideres en todos los niveles, para liderar con sus valores
y crear una cultura corporativa que optimice el desempefio, la practica ética, la contribucién
social y el impacto ambiental”, lo que permite la combinacion de diferentes segmentos llevando
al éxito empresarial como han sido los valores y la cultura de alto desempefio en las diferentes

organizaciones.
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Asi mismo Talatetal (2015) afirman que “el liderazgo es un proceso de amplia difusion,
que exige autoridad, responsabilidad y delegacion de poder”. Se lidera a los colaboradores para
la consecucion de metasy objetivosorganizacionales. (Peter G. Northouse).

Kumar (2014) “define el liderazgo como un proceso mediante el cual una persona influye
en otras para lograr un objetivo y dirige la organizacion de una manera que la hace mas cohesiva
y coherente” proceso que se logra a través de competencias gerenciales como los conocimientos,
comportamientos y actitudes para el logro de los criterios de efectividad en ese amplio abanico
en el que ese lider esta inmerso.

En el entorno sanitario, se desarrollan teorias de liderazgo donde el lider asume un rol
garantizando el progreso en el entorno de atencion médica en constante cambio, como lo es
actualmente la emergencia sanitariapor el Covid-19 que estamos enfrentando. Ese lider marca
una diferenciajunto a sus colaboradores al cumplir con niveles de calidad frente a tareas mas
complejas.

El concepto tradicional de liderazgo podria enmarcarse con la definicion dada por Zalles
(2011) citado por Diaz etal. (2018), el cual sefialaba que el lider tradicional era aquel que tenia
“la capacidad de definir una visién y metas, coordinar tareas, disefiar y asignar normasy guiar
las actividades de otros. Bajo esta perspectiva, el lider posee capacidades especiales que les
concede una reputacién privilegiada, logrando que el colectivo acepte, obedezca e incluso se
someta a sus disposiciones. Del mismo modo, Contreras (2008) concibe al liderazgo como un
rasgo, caracteristica, habilidad, o condicion extraordinaria y diferenciadora entre quienes son
lideres de aquellos que no”. Contrario a lo anterior, en el nuevo concepto de liderazgo, el lider es

aquel que “potencializa, faculta y prepara a sus colaboradores, para que ellos desarrollen al
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maximo sus capacidades, las cuales se constituyen como la mayor herramienta parael logro de
los objetivos. El lider deja de ser un simple proveedor de soluciones, para convertirse en un
miembro més del equipo de trabajo, con la capacidad de motivar, inspirar, estimular e impulsar
el esfuerzo colectivo haciafines especificos, preservando el clima de confianza del sistema
social”. (Diaz, 2018) Es Heifetz (1997), quien sefala que “el lider es un individuo con la
capacidad de movilizar el “trabajo adaptativo”, para que sean las personas quienes busquen y
encuentren 14 soluciones a los diferentes problemas que se presentan”. Mientras que Bass (1999)
fue el que introdujo el concepto de “lider transformacional”, definiéndolo como una persona
“carismatica e inspiradora, con la capacidad de ir mas alla de sus propios intereses y de estimular
el aprendizaje de sus colaboradores”. Shamir, House y Arthur (1993) definen a los lideres
transformacionales como aquellos capaces de modificar el auto concepto en sus colaboradores,
impactando su compromiso y su sentido de pertenencia, al identificarse con la filosofia y mision
organizacionales.

Por su parte, la Organizacion de las Naciones Unidas establecié como uno de los
principales objetivos del Milenio, formar al personal de salud en el manejo de competencias 'y
habilidades de gestion y liderazgo en salud, ya que es vital en esta época moderna, que el
personal comprenda como funciona unsistema de salud, como se administran los servicios de
salud.

Al respecto, Egger y colaboradores (2005) sefialan que “La falta de ‘capacidad gerencial’
en todos los niveles del sistema de salud es citada con mayor frecuencia como una ‘restriccion
determinante’ para la expansion de los servicios y el logro de las Metas de Desarrollo del

Milenio”.
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“;Qué significan estos cambios fundamentales para las Naciones Unidas y paralos paises
en desarrollo a nivel nacional? Los problemas mundiales exigen cada vez mas respuestas
mundiales, y la salud es una de las principales areas de verdadera preocupacién mundial. Las
Naciones Unidas han pasado, en gran medida, de ser un observador paraconvertirse en unforo
para el didlogo y en un importante agente normativo”. (ONU, 2005)

Por su parte, la Revista New Medical Leaders (2019) sefala que “En realidad, el
liderazgo en salud es una practica y un elemento clave en el desarrollo de una cultura
organizacional enfocadaen la creacion de valor parael paciente. El liderazgo efectivo en una
organizacion del sector se expresa cuando la voz del paciente es escuchaday considerada en la
toma de decisiones. También cuando se fomenta un ambiente laboral positivo y una culturajusta
entre los directivos, profesionales de la salud y el personal en general”.

Cultura que esta marcada por los cambios. Al respecto, Carlos Mora (2009) sefiala que
actualmente las organizaciones disefian estructuras mas flexibles para generar cambios y
adaptarse facilmente a estos cambios. Cambios que estan ligados al aprendizaje. Razén por la
cual, es necesario generar condiciones dptimas que creen equipos de trabajo de alto desempefio,
de facil adaptabilidad y amplia vision, lo que implica darle més valor al trabajo en equipo.

En la actualidad, es necesario que las organizaciones disefien estructuras mas flexibles al
cambio y que este cambio se produzca como consecuencia del aprendizaje de sus miembros.
Esto implica generar condiciones para promover equipos de alto desempefio, entendiendo que el
aprendizaje en equipo implicagenerar valor al trabajo y més adaptabilidad al cambio conuna

amplia vision hacia la innovacion™.
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Para lograr el maximo desempefio de su equipo de trabajo, el gerente o directivo, debera
analizar de forma constante su capacidad de liderazgo y como puede variar la respuestade su
equipo de trabajo a través del tiempo, si quiere sobrevivir a un mundo cada vez mas competitivo
y globalizado, donde la oferta de servicios se hace cadavez mas amplia.

Es importante también aclarar que, aunque en el sector salud, las responsabilidades
muchas veces no son colectivas sino individuales, el liderazgo efectivo es factor clave ya que
trasciende a todos los ambitos. Actualmente surgen nuevas responsabilidades en donde un error
cometido a un paciente, sera responsable todo el personal de salud y administrativo, aunque las
funciones estan claramente definidas por protocolos y manuales de procedimiento y una
enfermera no puede asumir el rol de un médicoy un médico el de una enfermera y éstos el de un
directivo, aun asi el trabajo en equipo, el compafierismo, compartir conocimientos, experiencias,
comunicacion, entre otros aspectos, son pieza clave para que exista un liderazgo efectivo basado
en la creacion de una cultura organizacional sostenible en el tiempo y en el manejoy
potencializacion de habilidades, basada en las mismas creencias, valores y conductas del
personal que trabaja en una entidad de salud.

Ahora bien, frente a la crisis generada por la pandemia, un lider debe caracterizarse por
tener una respuesta rapida a un desafio inesperado, ya que es necesario que la “empresa afronte
la situacion actual y gestione la continuidad” (capacidad de respuesta) y pueda al mismo tiempo
recuperarse, ya que se debe aprender de la experiencia y lograr emerger con mas fuerzay,
finamente, prosperar, la organizacion debe prepararse y dar forma a su nueva realidad.

De ahi la importancia, que una organizacion de salud cuente con estilos de liderazgos

para dar respuestas al entorno que los rodea y que exige cambios basados en decisiones inciertas
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e imprecisas, en panoramas un tanto sombrios. Cabe considerar que los estilos de liderazgo
desempefiados por los profesionales de la salud, es que la mayoria de las teorias no se
desarrollaron dentro de un contexto de atencion médica, sino que generalmente se desarrollaron
para el entorno empresarial y luego se aplicaron a la atencion médica; su evolucion ayudara en la
comprensiondel objeto de estudio de la investigacion. Las primeras teorias del liderazgo fueron
las Teorias del Gran Hombre, que surgieron a fines del siglo XIX. El concepto del Gran Hombre
evolucion6 hacia teorias de liderazgo basadas en rasgos, que definian el liderazgo por unas
caracteristicas del lider, la mayoria de las cuales se consideraban innatas. Para muchos, la
comprension del liderazgo puede haberse alineado con estas teorias: los lideres a menudo eran
hombres con personalidades dominantes. Todavia vemos esta teoria en juego inconscientemente
hoy, cuando se pasa por alto a alguien para un papel de liderazgo debido a una personalidad
tranquila.

A mediados del siglo pasado, el estudio del liderazgo pasé del estudio de los rasgos al
estudio de los comportamientos: no quiénes el lider, sino qué hace el lider. Esto permiti6
comprender que el liderazgo se podiadesarrollar en otros.

1.1 Analisis de los liderazgos

El liderazgo es fundamental y clave para la eficiencia y logro de objetivos en una
organizacion. El erudito en teoria del liderazgo, el Dr. Peter Northouse, define el liderazgo en su
libro “Introduction to leadership” como "un proceso mediante el cual un individuo influye en un
grupo de individuos para lograr un objetivo coman". Se evidencia que el liderazgo no es un
proceder o conducta, el asumir esta posicion no nosconvierte en lideres, sino en lideres

influyentes con los colaboradores.
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Segun el Center for Values-Driven Leadership, el concepto de liderazgo puede definirse
como "un compromiso consciente de los lideres en todos los niveles, para lograr articulacién con
sus valoresy crear una cultura corporativa que optimice el desempefio, la practica ética, la
contribucion social y el impacto ambiental”, lo que permite la combinacion de diferentes
segmentos llevando al éxito empresarial como hansido los valores y la cultura de alto
desempefio en las diferentes organizaciones.

En el entorno sanitario, se desarrollan teorias de liderazgo donde el lider asume un rol
garantizando el progreso en el entorno de atencion médica en constante cambio, como lo es
actualmente la emergencia sanitariapor el Covid-19. Ese lider marca una diferencia juntoa sus
colaboradores al cumplir con niveles de calidad frente a tareas mas complejas.

Hoy en dia se comenta, es necesario que las organizaciones disefien estructuras mas
flexibles al cambio y que este cambio se produzca como consecuencia del aprendizaje de sus
miembros. Esto implica generar condiciones para promover equipos de alto desempefio,
entendiendo que el aprendizaje en equipo implicagenerar valor al trabajo y mas adaptabilidad al
cambio con una amplia visién haciala innovacion. (Mora, 2009)

Para lograr el maximo desempefio de su equipo de trabajo, el gerente o directivo, debera
analizar de forma constante su capacidad de liderazgo y como puede variar la respuesta de su
equipo de trabajo a través del tiempo, si quiere sobrevivir a un mundo cada vez mas competitivo
y globalizado, donde la oferta de servicios se hace cadavez mas amplia.

Es importante también aclarar que, aunque en el sector salud las responsabilidades
muchas veces no son colectivas sino individuales, el liderazgo efectivo es factor clave ya que

trasciende a todos los ambitos. Actualmente surgen nuevas responsabilidades en donde un error
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cometido a un paciente, sera responsable todo el personal de salud y administrativo, y aunque las
funciones estan claramente definidas por protocolos y manuales de procedimiento y una
enfermera no puede asumir el rol de un médicoy un médico el de una enfermera y éstos el de un
directivo, aun asi el trabajo en equipo, el compafierismo, compartir conocimientos, experiencias,
comunicacion, entre otros aspectos, son pieza clave para que exista un liderazgo efectivo basado
en la creacion de una cultura organizacional sostenible en el tiempo y en el manejoy
potencializacion de habilidades, basada en las mismas creencias, valores y conductas del
personal que trabaja en una entidad de salud.

Ahora bien, frente a la crisis generada por la pandemia, un lider debe caracterizarse por
tener una respuesta rapida a un desafio inesperado, ya que es necesario que la “empresa afronte
la situacidn actual y gestione la continuidad” (capacidad de respuesta) y pueda al mismo tiempo
recuperarse, ya que se debe aprender de la experiencia y lograr emerger con mas fuerzay,
finamente, prosperar, la organizacion debe prepararse y dar forma a su nueva realidad.

Las teorias de liderazgo mas destacadas de la actualidad se basan en este entendimientoy
comienzan a integrar la perspectiva de los seguidoresy las circunstancias contextuales en las que
interactlan los lideres y los seguidores. A medida que las organizaciones y nuestra comprension
de la naturaleza humanase vuelven mas complejos, las teorias y los marcos de liderazgo deben
evolucionar paraadaptarse a los nuevos contextos y entendimientos. Para comenzar en el estudio
de la investigacion se exploran siguientes teoriasdel liderazgo.

1.1.1 Liderazgo transformacional

Los conceptos de liderazgo transformacional fueron destacados por el sociélogo politico

James MacGregor Burns, a fines de la década de 1970. Burns identific6 dos tipos de liderazgo, a
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saber, el transaccional, donde un lider influye en otros por lo que ofrecen a cambio, la
transaccion; y transformacional, este tipo de lider utiliza la inspiracion, la motivacion y la
estimulacion intelectual para lograr resultados. Este liderazgo requiere niveles relativamente
altos de coeficiente intelectual emocional y un alto nivel de comodidad con la consideracion
tanto individual como grupal en el proceso de liderazgo. Este tipo de liderazgo es un requisito
esencial en una organizacion que requiere cambios significativosy / o rapidos. Sin embargo, este
lider puede tener dificultades con las tareas de gestion del dia a dia. (Weick, 2006)

Por lo anterior, este estilo de liderazgo permite que quienes ocupan las posiciones mas
altas en las empresas, en términos de jerarquia, alienten, inspireny también motiven a sus
empleados para generar transformaciones que permitan el crecimiento de la entidad. En ese
sentido, esto se consolidaa partir de las caracteristicas y capacidades de cada uno de los
miembros del equipo, de modo que luego de un anélisis de esto, se establezcan los planes a
ejecutarse en donde se saque el mayor provecho posible.

Entonces, el lider que se identifique con el liderazgo transformacional debera inspirar y
motivar a los miembros de su equipo de trabajo, mejorando la relacion laboral e impactando, en
mayor medida, a la entidad. A pesar de que suene sencillo, este estilo tiene unasamplias
dificultades, empezando por el relacionamiento interpersonal, no siendo facil, ni rapido, poder
identificar las ventajas y desventajas de un trabajador. Para Shamir (1993), el liderazgo
transformacional se produce cuando:

Los lideres amplian y elevan los intereses de sus empleados, cuando generan conciencia y
aceptacion de los propositos y la mision del grupo y cuando hacen que sus empleados miren mas

alla de su propio interés por el bien comun. En otras palabras, transforman las necesidades,
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valores, preferencias y aspiraciones de los seguidores de intereses propios a intereses colectivos.
(Shamir, 1993, s.p)

Continuando con la linea anterior, este estilo de liderazgo permite, como su nombre lo
indica, transformar la manera en como habitualmente se desarrollabany asumian las tareas. De
acuerdo con Boehm, Dwertmann, Bruch & Shamir (2015), ‘el lider es mas flexible y delega
autoridad a los empleados para tomar decisiones sobre sus contextos de trabajo, generando un
mayor nivel de compromiso que a su vez conlleva a aceptar las responsabilidades.

Adicional a lo anterior, debe de tenerse en consideracién el contexto bajo el cual se
desarrolla esta investigacion y, ain mas, lo que se analizacon ella, dado que el liderazgo
transformacional puede desarrollarse en diferentes escenarios, o sea, ordinarios, extraordinarios o
excepcionales, refiriendo, con este Ultimo, a los que se presentan bajo la incertidumbre. Respecto
de estos ultimos, sefiala Shamir (1993) que ‘se requiere de un rendimiento no rutinario e
inusualmente alto, para prevalecery ser eficaces, como la crisis de altos niveles incertidumbre o
condiciones muy inestables.

En sintesis, si el escenario o la situacion es cambiante, ademas de las cualidades
anteriormente descritas, en situaciones excepcionales se requeriran esfuerzos adicionales o
caracteristicas propias del lider que resaltan, pero, en cualquier esce nario, este lider debe
reflejarse como un modelo ideal, de modo que todos sigan su ejemplo. Algunas ventajas de este
liderazgo son:

e Retencion de sus trabajadores, lo que logra una mayor y mejor curva de aprendizaje.

e Se involucran atodos los trabajadores, independiente de su posicion jerarquica, lo que

permite un mayor sentido de pertenencia.
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e Fomenta el aprendizaje y, por ende, el cumplimiento de los propdsitos.
e Gestiona, eficientemente, el cambio, cuando ello es necesario.
1.1.2 Liderazgo transaccional

Partiendo de lo dicho por Bass (1985), el estilo de liderazgo respecto del cual se hablara
tiene dos componentes: El primero, denominado recompensa contingente y, el segundo,
Administracion por excepcidn activa o gestion por excepcion activa.

El primero de los anteriores ha sido destacado por el autor como el componente ‘mas
efectivo y valido del liderazgo transaccional en términos de facilitar las actitudes de trabajo
positivas y el cumplimiento del desempefio’. Asi las cosas, cuando un trabajador o un miembro
del equipo logra superar una meta o cumplir con los objetivos, el lider recompensa dichos
comportamientos. Por lo anterior, el trabajador siente una motivacion adicional para cumplir con
lo propuesto, lo que hace que su esfuerzo, en consecuencia, seamayor.

El otro componente es la administracion por excepcion activa o gestion por excepcion
activa, el cual se enfoca en analizar la forma en cdmo se ejecutan las tareas por parte de los
trabajadores, esto en aras de determinar y detectar errores que puedan presentarse para
corregirlos a tiempo. El proposito principal, segin Avolio, Bass & Jung (1999), es mantener los
niveles de desempefio altos. En sintesis, el lider analiza la ejecucién de las tareas y, con ellos,
toma medidas correctivas. Citando a Fernandez (2019), en este liderazgo: el lider enfoca su
atencion sobre las irregularidades y los errores que puedan cometer sus seguidoresy/o
colaboradores, y esta pendiente de las desviaciones que éstos tengan sobre los estandares

establecidos o las fallas que presenten para poder cumplirlos, pero de manera temprana y siendo
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parte activa del cumplimiento, para que cuando estos errores ocurran se tomen medidas
inmediatas y no se afecte el resultado final esperado del desempefio. (Fernandez, 2019, p. 44)

Sin embargo, es importante destacar que, en este estilo de liderazgo, el lider debe de
plantear los objetivos o las metas con claridad, pues esto permite que los miembros de su equipo
sepan, concretamente, qué deben de cumplir. Adicional a esto, el lider también fija los
procedimientosy los estandares que serviran de guia, pues de esta forma se puede realizar el
‘monitorio’ en debida formay, en caso de incumplimiento, aplicar los correctivos a los que haya
lugar, aclarando si se trata de errores por parte de un trabajador o si, por el contrario, es resultado
de una falla de procedimiento, caso en el cual también se deben de implementar medidas
correctivas. En sintesis, este liderazgo se basa, principalmente, en las buenas relaciones laborales
que existen entre los lideres y sus trabajadores, empleando el monitorio, el analisis, la

retroalimentacion y la implementacion de medidas, bien sea positivas o negativas.

1.1.3 Liderazgo basado enfortalezas
El trasfondo de muchas de estas teorias es la idea de las fortalezas: un atributo o cualidad

que hace que un individuo o grupo tenga éxito. Los miembros del grupo a menudo son valorados
por el lider por sus fortalezas especificas. Cuando un lider adaptable "devuelve el trabajo a la
gente", el lider esta dando sefiales de confianza en las fortalezas y competencias de la gente.

El liderazgo basado en fortalezas es el concepto de identificar y aprovechar sus propias
fortalezas y las fortalezas de los demas para lograr resultados. El concepto se basaen el campo
de la psicologia positiva 'y en el trabajo de la Organizacion Gallup y su popular evaluacion

Strengths Finder 2.0.
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Gran parte de la investigacion y el debate sobre el liderazgo basado en las fortalezas se
centra en las autoevaluaciones de caracteristicas especificas. Gallup propone que las fortalezas se
dividen en cuatro categorias tematicas de talento: ejecucion, influencia, construccion de
relaciones y pensamiento estratégico. Comprender su conjunto de fortalezas y las de sus colegas
puede ayudarlo a mejorar la cohesiony la productividad del equipo porque cuando trabajamos en

el area de nuestras fortalezas, a menudo nos sentimos mas comprometidos y con mas energia.

1.14 Liderazgo de servicio

Nuestra Gltimateoriaparaexploraresel liderazgo de servicio, que se origind en los escritos
de Robert Greenleaf. El liderazgo de servicio requiere que los lideres antepongan las necesidades
de los demésasus propios intereses. Greenleaf creiaquelos lideres tienen laresponsabilidad social
de cuidar a los marginados y de servir primero; propone traspasar el poder a los que estan siendo
dirigidos. Este lider puede seguir el camino hacia un rol de liderazgo por razones mas altruistas
que otros lideres (Lavis et al., 2005). Es posible que tengan mas deseos de cumplir un proposito
mayor que de liderar. Este tipo de lider estd fuertemente comprometido a servir a los miembros
del equipo asegurandose de que tengan la capacitacion, el equipo necesario para hacer su trabajo.
Este estilo de liderazgo funcionaré bien para equipos fuertes y diversos donde el lider puede tener
un amplio rango de control y administrar un equipo con funciones laborales extremadamente
variadas. Puede que no funcione tan bien para equipos de bajo rendimiento donde la direccion y
la responsabilidad definitivas pueden ser mas beneficiosas que el apoyo. (Lavis et al., 2005)

Las organizaciones pueden prosperar mientras adoptan y apoyan una variedad de estilos
de liderazgo, pero esimportante que los lideresen las organizaciones de salud desarrollenun estilo
de liderazgo exitoso que sea mas apropiado para la organizacion y para sus disciplinas

individuales. Esto garantiza que los lideres asuman roles apoyandose con excelentes herramientas.
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1.2 Cuestionarios Liderazgo

En la literatura se identifica el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5X),
cuestionario que desde hace dosdécadas es uno de los instrumentos mas usados para medir el
liderazgo en el campo de la Psicologia de las Organizaciones, la primera publicacion se realizd
en 1985 y desde entonces ha tenido diferentes modificaciones hasta la Gltima version disponible
(MLQ-5X) en 1997 (Marulanda Callejas & Mejia Zapata, 2018).

Este cuestionario consta de 45 items los cuales 36 evaltan el estilo de liderazgo
transformacional, transaccional y laissez faire, cada uno de ellos a su vez consta de subescalas de
liderazgo que seran descritas a continuacion. Para el liderazgo transformacional comprende cinco
escalas, la primera es la influencia idealizada (atributos) se refiere que el lider es admirado,
respetado y obtiene la confianzade la gente; los seguidores se identifican con su lider y trata de
imitarlo. La segunda mide la influencia idealizada de comportamientos la cual esta relacionada
con la comunicacion de los valores, el prop6sito y la misién de la organizacion del lider hacia los
demas. La tercera escala es la motivacion inspiracional se refiere a que los lideres son capaces de
motivar a los miembros de su equipo, proporcionando significado a su trabajo. Asi mismo, el
lider formula una vision de futuro atractiva para los empleados y la organizacion. La cuarta
escala es la estimulacidn intelectual la cual mide la motivacion que realiza el lider a sus
seguidores en ser innovadores, creativos y buscar por si mismos la solucion a los problemas que
puedan plantearse. La ultima escala hace referencia a la consideracion individualizada esta se
enfoca en medir el desarrollo y la tutoria del lider hacia sus seguidores y la atencion que les

presta a sus necesidades individuales.
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La dimensidn del liderazgo transaccional comprende dos escalas, la recompensa
contingente hace referencia que mediante el uso de las conductas descritasen este factor el lider
clarifica las expectativas de sus seguidores y proporciona reconocimiento cuando se consiguen
los objetivos y la administracion por excepcidn (pasivo) en esta escala se evalla si el lider se
centra en corregir los fallos y desviaciones de los empleados a la hora de conseguir los objetivos
propuestos por la organizacion.

La dimensidn de liderazgo laissez faire evalla la escala de administracion por excepcién
(pasivo) la cual esta relacionada con dejar las cosas como estan, es decir los lideres s6lo
intervienen cuando los problemas se vuelven serios y la escala de dejar hacer la cual mide a
aquellos lideres que evitan tomar decisionesy verse implicados en los asuntos importantes.

Los otros nueve items evallan variables de resultado del liderazgo. La primera variable
es la satisfaccion la cual se define como las acciones de bienestar, gusto y placer que genera el
liderazgo, el esfuerzo extrase refiere al impacto positivo que generael proceso de liderazgo en
sus seguidores que los inspira a dar mas alla de lo establecidoy la terceray ultima variable es la
efectividad que se relaciona con el cumplimiento de los objetivos optimizando los recursos

gracias al resultado del proceso de liderazgo.
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2 Objetivos.

Objetivos General.

Analizar los efectos de los estilos de liderazgo en el desempefio de la gestion de una IPS

frente a laemergencia sanitaria por Covid-19.

2.2

Objetivos Especificos.

Identificar los estilos de liderazgo durante el desempefio en la gestion de la
Gerencia, Subgerencia Cientifica y Administrativa, y personal operativo de
primera linea de una IPS frente a la emergencia sanitaria por Covid-19.
Establecer la relacion entre los estilos de liderazgo de los colaboradores de una
IPS con los indicadores de desempefio discriminados de acuerdo con las variables
intervinientes esfuerzo extra, eficacia y satisfaccion.

Determinar si el nivel de operatividad de los colaboradores de la IPS afecta el
estilo de liderazgo predominante en cadanivel de desempefio durante la gestion

frente a la emergencia sanitaria por el Covid-19.
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3 Metodologia de la investigacion.
3.1 Tipo de estudio

El estudio que se realiz6 fue descriptivo de corte transversal, donde se limita a narrar los
hechos tal y como se presentan sin intervenir en ellos el grupo investigador y asumiendo una
posicion neutral independiente de los resultados arrojados, sin necesidad de que el grupo
investigador interfiera en las variables, mostrando los resultados tal y como se presentan.

De esta manera, se identificaré el estilo de liderazgo utilizado por la Fundacion Tierra
Posible y su relacion con el desempefio administrativo y asistencial por parte de la direccion para
abordar la problematica del Covid-19, particularmente haciendo uso de los resultados obtenidos
en los cuestionarios aplicados, las entrevistas semiestructuradas y en las estadisticas surgidasa
partir de los informes recopilados y procesados.
3.2 Variables de Estudio.

Bajo la dimension de efectividad, se identificard el desempefio administrativo a partir de
los resultados esperados definidos en el liderazgo de rango completo expuestos por Vega &
Zavala (2004, p. 111):

e Esfuerzo Extra: Refleja hastaqué punto los seguidores estan dispuestos a esforzarse mas
alla de lo esperado gracias a la influencia del lider.

e La eficacia: Identifica lideres que contribuyen a la eficiencia organizacional y que son
eficientes a la hora de identificar las necesidades profesionales de susseguidoresy
presentarlas ante autoridades superiores, y en alcanzar los objetivos corporativos.

e Satisfaccion: Identifica lideres que son capaces de generar satisfaccion en sus seguidores.

(L6pez, 2016)
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3.3 Descripcion del universo de estudio.

El universo de estudio de esta investigacion corresponde a trabajadores de la Fundacion
Tierra Posible, constituida por 13 lideres y 9 trabajadores que aceptaron voluntariamente
participar en el proceso de diligenciamiento del cuestionario y, asi mismo, 3 lideres de ellosy 2
trabajadores participaron, adicionalmente, de las entrevistas semiestructuradas.

El criterio de seleccidn para aplicar encuestade lideres es que tenian personal a su cargo,
cumplian funciones relacionadas con el proceso de toma de decisiones, asumiéndolas durante el
inicio de la pandemia o durante el desarrollo de esta y hasta la fecha, frente a los primeros, y
como criterio de escogencia para los trabajadores, solo se exigio que estuviesen vinculados a la
institucion antes de marzo de 2020, previo al inicio de pandemia covid-19.

3.4 Meétodo de Medicion.

Durante el proceso de recoleccion de datos, la Fundacion Tierra Posible permitio evaluar
el nivel de liderazgo mediante aplicacion de encuestas con previo consentimiento informado de
los participantes y entrevista virtual estructurada.

El presente estudio se basé en el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ), siendo
un instrumento estandarizado paraevaluar el comportamiento y caracteristicas del liderazgo
transformacional y transaccional. Por la eficacia de este cuestionario, se opt6 por tomarlo como
referencia principal para plantear el cuestionario que se aplicé tanto a los lideres como a los
miembros de los equipos de trabajo, dado que contribuiraa identificar el estilo de liderazgo
presente en la fundacion ajustando a 20 preguntas.

Adicional a lo anterior, a un grupo mas reducido de la poblacion objeto de estudio se

aplic6 una entrevista semiestructuradaen la que se ahondé massobre lo pertinente paraesta
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investigacion. Esto se aplico tanto a los lideres como a los miembros de los equipos de trabajo,
sirviendo como insumo parareforzar y validar la informacion recolectada en los cuestionarios.

Todo lo anterior se utiliz6 para la medicion del liderazgo en la poblacion objeto de
estudio, contrastando los resultados arrojados con el nivel, grado o tipo de liderazgo conel
desempefio de la alta direccién que conforma la direccion de la Fundacion Tierra Posible.

Con el &nimo de aplicar las encuestas elaboradas, asi como de realizar las entrevistas
semiestructuradastanto para los lideres de la IPS como para los integrantes de los equipos'y,
también, obtener la informacion requerida, se elevd peticién, como ya se dijo, ante la direccién
general de la IPS Fundacion Tierra Posible. En respuesta a dicha peticion, la Representante
Legal de la IPS, en reunion con la coordinadora general del Centro de Cuidado de NNA del
Instituto de Bienestar Familiar, resolvieron aprobar el proyectoy dar via libre a la aplicacion de
las encuestas en el mes de mayo de 2021, asi como a la contestacion de unaserie de preguntas ya
remitidas con anterioridad.

Fueron dos los cuestionarios remitidos a la IPS, a saber, uno para los lideres y otro para
los integrantes de los equipos de trabajo de los lideres, ambos con veinte (20) preguntas cerradas
con cinco (5) opciones de respuesta posible y a través de las cuales se pretendia entender la
forma en como, por un lado, los trabajadores percibian los roles de liderazgo y, por el otro, como
los lideres se percibian a si mismo en sus labores. Se preciso, en el cuestionario, que la
informacidn recopilada se manejaria conforme a la ley de Habeas Data (proteccion de datos).

Las cinco (5) opciones de respuesta paraeste cuestionario eran:

Nunca De vez A Bastante Frecuentemente,
en cuando veces a menudo si no siempre
0 1 2 3 4
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Inicialmente, los cuestionarios que se aplicarian serian el correspondiente al formato
MLQ Cuestionario multifactorial de liderazgo TM Forma lider (5x-Corto) y el cuestionario
multifactorial de liderazgo Encuesta Seguidor (5x-Corto). Sin embargo, los cuestionarios antes
mencionados se componian de 45 preguntas cada uno, lo que denotaba una gran extension, pero
a efectos practicos, por determinaciones dadas en el curso de la investigaciony por
recomendaciones de la direccidn de la entidad objeto de estudio, estos tuvieron que ser limitados,
pasando de 45 preguntas a 20.

Asi las cosas, se escogieron los siguientes nimeros de preguntas para el cuestionario de
los lideres: 3, 4,5, 8, 12, 23, 27, 28, 29, 31, 32, 35, 36, 38,39, 40,41, 43, 44. Estas preguntas se
escogieron porque permitian destacar ciertos aspectos de liderazgo de acuerdo con el objeto de
esta investigacion.

Las preguntas del cuestionario original para los miembros de los equipos de trabajo se
escogieron las siguientes: 1, 8,9, 11,12, 13, 14,15, 22,23, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 35, 38, 40, 43,
dado que permitan, a su vez, dar el punto de vista de la mayoria de las preguntas dirigidas a los
lideres, de modo que se podrian evidenciar las posturas de los trabajadoresy, con esto, arrojar
resultados mas objetivosy precisos.

Adicional a lo anterior, y como ya se dijo, la direccion de la IPS determin6 que la
extension de la encuesta original generaria dificultades, dado que el diligenciamiento de esto
debia hacerse en horario hbil laboral y, por carga laboral, no podia disponerse tanto tiempo de
los lideres, asi como de los trabajadores, en responder al cuestionario. Ademas de lo yadicho, el

criterio de escogencia de las preguntas se determind, también, a las variables objeto de analisis,
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estas son, eficacia, esfuerzo extra y satisfaccion, lo que se acompasoé de las preguntas que
guardaran relacion, igualmente, con los tres estilos de liderazgo escogidosy abordaronen el
marco tedrico. Asi mismo, se necesitaba contar con un instrumento breve, dado que este no era el
Unico mecanismo de recoleccion de informacion, pero, ademas, tampoco era un solo grupo
poblacional escogido, pues este se distribuia tanto para los lideres como para los trabajadores
miembros de los equipos de trabajo, de modo que la investigacion requeria un instrumento que
mejor se adaptara a las realidades y a las necesidades, de ahi la seleccidn de las preguntas que
anteriormente se sefialaron.

Ahora bien, en lo que tiene que ver con el argumento de reducciony adecuacion del
instrumento en cuanto a las tres variables definidas en el trabajo, a saber, esfuerzo extra, eficacia
y satisfaccion, se opto por escoger, particularmente, las siguientes preguntas:

Cuestionario aplicable a los lideres:

e Frente ala variable de esfuerzo extra: preguntas No. 39y 44 del cuestionario original, las

cuales pasaron a ser, en el cuestionario aplicado, las No. 16 y 20.

e Frente ala variable de eficacia: preguntas No. 40y 43 del cuestionario original, las cuales
pasaron a ser, en el cuestionario aplicado, las No. 17 y 19.

e Frente a la variable de satisfaccion: preguntas No. 38 y 41 del cuestionario original, las
cuales pasaron a ser, en el cuestionario aplicado, las No. 15y 18.
Cuestionario aplicable a los trabajadores miembros de los equipos de trabajo:

e Frente ala variable de esfuerzo extra: preguntas No. 30y 32 del cuestionario original, las

cuales pasaron a ser, en el cuestionario aplicado, las No. 13y 15.
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e Frente ala variable de eficacia: preguntas No. 40y 43 del cuestionario original, las cuales

pasaron a ser, en el cuestionario aplicado, las No. 19y 20.

e Frente a la variable de satisfaccion: preguntas No. 35 y 38 del cuestionario original, las

cuales pasaron a ser, en el cuestionario aplicado, las No. 17 y 18.

3.5 Recoleccion de Datos.

La recoleccidn de informacion se realizd con aplicacidn de instrumento ajustado de
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ). La aplicacidn del instrumento fue personal,
auto aplicaday sin control de tiempo. La participacién fue de manera voluntaria posterior a
diligenciamiento de consentimiento informado.

3.6 Reparos Eticos.

Teniendo en consideracion los principios establecidos en las pautas éticas internacionales
para la investigacidn relacionada con la salud con seres humanos (CIOMS) y en la Resolucion
8430 de octubre 04 de 1993, y debido a que la presente investigacion se clasifica, de acuerdo con
su objeto investigativo, segun el articulo 11 de esta Ultima normativa, como una investigacion sin
riesgo, en cumplimiento de lo estipulado por el articulo 6 de resolucion 8430 de 1993, este
estudio se desarrolld conforme a los siguientes criterios:

e La presente investigacionse llevé a cabo, en consonancia con lo establecido en el
literal “e” del articulo 4 de la Resolucion. 8430 de 1993 y la pauta No. 1 de las
Pautas Eticas Internacionales para la investigacion relacionada con la salud con
seres humanos (CIOMS), en el entendido de que encuentra su objeto y
justificacion en el emprendimiento de acciones investigativas encaminadasa

aportar e impactar en la promocion de la salud publica, a través del estudio de los
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métodos y técnicas dirigidos al mejoramiento de la prestacion del servicio de
salud, y por ende su valor social reside en la intencion de contribuir al desarrollo
de politicas publicas y privadas encaminadasa ello.

e Elobjeto de estudio y el problema investigativo no pueden ser desarrollados por
otros medios, puesto que pretende analizar la situacion concreta de una institucion
prestadora del servicio de salud con base a la realidad de su contexto, para lo cual
se requiere informacion documental de casos atendidos en la entidad objeto de
investigacion, pues ello permite esclarecer su dindmica funcional.

e La presente investigacion no implicé riesgo alguno, puesto que esta basadaen un
analisis puramente documental y de procesamiento de datos, a través de los cuales
no se interviene o modifican las variables biolégicas, fisioldgicas, sicoldgicas o
sociales de los individuos que participaren en la investigacion, de los cuales,
realmente, se extractaron datos concretos de pacientes atendidos, tales como edad,
sexo, fechade ingreso y egreso, diagndstico, especialidades tratantes, entre otros,
lo anterior con la finalidad de categorizarlos dentro de gruposy subgrupos
estadisticos.

3.7 Alcancey Delimitacion
La presente investigacion aporta conocimiento en la evaluacion de estilo de
liderazgo, focalizandose en un andlisis y descripcion de lo evidenciado con aplicacion de

encuesta a lideres y liderados en la Fundacion Tierra Posible durante el afio 2021.
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4 Resultados

4.1 Fundacién Tierra Posible

4.1.1 Desempefio y evolucion histdrica de la empresa, incluyendo situacion actual
La Fundacion Tierra Posible se constituy6 el 11 de febrero de 2002 y se registro en la

Camara de Comercio de Cali el 16 de septiembre del mismo afio, paraejecutar, apoyar,
gestionar, servir, orientar, concientizar, facilitar e impulsar, todo tipo de proyectos, actividades y
programas en pro del desarrollo integral del Ser Humano. Es una organizacion que promueve el
desarrollo integral del ser humano, a través de la ejecucion de programas y proyectos de
intervencion social orientados a transformar y promover la educacion, el deporte, la cultura, la
sostenibilidad ambiental, la equidad de género, la promocién de los derechos y la calidad de vida
de los nifios, nifias, adolescentes, adultos mayores y demas grupos sociales; mediante estrategias
de atencion integral que propician el fortalecimiento y la construccion del tejido social, en
beneficio de las comunidades mas vulnerables.

La mision de esta entidad sefiala que ‘contribuye al desarrollo y progreso de la
comunidad a nivel nacional, mediante la ejecucién de proyectos y programadas sociales por
medio de estrategias de atencion integral’. Precisamente, uno de los proyectos que ejecutan es en
convenio conel Instituto Colombiano de Bienestar Familiar prestando los servicios de hogar en
modalidad de internado, de acuerdo con la Resolucion No. 3149 de 2017 mediante el cual el
ICBF les otorgo la licencia de funcionamiento.

En desarrollo del convenio anteriormente mencionado, la fundacion ofrece a nifios, nifias,
adolescentes y mayores de 7 afios en condicién de discapacidad, particularesy remitidos por

ICBF o autoridad competente, una serie de accionesarticuladas que permitan potenciar sus
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diferentes habilidades, destrezas y fortalecer aspectos a nivel individual, familiar y social.
Actualmente, la entidad atiende y alberga a 53 nifios aproximadamente. Adicional a lo anterior,
la entidad también ejecuta proyectos relacionados con el deporte, recreacion, cultura,
medioambientales, logistica, etc.

Con la finalidad de dar cumplimiento a sus funciones, la entidad cuenta con funcionarios
de diferente nivel jerarquicoy profesional, incluyendo en ellos meédicos, auxiliares de
enfermeria, psicologos, trabajadores sociales, etc., quienes se encargan de atender a los nifios y
adolescentes desde sus diferentes areas asignadas. Como se aprecia, la estructura jerarquica de la
institucion facilita la aplicacion de los instrumentos dispuestos para recopilar la informacion que
dé cuenta del estilo de liderazgo asumido por quienes tienen la direccion de las diferentes areas
de la institucion. Aunado a lo anterior, y como ya se menciono, en la fundacion existen
diferentes &reas de servicio, las cuales son coordinadas por profesionales, como bien lo es quien
tiene la direccidn en cuanto a Seguridad y Salud en el Trabajo, en el area de Enfermeria, entre
otras, de modo que tanto ellos como quienes hacen parte de sus equipos contribuyen,
eficazmente, en lo pretendido a través de esta investigaciony, asi mismo, con el logro de los
objetivos.

Por la naturaleza de las funciones desempefiadas por la IPS, de las cuales algunas ya se
mencionaron, debe reiterarse que la institucion presta, también, un servicio de salud permanente
y el cual esta sujeto, en muchas ocasiones, a inamovibles actividades por fuera de las
instalaciones, lo que en épocas de normalidad, bien podian realizarse tan solo con el
cumplimiento de las medidas habituales de seguridad, pero, ahora, en el marco de la propagacion

del virus COVID-19, todas estas actividades tuvieron importantes variaciones en cuanto a su
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desarrollo, dado que la institucidn, al igual que todas las entidades de salud, debieron de acogerse
a unaserie de protocolos de bioseguridad.
Tabla 1

Servicios Habilitados Fundacion Tierra Posible

Cadigo Sede

habilitacion Nombre Direccidn Nombre Servicio

o SERVICIO
Corregimiento FARMACEUTICO

Fundacion 98 GUabas,  ENFERMERIA

Departamento Municipio

Valedel  GuACARI 763181040501 Tierra G NUTRICION'Y
auca Posible alidaa  — p1ETETICA
Cerrito Puente :

Blanco  PSICOLOGIA

PSIQUIATRIA

Fuente: Registro Individual de Prestadores de Servicios de Salud — Ministerio de Salud y
Proteccion Social

4.1.2 Direccionamiento estratégico
El Direccionamiento estratégica de la Fundacion es:

La mision definidaes: “La Fundacion Tierra Posible contribuye al desarrollo y progreso
de la comunidad a nivel nacional, mediante la ejecucidn de proyectosy programassociales por
medio de estrategias de atencion integral”.

La vision es: “Para el afio 2023 La Fundacion Tierra Posible sera una organizacion
de desarrollo social reconocida a nivel departamental y nacional por su incidencia en la

transformacion de calidad de vida con dignidady respeto del ser humano .

Los valores corporativos son: Integridad, Fortaleza, Compromiso, Etica y Perseverancia



4.2 Resultados aplicacion de encuesta

4.21 Caracterizacién Encuestados

Se realizo aplicacion de encuesta a 13 lideres, de los cuales el 84.62% son del sexo

femenino.

Figural

Distribucion de sexo muestra lideres.

® Femenino

= Masculino

Fuente: Elaboracion propia

La distribucion de cargos aplicados las encuestas de Lideres son de diferentes cargos,

como se evidencia en tabla 2.
Tabla 2

Distribucién Encuesta Lideres por Cargo

Cargo Frecuencia
Trabajadora Social 2
Profesional de Area 1

Psicologa 1
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Coordinadora de calidad

Auxiliar de Enfermeria

Coordinadora General

Profesional de seguridad y salud en el trabajo
Directora General

Supervisora Interna

Lider Administrativa

Lider de salud

Lider de Terreno

[ T e S S e e e N

Total general

[EEN
w

Fuente: Elaboracion propia
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La muestra encuestada de liderados fue de 9 colaboradores, entre los cuales se evidencia

que el 77.78% son del sexo femenino.
Figura 2

Distribucion de sexo muestra liderados.

Fuente: Elaboracion propia

La distribucion de cargos aplicados las encuestas de Liderados, muestra que el 33.3%

formadoray 22.2% son auxiliares de enfermeria.

Tabla 3

Distribucion Encuesta Lideres por Cargo

® Femenino

® Masculino
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Cargo Frecuencia % Participacion

Formadora 3 33.3%
Auxiliar de Enfermeria 2 22.2%
Regente de farmacia 1 11.1%
Tecndloga en Control

Ambiental 1 11.1%
Formador 1 11.1%
Auxiliar de enfermeria 1 11.1%
Total general 9 100%

Fuente: Elaboracion propia

4.3 Encuesta Lideres

4.3.1 Fiabilidad
Para medir la fiabilidad del instrumento utilizado se realizé el calculo del Coeficiente

Alpha de Cronbach, método estadistico para estimar la confiabilidad de validez internadel
instrumento, (Diaz Monroy, 2002). Teniendo como base este método estadistico para la presente
investigacion y luego de su aplicacion se obtuvo el siguiente:

Tabla 4

Alpha de Cronbach encuesta lideres

Fiabilidad General

Alfade N de
Cronbach elementos
0,919 20

Fuente: Elaboracion propia

Resultado del 91.9% lo que significa que las mediciones son establesy consistentes para

este estudio.

De igual manera se estimd el coeficiente en caso de suprimir algin elemento del

instrumento de medicion, los resultados muestran valores mayores al 91% en todos los casos,
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como se observa en la tabla 2 siendo estables y aceptables para hacer uso del instrumento en la

presente investigacién, razon por la cual no se excluye ninguna pregunta de la encuesta.

Tabla 5 Alpha de Cronbach encuesta lideres por cada pregunta

Alfade
Cronbach
si el

Pregunta elemento
se ha

suprimido
No interfiero hasta que los problemas se vuelven serios 0,916
Enfoco la atencion en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones de los estandares 0,912
Evito involucrarme cuando surgen problemas importantes 0,914
Busco perspectivas diferentes al resolver problemas 0,922
Espero que las cosas vayan mal antes de tomar medidas 0,915
Concentro toda mi atencién en lidiar con errores, quejas y fallas 0,915
Considero las consecuencias morales y éticas de las decisiones 0,912
Dirijo mi atencion hacia fallas para cumplir con los estandares 0,914
Evito tomar decisiones 0,925

Considero que un individuo tiene diferentes necesidades, habilidades y aspiraciones de los

demés 0,920
Ayudo a otros a desarrollar sus fortalezas 0,911
Sugiero nuevas formas de ver como completar tareas 0,906
Expreso satisfaccion cuando otros cumplen las expectativas 0,916
Expreso mi confianza en que se lograran los objetivos 0,914
Utilizo métodos de liderazgo que son satisfactorios 0,912
Puedo hacer que otros hagan mas de lo que esperaban hacer 0,914
Soy efectivo en representar a otros a la autoridad superior 0,918
Trabajo con otros de manera satisfactoria 0,909
Soy efectivo al cumplir las metas de la organizacion 0,915
Aumento la voluntad de los demas para esforzarse méas 0,908

Fuente: Elaboracion propia

4.3.2 Andlisis de encuesta lideres

A continuacion, se relacionan los histogramas de frecuencia (eje de la ordenada) por cada

opcion de calificar la pregunta (eje de la abscisa).

Las convenciones de la escala usada corresponden con lo siguiente:



Nunca De vez A Bastante Frecuentemente,
en cuando veces a menudo si no siempre
0 1 2 3 4

La media general de todas las preguntas de la encuesta fue de 3.22, con una desviacion

estandar de 0.28, mostrando una calificacion que muestraaplicacion de actitudes de liderazgo,

como se evidencia en tabla 6. La pregunta con mayor media de calificacion fue el item 9,
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“Busco perspectivas diferentes al resolver problemas” con unamedia de 3.92 y una desviacion

estandar de 0,28, lo cual muestra unabuena capacidad del liderazgo al buscar solucionar la

situacion con diferentesrecursos y diferentes perspectivas.

Tabla 6

Medias y Desviaciones Estandar por cada pregunta de Encuesta de Lideres

Pregunta de Encuesta Media Desv.

No interfiero hasta que los problemas se vuelven serios 3.23 1.01
Enfoco la atencidn en irregularidades, errores, excepciones y

desviaciones de los estandares 354 0.78
Evito involucrarme cuando surgen problemas importantes 3.15 0.80
Busco perspectivas diferentes al resolver problemas 3.92 0.28
Espero que las cosas vayan mal antes de tomar medidas 3.31 0.85
Concentro toda mi atencién en lidiar con errores, quejasy fallas 2.85 1.28
Considero las consecuencias morales y éticas de las decisiones 2.92 0.76
Dirijo mi atencion hacia fallas para cumplir con los estandares 3.23 1.09
Evito tomar decisiones 3.46 0.52
Considero que un individuo tiene diferentes necesidades, habilidades

y aspiraciones de los demas 377 0.60
Ayudo a otros a desarrollar sus fortalezas 2.85 1.07
Sugiero nuevas formas de ver como completar tareas 2.46 1.13
Expreso satisfaccion cuando otros cumplen las expectativas 3.69 0.63
Expreso mi confianza en que se lograran los objetivos 2.85 1.21
Utilizo métodos de liderazgo que son satisfactorios 2.77 1.09
Puedo hacer que otros hagan més de lo que esperaban hacer 3.62 0.65

Soy efectivo en representar a otros a la autoridad superior

3.85

0.55
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Trabajo con otros de manera satisfactoria 2.85 1.14
Soy efectivo al cumplir las metas de la organizacion 3.62 0.77
Aumento la voluntad de los demés para esforzarse mas 254 1.13
Resultado General 3.22 0.28

Fuente: Elaboracion propia
Analisis por cada pregunta:

1. No interfiero hasta que los problemas se vuelven serios: Esta respuesta evidencia que uno
de los rasgos mas caracteristicas de los lideres es el actuar desde la prevencion, de modo
que los problemas que surgen cotidiana o esporadicamente, no se resuelven desde la
improvisacion sino desde la coordinaciony la prevencion, como ya se dijo.

2. Enfoco laatencidnen irregularidades, errores, excepciones y desviaciones de los
estandares: Los lideres suelen enfocarse en otros asuntos o areas, pudiendo entenderse
que, si bien se da manejo y salida a las irregularidades, estas se atienden solo cuando se
aprecian o se evidencian.

3. Evito involucrarme cuando surgen problemas importantes: Los lideres si se involucran,
recurrentemente, en atender los problemas que surgen en medio de sus equipos de
trabajo, aun cuando estos no los afecten de forma directa. Es importante precisar que dos
de los lideres seleccionaron la opcion 4, lo que evidencia que de forma frecuente, o
siempre, evitan involucrarse en los problemas externosy aun cuando esto no determina el
liderazgo de la entidad.

4. Busco perspectivasdiferentes al resolver problemas: el ejercicio de liderar, estas personas
se preocupan por buscar alternativas, opiniones y experiencias de terceros o de

comparfieros, buscando gestar los problemas de una mejor formay nutriendo sus saberes a
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partir de los conocimientos que puedan adquirir en esta busqueda de perspectivas
diferentes.

Espero que las cosas vayan mal antes de tomar medidas: el actuar es preventivo y se
orienta hacia la deteccion tempranade problemas para, de esta forma, tomar medidas que
orienten a cambiar las situaciones problematicas.

Concentro toda mi atencion en lidiar con errores, quejas y fallas: muestra que se ejerce un
liderazgo desde otras areas o perspectivas, como bien puede ser, los proyectos, las metas,
las fortalezas y demas.

Considero las consecuencias morales y éticas de las decisiones: Los lideres si suelen
pensar en las percusiones morales y éticas que puedan causarse por sus decisiones. Es
importante tener en cuenta que esto evidencia una postura sumamente importante, pues
no es lo mismo las decisiones que una persona como individuo toma, a cuando desde una
posicion de lider se hace, puestiene abiertamente varias diferencias entre si, de ahi que
esto permita clarificar cual es la naturaleza de lideres que tiene la institucion, pues tan
solo uno de los encuestados contesto que nuncase preocupapor involucrar estos asuntos
en sus decisiones.

Dirijo mi atencién hacia fallas para cumplir con los estandares: Cuandoen las
discusiones se involucra lo relacionado a los estandares, es importante tener en cuenta
que se involucran también los sistemas, bien sea organizacionales o simplemente
sistemas de gestion, de calidad, etc. Los liderazgos no se concentran en las fallas, si no en

las soluciones, pero a la luz de los estandares.
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Evito tomar decisiones: Como lideres, la labor de tomar decisiones es, quizas, diaria, y en
cuanto a importancia puede que sea la numero uno, pues en gran parte a €so se dedicaun
lider. En atencion a esto, los lideres encuestados respondieron, por lo menos9 de ellos,
que nunca evitan tomar decisiones, lo que evidenciaque, como institucion, los lideres
responden de acuerdo con su papel y las labores que les competen.

Considero que un individuo tiene diferentes necesidades, habilidades y aspiraciones de
los demas: Tienen en consideracion las necesidades, habilidades y aspiraciones de los
integrantes de sus equipos de trabajo, lo que permite concluir que, a partir de estas
consideraciones, se aprovechen en mayor medida, las fortalezas de cada una de estas
personas, lo que también muestraque el lider se preocupa por conocer a su equipo.
Ayudo a otros a desarrollar sus fortalezas: Esta respuesta permite destacar otros rasgos,
como el de la solidaridad, pues si bien se menciond que esta puede no ser una tarea,
demuestra que el lider concentra esfuerzos, también, en permitir que su equipo avance, y
aun mas cuando dichas fortalezas contribuyen al equipo como una sinergia.

Sugiero nuevas formasde ver como completar tareas: En su proceso de liderazgo, estas
personas deben buscar, constantemente, opciones alternas y de mejoria constancia para
llevar a feliz término las tareas, asi como el cumplimiento de cada uno de los roles.
Expreso satisfaccion cuando otros cumplen las expectativas: La gratitud que como lideres
se debe de tener para con sus equipos, da cuenta de la calidad humana del lider, pues si
bien los miembros de los equipos, esto es, los subordinados y demas, cumplen con sus

tareas y a cambio de ello reciben un sueldo, no estd demas un mensaje de animo y de
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satisfaccion cuando dicho trabajo se hace en buenaforma, lo que motiva al trabajador a

seguir cumpliendo con sus labores.

14. Expreso mi confianza en que se lograran los objetivos: La confianza, por si sola,

15.

16.

17.

18.

contribuye al cumplimiento de objetivos, puesesto da una sensacién positiva para los
miembros del equipo, pues sienten que creen enellos y en sus capacidades. De modo que
esto evidencia una excelente caracteristica de la institucion.

Utilizo métodos de liderazgo que son satisfactorios: Aun cuando esta respuesta esta
orientada mas para los integrantes del equipo, pues ellos son los que pueden determinar si
un método es satisfactorio o no, el lider puede determinar esto cuando evalGa sus propios
resultados.

Puedo hacer que otros hagan mas de lo que esperaban hacer: Como opcion principal, los
lideres escogieron la opcion No. 3, que corresponde a ‘bastante a menudo’. La respuesta
a esta pregunta, no se orienta hacia exceder las obligaciones de los liderados, sino de, por
ejemplo, la mejoria en la prestacion de sus servicios buscando obtener mejores
resultados.

Soy efectivo en representar a otros a la autoridad superior: Entendiendo las diferentes
estructuras jerarquicas, puede que un lider, aun cuando tenga un equipo, también deba de
responder ante un superior, bien sea ante un gerente o un coordinador, de modo que esta
pregunta se orienta hacia ello, a la forma en como el lider representa a su equipo ante
dichas instancias.

Trabajo con otros de manera satisfactoria: En cuanto que a su juicio consideran que

logran una sinergia satisfactoria en el trabajo en equipo.
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19. Soy efectivo al cumplir las metas de la organizacion: Esto habla tanto de la gestion de los
lideres desde su rol como tal, asi como de su rol de lider, pues no podria considerarse
efectivo sino se logran las metas individuales y colectivas. En cuanto al porcentaje
general, esto también habla de la eficacia de la institucion.

20. Aumento la voluntad de los demas paraesforzarse méas: Aun cuando la interpretacion de
esta respuesta sea compleja, al igual que con otra de las preguntas anteriores, no debe
entenderse el esfuerzo como una sobrecarga laboral o un sobresfuerzo en cuanto a
asignacion de metas y tareas, sino como una actitud que se asuma, a partir de la confianza
que se entregue en cada uno de los trabajadores.

4.4 Encuesta Liderados

4.41 Fiabilidad
Para medir la fiabilidad del instrumento utilizado se realiz6 el calculo del Coeficiente

Alpha de Cronbach, método estadistico para estimar la confiabilidad de validez internadel
instrumento, (Diaz Monroy, 2002). Teniendo como base este método estadistico para la presente
investigacion y luego de su aplicacion se obtuvo el siguiente:

Tabla7

Alpha de Cronbach encuesta liderados

Fiabilidad General

Alfade N de
Cronbach elementos
0,820 20

Fuente: Elaboracion propia
Resultado del 82% lo que significa que las mediciones son estables y consistentes para

este estudio.
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De igual manera se estimd el coeficiente en caso de suprimir algin elemento del

instrumento de medicion, los resultados muestran valores mayores al 82% en todos los casos,

como se observa en la tabla 2 siendo estables y aceptables para hacer uso del instrumento en la

presente investigacion, razon por la cual no se excluye ninguna pregunta de la encuesta.

Tabla 8

Alpha de Cronbach encuesta liderados por cada pregunta

Alfade
Cronbach
Estadisticas de fiabilidad por cada Pregunta si el
elemento
se ha
suprimido
Me proporciona ayuda a cambio de mis esfuerzos 0,788
Busca perspectivas diferentes al resolver problemas 0,810
Habla optimista sobre el futuro 0,821
Discute en términos especificos quién es responsable de lograr los objetivos de
rendimiento 0,788
Espera a que las cosas salgan mal antes de tomar medidas 0,826
Habla con entusiasmo sobre lo que se debe lograr 0,815
Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de propdsito 0,815
Pasa el tiempo ensefiando y entrenando 0,799
Concentra toda su atencion en el tratamiento de errores, quejas y fallas 0,818
Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones 0,808
Evita tomar decisiones 0,825
Considera que tengo diferentes necesidades, habilidades y aspiraciones de los demas 0,807
Me hace ver los problemas desde muchos angulos diferentes 0,804
Me ayuda a desarrollar mis puntos fuertes 0,798
Sugiere nuevas formas de ver como completar tareas 0,817
Demora respondiendo a preguntas urgentes 0,826
Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas 0,827
Utiliza métodos de liderazgo que son satisfactorios 0,821
Es efectivo en representarme a una autoridad superior 0,813
Es efectiva al cumplir con las metas de la organizacion 0,806

Fuente: Elaboracion propia
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4.42 Andalisis de encuesta liderados

A continuacion, se relacionan los histogramas de frecuencia (eje de la ordenada) por cada
opcidn de calificar la pregunta (eje de la abscisa).

Las convenciones de la escala usada corresponden con lo siguiente:

Nunca De vez A Bastante Frecuentemente,
en cuando veces a menudo si no siempre
0 1 2 3 4

La media general de todas las preguntas de la encuesta fue de 3.22, con una desviacion
estandar de 0.28, mostrando una calificacién que muestraaplicacion de actitudes de liderazgo,
como se evidencia en tabla 9. La pregunta con mayor media de calificacion fue el item 9, “Habla
optimista sobre el futuro” con una media de 3.67 y unadesviacion estandar de 0,50, lo cual
muestra una poblacion trabajadora optimista y con vision positiva al futuro.

Tabla9

Medias y Desviaciones Estdndar por cada pregunta de Encuesta de Liderados

Pregunta de Encuesta Media Desv.
Me proporciona ayuda a cambio de mis esfuerzos 2,00 1.41
Busca perspectivas diferentes al resolver problemas 3,33 0.71
Habla optimista sobre el futuro 3,67 0.50
Discute en términos especificos quién es responsable de 2,33 1.50
lograr los objetivos de rendimiento
Espera a que las cosas salgan mal antes de tomar medidas 0,89 1.76
Habla con entusiasmo sobre lo que se debe lograr 3,56 0.53
Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de 3,56 0.53
proposito
Pasa el tiempo ensefiando y entrenando 3,00 1.32
Concentra toda su atencion en el tratamiento de errores, 2,56 1.42
quejas y fallas
Considera las consecuencias morales y éticas de las 2,67 1.23

decisiones
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Evita tomar decisiones 1,56 1.42
Considera que tengo diferentes necesidades, habilidadesy 2,56 1.59
aspiraciones de los demas

Me hace ver los problemas desde muchos angulos diferentes 2,89 1.27
Me ayuda a desarrollar mis puntos fuertes 3,00 1.41
Sugiere nuevas formas de ver como completar tareas 3,33 0.71
Demora respondiendo a preguntas urgentes 1,78 1.64
Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas 3,67 0.50
Utiliza métodos de liderazgo que son satisfactorios 3,44 0.53
Es efectivo en representarme a una autoridad superior 2,89 0.14
Es efectiva al cumplir con las metas de la organizacion 3,11 1.36
Resultados Generales 2,79 1,07

Fuente: Elaboracion propia

Analisis por cada pregunta:

1. Me proporcionaayuda a cambio de mis esfuerzos: Llama la atencion esta respuesta, en

tanto dicha ayuda podria interpretarse como una especie de favorecimiento por el

desarrollo de las tareas ordinarias.

2. Busca perspectivas diferentesal resolver problemas Para los trabajadores encuestados,

sus lideres si buscan alternativas.

3. Habla optimista sobre el futuro: se evidencia una tendencia positiva en cuanto a la forma

en como los lideres se comunican. En cuanto al optimismo, esto da cuenta de las

proyecciones y expectativas que se tienen, lo que evidentemente motivara, o no, a su

equipo.

4. Discute en términos especificos quién es responsable de lograr los objetivos de

rendimiento: En términos de distribucidn de tareas, esto podria generar una serie de
recomendaciones, dado que hablaria de la capacidad de orientar, concretamente, las

labores de cada uno de ellos, también relacionado con la capacidad de delegar.
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Espera a que las cosas salgan mal antes de tomar medidas: los lideres tiene una postura
preventiva frente a los problemas que puedan presentarse, buscando solucionarlos antes
de que se ocasionen o antesde que empeoren.

Habla con entusiasmo sobre lo que se debe lograr: perciben con buenos ojosa sus lideres,
quienes les transmiten sus propdsitosen buena y debida forma, ya que reconocen el
entusiasmo en sus instrucciones, de ahi que las respuestas demuestren, como antes se
dijo, dicha tendencia.

Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de proposito: Al igual que la
respuesta a la pregunta anterior, en esta pregunta también las respuestas de los
trabajadores se concentraron, en su totalidad, en la opcién No. 4y 3, de forma
proporcional, evidenciando que la postura de los trabajadores se video entre
frecuentemente y bastante a menudo.

Pasa el tiempo ensefiando y entrenando: A diferencia de las anteriores, las opciones
escogidas se reparten en las diferentes opciones de respuesta, pero se concentran,
positivamente, en aquellas opciones que favorecen a los lideres. A pesar de la respuesta,
es menester sefialar que esta pregunta mal podria entenderse, en el sentido de que la labor
de los lideres no es, generalmente, esta, a pesar de que si lo pueda ser en determinados
espacios y momentos, pero, aun asi, la respuesta es medianamente positiva.

Concentra toda su atencion en el tratamiento de errores, quejas y fallas: La posicion de
los trabajadores se divide, al igual que antes, en las diferentes opciones de respuesta, pero
es importante analizar que el enunciado incluye la frase ‘TODA SU ATENCION’, de

modo que esto impediria que el lider se ocupe, por ejemplo, de las labores ordinarias que
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le competen y si dedicaratoda su atencion al tratamiento de errores, no podria ser
eficiente en las otras areas que lo requieran. Sin embargo, las respuestas se concentran en
las opciones que le resultan favorables a los lideres.

Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones: Esta pregunta, en
particular, recoge por lo menos un trabajador en cada una de las respuestas, cosas que no
ocurre con la mayoria de las preguntas. 5 trabajadores escogieron la opcion 3, que
representa que, bastante a menudo, su lider considera las consecuencias morales y éticas
al momento de tomar decisiones y sobre ello, y la necesidad de tener esas
consideraciones siempre en juicio, se planted una reflexion en el anélisis de las respuestas
de los lideres.

Evita tomar decisiones: Para los trabajadores, integrantes de los equipos, esta respuesta
no es del todo clara, lo que representa un punto en el cual deberia de hacerse una
reflexion a nivel institucional, pues es de imperiosa necesidad que un lider asuma su
papel y, en funcion de total, tome las decisiones, puesaun cuando deberia de contar la
participacion u opinidn de los demas miembros del equipo, al final quien debe tomar la
decision es el o ella.

Considera que tengo diferentes necesidades, habilidadesy aspiraciones de los demas:
Esta pregunta es una de las de mayor relevancia, puesda cuenta del nivel de atencion que
el lider concentra en los integrantes de sus equipos, de la forma en como lo observay
como reconoce esta serie de atributos, fortalezas o desventajas. 7 de los trabajadores
escogieron laopcién 4y 3, pero llama la atencidén de que 2 de ellos escogieron la opcion

que representa el ‘nunca’, lo que a nivel de liderazgo no deberia de presentarse en



13.

14.

15.

16.

63

ninguno de los casos, pues este analisis, aun cuando minimo, debe siempre hacerse para
aprovechar correctamente los miembros de los equipos de trabajo.

Me hace ver los problemas desde muchos angulos diferentes: Las respuestas en esta
opcion se concentran, al igual que muchas otras, en opciones que favorecen la labor de
los lideres. En esta pregunta en particular, se puede apreciar que el lider no solo brinda
respuestas concretas, sino en su proceso de contribucidn a la mejoria, establece diferentes
perspectivas para dar solucion a las problematicas.

Me ayuda a desarrollar mis puntos fuertes: En estas respuestas se pudo evidenciar que 5
de los trabajadores encuestados sefialaron como opcion la correspondiente a
frecuentemente o casi siempre, lo que da cuentadel cumplimiento de uno de los roles, en
cuanto analiza las fortalezas y las capacidades en donde mayor potencial tienen los
trabajadores.

Sugiere nuevas formas de ver como completar tareas: Al igual que con la pregunta No.
13, en esta pregunta también se involucran las diferentes perspectivas o &ngulos que
pueden aplicarse en diferentes soluciones y, en este caso en particular,de como
completar las tareas. Se analiza de forma positiva que la respuesta de 9 de los
trabajadores se concentra en las opciones 4y 3.

Demora respondiendo a preguntas urgentes: Esta pregunta se orienta a identificar uno de
los momentos mas importantes de las urgencias, concretamente de la respuesta que los
lideres tienen ante los cuestionamientos de sus equipos de trabajo. Como particularidad,

todas las opciones fueron escogidas, pero se concentraron, principalmente, en las



17.

18.

19.

20.

64

opciones que desfavorecen a los trabajadores, lo que debe de hacer un llamado a la
mejoria en este punto.

Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas: En una de las preguntas mas
importantes, los trabajadores manifestaron que sus lideres si expresas satisfaccion, lo que
es bastante relevante, pues contribuye a un buen ambiente laboral y hacia en enfoque de
cumplimiento de objetivos, dado que 6 de los trabajadores escogieron la opcion mas alta,
esto es, la No. 4.

Utiliza métodos de liderazgo que son satisfactorios: Sin precisar el método de liderazgo,
los trabajadores concentraron sus respuestas en las opciones 3y 4, lo que da cuentade
gue estdn muy de acuerdo con el método empleado, pues ninguno escogid la opcién0, 1
ni 2. A juicio de los trabajadores, la formaen como hoy se vienen liderando los procesos,
responde en debida forma, pues genera resultados y condiciones satisfactorias.

Es efectivo en representarme a unaautoridad superior: Como antes se menciono, cuando
se analizé esta respuesta a partir del cuestionario aplicado a los lideres, de forma
mayoritaria se considera que si los representan bien, pero, aun asi, las respuestas se
distribuyeron en todas las opciones de respuesta, de modo que no aprecia unatendencia
clara.

Es efectiva al cumplir con las metas de la organizacion: A nivel de cierre, los trabajadores
consideran, mayoritariamente, que sus lideres si son efectivos, pues el porcentaje se
concentrd en la opcion No. 4, evidenciando que si se cumplen con las metas, pero, mas
importante aun, en los métodos empleados, pues el enunciado de la pregunta hacer

referencia, en primera medida, a la efectividad del cumplimiento.
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4.5 Analisis de las variables aplicadas a los trabajadores

451 Esfuerzoextra

En cuanto a la percepcidn de los trabajadores, se puede apreciar que aun cuando sus
apreciaciones son muy positivas, el mayor porcentaje no estuvo en la opcién més alta, pero por
lo menos si en la que antecede. El enunciado de las preguntas se concentrabaen el analisis de los
problemas y las multiples soluciones que frente a un caso en particular podrian existir, de ahi que
se materializa un esfuerzo extra en la medidaen que el lider debe, para poder cumplir conello,
adquirir conocimientos, disponer de tiempo durante su jornada para transmitir y discutir, entre

otras acciones, lo que involucra un esfuerzo extra por parte de ellos.

4.5.2 Efectividad
Respuesta de esta variable, los enunciados se limitaron a dos escenarios: metas de la

organizacion y representacion ante una autoridad. Para los trabajadores sus lideres si son
eficaces, en la medidaen que, por ejemplo, se cumplen con las metas trazadas, ya sean emanadas
por parte de él o de sus superiores, entendiendo que dentro de la institucion objeto de estudio hay
varios puestos de trabajo con diferentes jerarquias, de modo que pueda que un lider aparte
instruya de forma diferente en una determinada actividad. Asi mismo, la efectividad se evidencia
en la forma en como son representados, por parte de sus lideres, antes los superiores. Lo anterior

se aprecia en la siguiente estadistica:

4.53 Satisfaccion

Al igual que en muchas de las preguntas, el resultado acumulado en las variables que
pertenecen a las preguntas 17 y 18 arroja unos favorables resultados para los lideres en terminos

de la apreciacién que tiene los miembros de sus equipos de trabajo en cuanto a sus labores. Asi
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mismo y al igual que en una pregunta anterior, el enunciado hace referenciaa los metodos
empleados por ellos para tal fin. En términos estadisticos, se puede apreciar que los trabajadores
reciben con buenos ojos las labores desempefiadas, particularmente en la forma en como
manifiestan los logros o las metas alcanzadas por estos.
4.6 Entrevistas.

Adicional a las preguntas de la encuesta, se plantearon, 3 preguntas abiertas para el
director general de la IPS, buscando, con ellas, ahondar en aspectos mas relevantes y con
relacion a la era COVID-19. A continuacion se relacionara la pregunta, la respuestay un analisis

general que aborde las tres.

4.6.1 Entrevista aplicada Directora General de la Fundacion.

Es sabido que, desde el mes de marzo de 2020, incluso un poco antes, inicio la etapa de
planeacidn para la atencidn de pacientes en épocas COVID-19, tanto para pacientes con sospecha
como para quienesresultaran positivos al virus. De acuerdo con lo anterior:

1. ¢cudles fueron los resultados y etapas del Plan de Contingenciapara la Atencién Integral
durante la pandemia por Covid-19? R// Una vez se declard la emergenciaa nivel
nacional, se implementaron las medidas estipuladas por parte del Gobierno Nacional, las
cuales consistieron, principalmente, en la prevencion y para ello se elaboraron unaserie
de protocolos internos que, como yase dijo, se establecian de acuerdo a los lineamientos
nacionales, departamentales y municipales, ain mas por el vinculo contractual que se
tiene con el Instituto de Bienestar Familiar, concretamente por las funciones de

alojamiento que se le prestan a los menores, pero este trabajo se hizo también en
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coordinacion con nuestra profesional de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como con
todos los miembros del equipo que pudiesen contribuir desde su experticia.

Inicialmente, el protocolo que se elaboré a efectos de prevenir la transmisidn se orientd
para todos los trabajadores directos, contratistas, proveedores y visitantes de todas las
areas y procesos de la Fundacion Tierra Posible, sede Guacari. En cuantoa los
resultados, hoy, que ha pasado mas de un afio, podemos hablar con certeza de ello. De la
aplicacion de los protocolos de prevencion, mitigacién y manejo de positivos, puede
hablarse muy positivamente, pues no se presentd ningun caso positivo. Respecto de los
menores que tuviesen sospecha de ser positivos, el manejo de aislamiento que se dio fue
100% optimo, aun cuando no fueran positivos, dado que se abordaba desde el aislamiento
por gotas, hasta por contacto, partiendo de la separacion de una personao grupo de
personas que se sabe o se cree que estan infectadas con una enfermedad transmisible y
potencialmente infecciosa de aquellos que no estan infectados, para prevenir la
propagacion de COVID-19.

En cuanto a responsabilidades, la distribucion de estas fue bastante clara, estableciéndose
asi:

Para la Direccién general y coordinadora del hogar:

Dar cumplimiento a este procedimientoy a los lineamientos sanitarios que ordena el
ministerio de salud y proteccidn social.

Para la profesional de Seguridad y salud en el trabajo: Velar por el cumplimiento de las

directrices estipuladas en el presente documento y adaptar los protocolos de acuerdo con
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las necesidades y a los cambios que se generen de acuerdo con la evolucion de la
pandemia y/o emergencia sanitaria.
Para los funcionarios en general:
Cumplir todos los protocolos de bioseguridad y reportar cualquier novedad que se
presente relacionada con su estado de salud o el de su familia.
¢ Cudles fueron los protocolos y ajustes de rutas de atencion que se elaborarone
implementaron y, asi mismo, cuéles fueron sus resultados? R// A nivel nacional, todas las
instituciones, tanto publicas como privadas, debieron implementar una serie de
protocolos que obedecieran a los lineamientos del Ministerio de Salud, particularmente
aquellas que involucraran tratamiento de pacientes médicos o, simplemente, que alojaran
personal en sus instalaciones de forma permanente, como en nuestro caso.
En cuanto a nuestra institucion, los protocolos se adecuaron a las particularidades de
nuestras instalacionesy de la destinacidn de estos. el personal de salud ejecuto el
protocolo, el cual no se limitaba al &rea de enfermeria, concretamente para los nifios, sino
también en las areas recreativas, de educacion, administrativa, etc. Los protocolosque se
elaboraron fueron:

a. Protocolo de ingreso del personal y proveedores.

b. Protocolo de limpiezay desinfeccion de superficies previo a la apertura y

posterior al cierre del hogar.
c. Protocolo en la higiene de objetos.
d. Protocolo para el manejo de zonas verdes y control de vectores

e. Protocolo parael lavado de manos
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f. Protocolo para la notificacion y reporte de casos

g. Protocolo para aplicar el distanciamiento social

h. Protocolo para elementosde proteccion personal

I. Protocolo de ingreso a la vivienda.

J. Protocolos de ingreso y salida de los beneficiariosal centro recreacional

3. Ademas de los lineamientos de las autoridades nacionales y locales, ;qué acciones en

particular se tomaron por parte de la direccidn general paraatender las necesidades
derivadas de la emergencia sanitaria por Covid-19? R// Parte de esta pregunta se
encuentra resuelta en los protocolos que se relacionaron a continuacion, pues estos eran
de elaboracidn propia de nuestra IPS, en tanto obedecian a las instalaciones y a las
actividades que como centro llevamos a cabo, por ejemplo, los protocolos para el ingreso
y la salida hacia los centros recreacionales, estos se elaboraban por parte de nuestro
personal en coordinacion con el ICBF. Adicional a los anteriores, también se aplicaron
protocolos en cuanto a la alimentacion, la forma en como se desinfectaban, se preparaban
y demaés. En cuanto a las visitas, se establecieron mecanismos para llevarlas a cabo sin
que hubiese contacto directo, 0 sea, a través de ventanas, uso de tecnologias para llevar a
cabo Ilamadas o videollamadas, etc.
Por ser una IPS que presta sus servicios al Instituto de Bienestar Familiar, el
cumplimiento y aplicacion de determinados eran 100% obligatorio, lo que no dejaba
mucho margen de accion en cuanto a su elaboracion, pero, aun asi, se aplicaron de tal
forma que no se tuvieron incidentes lamentables ni nadapor el estilo, pudiendo llevar a

cabo, incluso, salidas recreativas para los nifios.
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Analisis de respuestas a preguntas abiertas:

De acuerdo con lo respondido por parte de la directora general, se aprecia un liderazgo
acorde a la pandemia COVID, evidenciado con implementacion rapida de protocolos y control
de riesgo de infeccion por COVID-19, que se puede identificar con el resultado de O casos
confirmados de COVID-19 en los menores que se encuentran de forma permanente en las

instalaciones de la fundacion.

4.6.2 Entrevista aplicada a profesional de Seguridady Salud en el Trabajo.
1. Es sabido que, desde el mes de marzo de 2020, incluso un poco antes, inicio la

etapa de planeacion para la atencion de pacientesen épocas COVID-19, tanto para
pacientes con sospecha como para quienes resultaran positivos al virus. De acuerdo con
lo anterior, ¢ cuéles fueron las metas propuestas a partir de su rol dentro de la institucion?
R// Desde mi rol como profesional en Seguridad y Salud en el Trabajo y, ademas,
encargada en dicha area, debo encargarme de disefiar e implementar programas para
prevenir enfermedades respecto de nuestros trabajadores, asi mismo, debo estar atentaa
las regulaciones nacionales e internacionales para cumplir con todos los protocolos y
lineamientos que en la materia se expidan
En cuanto a las metas planteadas desde mi direccion, estas se acompasaron con las
propuestas e implementadas, colectivamente, por la entidad. Principalmente, evitar el
contagio y la propagacion, pero, en caso de presentarse, llevar a cabo el cumplimiento de
todos los protocolos que garantizaran una pronta y eficaz atencién médica.

2. ¢Cuadles fueron los protocolos y ajustes de rutas de atencion que se elaborarone

implementaron y, asi mismo, cuéles fueron sus resultados?



71

Inicialmente, se establecieron unos planes de trabajo en los que se enfatizabaen el
cumplimiento de las medidas basicas, dentro de las que se pueden destacar las siguientes:
Lavado de manos frecuente, haciendo uso de desinfectantes y de abundante agua y jabon.
Pedagogia alrededor de los sintomas y sus caracteristicas, aunado a suspension inmediata
de labores antes la aparicion de uno de los sintomas.

Promover buenosy salubres habites, como cubrirse la boca la estornudar y depositar los
residuos en los lugares dispuestos para ello.

En la medida de lo posible, implementar medidas como el teletrabajo, distanciamiento
social al interior de la empresa en cuanto a los puestos de trabajo y establecimiento de
turnos que derivan en la una menor afluencia de trabajadores de forma simultaneaen las
instalaciones.

Implementacion de politica exhaustiva de limpiezay desinfeccion de acuerdo con los
materiales recomendados por el Gobierno Nacional.

Aislamiento de los sospechosos de contagio y los casos positivos, activando la ruta de
atencion elaborada.

En términos de resultados, considero que la valoracion es mucho méas que simplemente
positiva, dado que las rutas y protocolos de atencion se activaron en debida forma en
aquellos casos en los que existio sospecha, de forma que los nifios involucrados pudieron
ser rapidamente atendidos y valorados, de ahi que considere que fue un total éxito el
desempefio de la entidad, tanto de sus lideres como de los trabajadores.

Ademas de los lineamientos de las autoridades nacionales y locales, ;,qué acciones en

particular se tomaron por parte del area de seguridad y salud en el trabajo para atender las
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necesidades derivadas de la emergencia sanitaria por Covid-19? R// Como bien lo resaltd
la directora, desde la entidad se implementaron unaserie de protocolos previamente
concertados por la entidad, los cuales se elaboraron a partir de las caracteristicas propias
de la entidad, dentro de los que estan:

a. Protocolo de ingreso del personal y proveedores.

b. Protocolo de limpiezay desinfeccidn de superficies previo a la apertura 'y

posterior al cierre del hogar.

c. Protocolo en la higiene de objetos.

d. Protocolo para el manejo de zonas verdes y control de vectores

e. Protocolo para el lavado de manos

f. Protocolo para la notificacion y reporte de casos

g. Protocolo para aplicar el distanciamiento social

h. Protocolo para elementosde proteccion personal

i. Protocolo de ingreso a la vivienda.

J. Protocolos de ingreso y salida de los beneficiariosal centro recreacional
Asi mismo, ademas de los protocolos, la entidad elaboré una serie de herramientas para
analizar la trazabilidad y cumplimiento de las metas, a saber:
- Formato Registro entrega de EPP
- Formato Reporte condiciones de salud

- Registro y control de temperatura
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- Monitoreo diario del estado de salud de los nifios, nifias, jovenesy adolescentes en
la modalidad internado discapacidad mental psicosocial durante la emergencia sanitaria
Covid-19

- Control de limpiezay desinfeccion de vehiculos

Analisis de respuesta a preguntas abiertas:

A partir de lo dicho por la profesional de la Seguridad y la Salud en el Trabajo, se puede
destacar que desde los diferentes niveles de la entidad se asumieron las tareas que requirio la
entidad en cada momento de la contingencia, pues a partir de las caracteristicas de cada lider es
que se potencializaran los aportes que este pueda hacer. En cuantoa los protocolos aplicados,
estos son los mismos referidos por la directora, dado que la elaboracion de estos, como las
funcionarias lo han indicado, fue de formaconjunta, teniendo en consideracion los aportes de
todos los profesionalesy lideres de la entidad, lo que permitio tener una mirada integral y
transversal a todas las areas. Sin embargo, es importante destacar que la entidad también elabord
una serie de herramientas, como la profesional en SST lo indic6, para permitir evaluar y analizar
la trazabilidad y cumplimiento de las metas planteadas.

Frente a los resultados de estos, pues no pueden ser ni percibirse diferente a los ya
mencionados por la directora, en la medida en que estos se basaron en estadisticas y en metas y

objetivos plenamente cuantificables.

4.6.3 Entrevista aplicada a Lider en salud.
1. Es sabido que desde el mes de marzo de 2020, incluso un poco antes, inicio la etapa de

planeacion para la atencion de pacientes en épocas COVID-19, tanto para pacientes con

sospecha como para quienes resultaran positivos al virus. De acuerdo con lo anterior,
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¢cuales fueron las metas propuestas a partir de su rol dentro de la institucion? R/
Teniendo en cuentala dindmica de la enfermedad, y considerando que con la reduccion
de las medidas de aislamiento es probable que se aumente el contagio, fue necesario
reforzar las medidas de prevencién paraproteger a la poblacién en general que residenen
nuestra institucion. En ese sentido, la meta principal consistio en evitar los contagios.

e ;Cuales fueronlos protocolos y ajustes de rutas de atencién que se elaborarone
implementaron y, asi mismo, cuéles fueron sus resultados? R// De acuerdo con el decreto
539 del 13 abril del 2020 por el cual se adoptan medidas de bioseguridad para mitigar, evitar
la propagacién y realizar el adecuado manejo de la pandemia del coronavirus COVID 19,y
en conjunto con los direccionamientos por parte de regionales ICBF, Coordinaciones de
Asistencia Técnica y coordinadores de Proteccion, la fundacion Tierra Posible implemento
un protocolo que seguia las orientaciones del gobierno nacional, con el cual se extreman
mediadas de prevencion parapreservar la salud y vida de los nifios, nifias, adolescentes,
jévenes y mayores de 18 afios, asi como garantizar el fortalecimiento de la red familiar,
adicional a todos los protocolos ya mencionados por las profesionales que me antecedieron.

e Ademas de los lineamientos de las autoridades nacionales y locales, ;qué acciones en
particular se tomaron por parte del area de salud para atender las necesidades derivadasde la
emergencia sanitaria por Covid-19? R// En cuanto a las acciones en particular, vale la pena
destacar que adicional a todos los protocolos y herramientas ya mencionadas, desde el area
de salud se opto por disefiar estrategias que contemplaran acciones preventivas, acciones

cuando se detectaron casos de contagio y acciones posteriores a los eventos ocurridos,
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siendo importante precisar que este es el enfoque que se dio desde el area de salud

concretamente.

Andlisis de las respuestas a las preguntas abiertas
La ultima entrevista aplicada permite destacar, entre muchas otras cosas, que la entidad

se preocup6 porque las decisiones que se tomaran y los protocolos que se aplicaran contaran con
la participacion y aporte de todos los lideresde la entidad, lo que dio una miradatransversal e
integral.
4.7 Entrevistas aplicadas a integrantes de los equipos de trabajo

Entendiendo la confidencialidad consignada en las encuestas aplicadas, los trabajadores
optaron porque estas entrevistas se respondieran bajo el mismo esquemade confidencialidad. Es
importante aclarar, ademas, que por el rol que tienen estos trabajadores, las preguntas planteadas

fueron diametralmente diferentes.

4.7.1 Entrevista aplicada al trabajador A.
1. ¢Como considera usted que fue la gestidn de los lideres de la entidad apropoésito de toda

la contingencia por el COVID-19? R// Considero que fue bastante acertada. Prueba de lo
anterior son los porcentajes de propagacion del virus, pues durante muchos meses ni
tuvimos ni un solo paciente positivo para COVID-19 y eso fue en respuesta a los
exigentes protocolos aplicados y exigidos. Desde que iniciaba la sospecha hasta que se
descartaba, la entidad tenia dispuestos una serie de mecanismos y herramientas que
contemplaban todas las variables posibles.

2. ¢Como se ejercio el liderazgo y qué puede destacar de este? R// Nuestros lideres se

ocuparon de atender la situacién, aun con lo imprevista de esta, de la mejor manera. Se
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propusieron una meta, que consistia en mantenernos en 0 casos positivos, la cual se
cumplié por amplio tiempo, hasta que inevitablemente sucedid. En términos de
responsabilidades, esto también se debe a la flexibilidad de las medidas por parte de las
autoridades nacionales, departamentales y municipales.

En cuanto a lo importante por destacar, resalto que en un breve periodo de tiempo, la
entidad logro transformar las dinamicas habituales, las cuales venian desde hace afios y
ahora se acoplarona las nuevas exigencias, lo que da cuenta de laenorme capacidad de

liderazgo.

4.7.2 Entrevista aplicada al trabajador B.
1. ¢Como considera usted que fue la gestion de los lideres de la entidad aproposito de toda

la contingencia por el COVID-19? R// Como trabajadores de una IPS, la cual funge
también como un hogar permanente paranifios, nifias y adolescentes en virtud de un
convenio conel ICBF, no podiamos tomar la decision de suspender las actividades e
irnos a confinamiento, pues nuestras responsabilidades nos lo impedian. A pesar de ello y
entendiendo las dificultades que se nos presentaron, la entidad logré salir avante, razon
por la que considero que la gestion fue altamente efectivaen terminos de los logros
alcanzados.

2. ¢Como se ejercio el liderazgo y qué puede destacar de este? R// Los jefes establecieron
unas metas y unos protocolos, los cuales debian de aplicarse. Asi mismo, establecieron
una serie de medidores de efectividad y de cumplimiento de metas, concretamente para
determinar la trazabilidad y el estado de avance de las herramientas. Destaco,

precisamente, el acompafiamiento que se dio, pues se fijaron unas metas, pero esto estuvo



77

acompafiado de una asesoria permanente, aun cuando todos éramos, por asi decirlo,

novatos en el tema, dado que ninguno contaba con experiencias en el manejo de

situaciones relacionadas con unapandemia.

Analisis de respuestas de los trabajadores.

En cuanto a las respuestas de los trabajadores, permiten apreciar caracteristicas de dos
estilos de liderazgo, como lo son, el transaccional y el transformacional, dando cuenta que la
multiplicidad de lideres, aunado a la forma en como se plantearony estructuraron los protocolos,
permitieron que confluyeran diferentes estilos de liderazgos, aun cuando uno que sea mas
preponderante que otros.

La fijacion de metas, la orientacion, el seguimiento al cumplimiento de los objetivos,
pero también la asesoria, el Ilamado a mejorar, entre otros, arroja, como se dijo, elementos que
permiten vislumbrar los estilos de liderazgos y, asi mismo, los efectos de estos, pues se habla

respecto de los logros y resultados alcanzados.
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5 Discusiony conclusiones

El liderazgo, en el terreno de la salud, se manifiestacomo un conjunto de habilidades
gerenciales o directivas que tiene unapersona paralograr llegada a una meta o a un propoésito a
partir de las necesidades existentes.

La Fundacion Tierra Posible por su plataforma estratégica y mision institucional,
puede llevar a pensar que su estilo de liderazgo estd enmarcado en una teoria de liderazgo de
servicio, como lo describe el escritor Robert Greenleaf, que mencionaun liderazgo basado en
una responsabilidad social (Lavis etal., 2005). Sin embargo posterior a revisar las diferentes
teorias y a los resultados de la misma, principalmente por la aplicacion de los cuestionarios
resueltos por los lideres y por los integrantes de sus equipos de trabajo, se ha podido destacar un
estilo de liderazgo propio de la Fundacion Tierra Posible, la cual parecieraun hibrido, pues
recoge diferentes postulados de algunos de los diferentes estilos de liderazgo, con un enfoque
multidisciplinario que enriquece la labor de liderazgo organizacional.

En la fundacién se puede visualizar aplicacion de liderazgo transformacional (Shamir,
1993), por parte de los lideres al tener la posibilidad de buscar perspectivas diferentes para
resolver problemas, lo que evidenciaque estan abiertos al aprendizaje colectivo y al cambio de
métodos, si es del caso. Asi mismo, su actuar no se limita a resolver problemas una vez se
presentan, sino que toman acciones previas, preventivas, para evitar llegar, precisamente, a los
problemas. Respecto de sus equipos, consideran que el trabajo se da a partir del analisis
individual de los integrantes de sus equipos, partiendo de sus necesidades, habilidades y

aspiraciones propias, lo cual también contribuye, segun la mayoria de ellos, a ayudarlos para
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desarrollar sus fortalezas, lo que los lleva a concebir como satisfactorio el trabajo que realizan en
equipo.

Ahora bien, para los trabajadores, algunas cosas no se perciben igual que como sus
lideres lo hacen. De forma mayoritaria consideran que sus lideres si buscan alternativasy
perspectivas diferentes al decidir, punto en el que coinciden con los anteriores, pero, contrario a
ello, la mayoria considerd que sus lideres no tienen en consideracion las necesidades, habilidades
y aspiraciones individuales, a pesar de que si ayudan a desarrollar sus puntos débiles, lo que
podria interpretarse como una tareaa medio camino, pues de lo que se trata, ademas de superar
las desventajas, es potencializar las fortalezas. Sin embargo, parala mayoria, el liderazgo que se
ejerce es satisfactorio, pues ademas logra el cumplimiento de las metas propuestas, situacion
similar a los estudios realizados por (Quispe, 2015) que mostraban unaevaluacién de la gestion
de los jefes del servicio de manera no satisfactoria. El aspecto anterior realiza connotacion de
necesidad de fortalecer el liderazgo individual de los colaboradores, de acuerdo con la teoria de
liderazgo de fortalezas (Fernandez, 2019, p. 44).

Adicional a lo anterior, pero tomando también como referencia las encuestas
aplicadas, pudo apreciarse, en lo que tiene que ver con las tres variables planteadas, estas son,
esfuerzo extra, satisfaccion y eficacia, que tanto los lideres como los trabajadores miembros de
sus equipos de trabajo, observan con buenos ojos lo analizado, lo cual tiene que ver con la
motivacion para superar las metas planteadas, la representacion ante los superiores, la
satisfaccion ante el cumplimiento de metas, etc.

En cuanto a las entrevistas, las que tienen que ver con los lideres evaluados, se puede

destacar un mancomunado esfuerzo por sobrellevar las adversas e inesperadas situaciones que se
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presentaron, evidenciando que la entidad optd por unir esfuerzos a partir de los conocimientos de
cada uno de los lideres, quienes aportaron desde sus diferentes saberes para la construccién de
los protocolos y de las herramientas para hacerle seguimiento a las metas planteadas. Asi mismo,
las entrevistas realizadas a los miembros de los equipos de trabajo, quienes prefirieron responder
desde la confidencialidad, aseguraron estar satisfechosy destacaron la labor ejercida por los
lideres, pues los resultados y los actuales numeros de contagios COVID-19 son indicadores de
éxito innegables, que se relaciona con la teoria de Kumar (2014) que relaciona la capacidad de
liderazgo con el proceso de generar cohesion de los equipos para lograr el cumplimiento de las
metas planteadas, como en este caso que era minimizar los riesgos de infeccién por COVID-19
en el personal asistencial y los menores atendidos por parte de la fundacién.

De lo anterior, podria decirse que el estilo de liderazgo general de la institucion refleja
algunos aspectos de la teoria del intercambio lider-miembro, en tanto, por ejemplo, existen
métodos u opiniones diferentes y estan son de bien recibo, pues se tienen en consideracion.
Ademas del anterior, también se aprecian nociones del liderazgo basado en fortalezas, pues
algunos de los miembros de los diferentes grupos son valorados por el lider por sus fortalezas
especificas. Cuando un lider adaptable "devuelve el trabajo a la gente”, el lider esta dando
sefiales de confianzaen las fortalezas y competencias de la gente, como pudo apreciarse en los
resultados de las encuestas. El liderazgo basado en fortalezas busca identificar y aprovechar las
fortalezas de los demas para lograr resultados.

En términos de conclusiones, es importante destacar que la institucion respecto de la
cual se aplicaron los cuestionarios demostrd, particularmente con el gran nimero de protocolos

elaborados y aplicados, tener la capacidad de adaptarse y afrontar situaciones de estrés y
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adversidad, asi como de cambios abruptos, pues por la naturaleza de la fundacion, casi la
totalidad de las tareas tuvieron que ser revisadasy replanteadasy esta resiliencia no pudo ser el
resultado de otra cosa més que de la sinergia entre las caracteristicas personales, o sea, la
autovaloracion, flexibilidad cognitivay relacional, habilidades de organizacion, asertividad y
humor, y la disponibilidad de recursos profesionales y organizacionales de todo el equipo de
trabajo, punto que debe destacarse de la fundacion, puesahoraque el pais esta en medio del plan
de vacunacién, ya puede hablarse de la resiliencia post pandemia, lo que implica nuevos retos
que, seguramente, seran muy bien asumidos por la institucion.

Adicional al comportamiento de apoyo que se evidencio, los lideres que pueden
evidenciarse bajo el rasgo transformacional logran desarrollar y plantear estrategias en medio de
situaciones de crisis, como la aqui evaluada, buscando alcanzar los objetivos planteados. Por lo
anterior, puede decirse que los lideres transformacionales gestionan el cambio cuando ello es
requerido, inspirando a los miembros de sus equipos de trabajo. Sin embargo, como ya se ha
dicho antes, puedo evidenciarse rastrosy caracteristicas del liderazgo transaccional, si bien no
estableciendo recompensas por el cumplimiento de metas y demas, si se hizo exaltando el
correcto cumplimiento de los protocolosy de las herramientas construidas, contribuyendo al
esfuerzo extray al desempefio de los trabajadores, lo que termina representando recompensas no
tangibles, pues se brindaba apoyo y motivacion inmaterial.

Como recomendacion del presente estudio parael equipo directivo de la Fundacion
Tierra Posible, es realizar mesas de trabajo con los equipos para lograr identificar las necesidades
propias de los colaboradores, de las areas y busca generar fortalecimiento del liderazgo

individual de todos los colaboradores en pro de la fundacion y de los menores objeto de



prestacion del servicio, como eje fundamental de la vocacion de servicio como instituciony

como profesionales de la salud.
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6 Anexos

Anexo 1 Consentimiento informadoy Encuesta
PROYECTO DE INVESTIGACION .
EFECTOS DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO SOBRE EL DESEMPENO
EN LA GESTION DE UNA IPS FRENTE A LA EMERGENCIA
SANITARIA
POR COVID-19
Consentimiento informado para laparticipacion en lainvestigacion:

Estimado participante:

A continuacién, se realizan algunas precisiones que resultan de interés al responder la siguiente
encuesta, a la vez que confirman su participacion en la investigacion titulada: Efectos de los estilos de
liderazgo sobre el desempefio en la gestion de una IPS, frente a la emergencia sanitaria Por covid-19.

Al diligenciar esta encuesta, acepta que conoce que el objetivo del estudio es: analizar los efectos
de los estilos de liderazgo en el desempefio de la gestion de una IPS frente a la emergencia sanitaria por
Covid-19.

Al diligenciar esta encuesta, declara que se le ha informado ampliamente que su participacion no
ofrece ningun riesgo fisico para su salud, que no recibira ningn beneficio econémico por participar en €l
y que sus datos seran tratados con la mayor confidencialidad, respeto y proteccion a sus derechos.
Igualmente se ha dado la seguridad, por parte del Investigador Responsable, de que no se le identificara en
las presentaciones o publicaciones que deriven de este estudio.

Igualmente, se conserva su derecho de mantener o finalizar su vinculacién con el proyecto de
investigacion en cualquier momento en que lo considere conveniente, ello no acarreard ninguna

consecuencia, por el contrario, se mantendra una 6ptima relacion con la institucion universitaria y el grupo

de investigacion.
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Por altimo, como investigadora responsable me comprometo a responder cualquier pregunta,
aclarar cualquier duda que tenga sobre los procedimientos o cualquier otro asunto relacionado con la
investigacién o con el tratamiento que recibe la informacion.

Agradezco su aceptacion.

CLAUDIA LUCIA CASTRO VALENCIA
Estudiante Maestria en Gerencia en Organizaciones de Salud

Tel.: 317 6386795

Acepta Participacion:

Nombre:

Cedula:

Firma:




Cuestionanos 1: aplicable a los lidenss.
Imtrod wecion

Los oueslionarios gue adelanie se presentan se elaboraron tormando como referencia, principalrments, &l
puestionario MLG multifactorial de liderazgo TM Forma lider |5x-Corio)j, ianio &l gue se aplica & los lideres
pafmG & sus equipos de rabaje. Asi mismo, es preciso sefalar gue la informacion recogida en los respestives
ingtrumentos se mansjard confonme al Habeas Data, ley de prolescidnde datos,

En &l formulario aplicable & bos lideres se recogerd informacidn personal, pertioulammenis el nombre ¥ el cange
desampefiado, pues asto permilirddiscriminar la informacin recopilada a partic de cada cango evaluada, pera
el ouestionario aplicable & los integranbes del equipo de trabajo salo recopilens las respuesies a las pregunias,
pues la participacitn de esios serd andnima y confidencial.

Cueslionans 1: aplicable a los lideras.
Mi nombee;_ Feoka:

Drganizacion 1D ¥:

Identifiosoion del canga:

Este cuestionario es para desaribir su eslilo de liderazgo tal y some usied lo peraibe. Por faver, conteste todes
et pregunlas en esta boja de respuiestas. 5iume pregurita o ibem as irrelevante, o & no esld seguns o &i no sabe
& respuests, es posible dejar la respuesta en blanse, Mo existen enunciados buenos o malos, por lo que es
imporiante gue trabe de ser lo més objelive posible, de souerds oon las percepoiones gue tiene de su estila de
liderargo. Asi migmo, benga en consideracitn que la informacion recopilada se mansjars confonme a la ley de
Habeas Data (protecaidn de datos).

A conlinuacion enconlrard unos enunciados desoriplivos. Juzgue la frecuencia con que cada enunciado se
ajuste 8 su estilo de liderazgo. La palabra “siros® pueds significar sus compaferss, clientes, subordinados,
supervisores ¥ / o bodos estos individuos.

Asi misrmo, e plantean una serie de pregunlas abienas en las cuales se ahonda con mayor profundidad su
dessmpefio coma lider.

LRilice la siguisnie sxcala de valoracidn:

HunGa EEEI_T;’E BN A veces z-..‘:;‘:;;& ¥ Frecuentemente. si no siempre
i 1 2 3 4
1 Wointeriero haste que los problemas se veelven serios o p o B oMW
Fnfoco la atencion en iregularidades, emores, excepciones w0 | K
deswiaciones de bos estandares
3. Eviloinvolucrarme cuando sungen problemas imporfanies g @ [ B M
4. Pusco pergpectivas diferentes al resolver problemas o p o B oMW
[5.  [Espero que les cosas vayan mal antes de tomar medidas o p R p |
5.  |[Concentro toda mi atencion en lidiar con ermores, quejas y fallas I I P &
7. onsidero las consecuencias morales y eficas de las decisiones o p B oM
|8,  Pirjo mi atencion hacia fallas para cumplir con fos estandares O
.  [vitotomar decisions o e Bl
18, [Considero gue un indhaduo tiene diferenfes necesidadeg habiiidadegd |T |2 B W
i agpiraciones de los demas
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11, Wyudo s otros & desarrollar sus fortaleras o nm R B oM
12, [Bugiero nuevas formas de ver como completar tansas o112 |3 |
13, [Expreso satisfaccion cuando ofros cumplen las expectalivas o E B oM
14, [Expresomi confianza en que s& lograran los objetivos opm e p oM
15, |hilizo metodos de liderazgo que 2on satisfactonios om R p @
16  Puedo hacer que olros hegan mas de lo gque espevaban hacer L -
17. [Boy efoctivo en representar a otros a fa awlonidad supernion o E B oM
18, [Trabajo con otros de manera satisfactona opm e p oM
19, oy efectivo al cumplir las matas de la organizacion om R p @
0, Mumento ls voluntad de los demds para esforzerse mas O L -
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Cueslionario 2: aplicable & los inlegranies de oz souipos de trabajo de los ideres.

Esbe cusstionafio &s para describir |a percepeion gue usted lisne respecto del estilo de liderazpo del lider de su
equipo de trabajo. Por favaor, conteste todas las preguntas v/'o enunciados. 5 un enunciado es imelevane, o si
no esld seguro o & Po sabe la respussta, puede dejar (& respuesta en blanco. Reowerde que este cusstionanio
ex andnima y su lider no lendrd sceeso a la infofmacisn squi reporiada. Me existen epunciados busnos o malos,
pod o gue s irmportante gue Fale de sef lo mds objetiva posible, de scuerdo con las percepoiohes gue lisne del
extilo de liderazgo de su lider. Asi mismo, lengs en consideracidn que la infarmacidn recopilada se manejard
conformes la normatividad de Habess Data (proteccisn de datos).

& paflinuacién encomian enundiados desoriplivos. Jubgue a frecuencia congue cada enunciads se ajuste 8 sy
extils de liderazgo. La palabra “afros” pueds significar sus compafiencs, clientes, subordinados, supervisones y
§ o lodos aglos individuos.

HuUnca ESE:;:; 1 A veces :_?Esnllzgr ? Frecuentemente, s no siempre
LI 1 2 3 4
La persona que e esld lderanda:

1 Me proporciona ayuda a cambio de mis esfuerzos | 0 1 2 3 4
Busca spectives  diferentes &/ resoler

7 pmmemp;" pec 0 1 2 3 4

3 Habia optimizta sobre el fuluro ] 1 2 3 4

4 Digcute en érminos EE!EEFFHCEIE qLuE"n_ e |, 1 3 3 4
respansable de lograr kos objetivos de rendimiento
Espera a lag cozas salgen mal antes de lomer

5 e J 0 1 2 3 4

& Habia con entusissmo sobre o gue ge debe lograr | 0 1 2 3 4

7 Eipecrﬁ?a_n'a importancia de tener un fuerte sentido 0 7 2 3 4
de proposio

& Faga el iempo ensenando ¥ entrenando ] 1 2 3 4

9 Concantra !!:I'EI'EI su atencicn en el tratamiento de 0 1 3 3 4
errores, quefas y falles
Considera las consecuencias movales y éticas de

i fas ] i 2 3 4
decisionas

11 Ewita tomar decisions 1] 1 2 3 4

17 Considera que fengo diferentes necesidades, 0 7 2 3 4
hebilidedes ¥ aspiraciones de los demasz

13 Me hace ver los problemas desde muchos angulos 0 1 2 3 4
difarentas

14 Me ayuda a desamoller mis pundos fuertes ] 1 2 3 4
Sugiere nuevas fonmas de ver como completer

15| e pletar | g 1 2 3 4

16 Demara respondiendo a preguntas urgentas 0 ] 2 3 4

17 Expresa sslisfaccion cuendo cumplo con las 0 7 2 3 4
expectativas

18 Utiliza métodios de kderazgo gue son satisfactonios | 0 1 2 3 4
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Es ofective en ropresenfarme 8 wne autorded 0
SUETTOr

Es efectiva al cumplr con las melas de fe
prganizacion
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Anexo 2 Graficos Analisis encuestas Lideres

No interfiero hasta que los problemas se vuelven serios

Enfoco la atencion en irregularidades, errores, excepciones y
desviaciones de los estandares

Media=3,23 10
Desviacion estandar=1,013
[} N=13
Media = 3,54
] Desviacion estandar = 776
kS 8
(=3 [5]
3 3
[ o
Loy
Iy
2
2
0
0o — p 2 = . . ] 1 2 3 4 5
Evito involucrarme cuando surgen problemas importantes Busco perspectivas diferentes al resolver problemas
20
[
15
o ]
© Media=315 ©
g 4 [)e:wacmn estandar = 801 5 Wedia =392
3 3 1 Desviacion estandar = 277
(5] [+] =13
[ [H]
1= =
I8 I8
2
5
0 1}
0 1 2 3 4 5 0 1 2 3 4 5
Espero que las cosas vayan mal antes de tomar medidas Concentro toda mi atencion en lidiar con errores, quejas y fallas
B
Media =331 Iedia = 2,85
Desviacion estandar = 855 Desviacion estandar =
5 =13 s N=13
] ]
5 ‘G 4
c , c
[H] [
3 3 3
Q o
E o
L 2
2
1
0 0
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Considero las consecuencias morales y éticas de las decisiones

Dirijo mi atencion hacia fallas para cumplir con los estandares

g8
Media =323
6 Desviacion estandar = 1,082
Media = 2,92 ~ 13
Desviacion estandar = 75 g
8 =1 8
3] ]
c 4 c
[ o
3 3
o o
7] 7]
1= 1=
I8 I8
2
2
0 0
1 2 3 4 S 0 1 2 3 4 5
Evito tomar decisiones Considero que un individuo tiene diferentes necesidades, habilidades y
aspiraciones de los demas
10
12 Media = 3,77
Desviacion estandar = |
8 10 5
]
© -g a
c B c
g o
o Media = 346 g 6
o Desvizcion estandar = 519 o
T ¢ =13 =
w oy
2
2
0 0
0 1 2 3 4 5 0
Ayudo a otros a desarrollar sus fortalezas Sugiero huevas formas de ver como completar tareas
5 5
Media = 2,83
Desviacion estandar = 1,068
4 =13 4
g o
3] 7]
c 3 c 3
[ o
3 3 Mecia = 2,48
o o Desviacion estandar = 1,127
=] = 2 =13
w T8
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Expreso satisfaccion cuando otros cumplen las expectativas

Expreso mi confianza en que se lograran los objetivos

10 Medlia = 3,69 g
Desviacion estandar = 63 Media =285
M=13 Desviacion estandar = 1,214
a 4 =13
o ]
] ©
c G cC 3
[ L]
=] =
(%] o
g ¢ s,
2 1
a a
1 2 3 4 S 0 1 2 3 4 5
Utilizo métodos de liderazgo que son satisfactorios Puedo hacer que otros hagan mas de lo que esperaban hacer
El 10
4 5 Media =362
Media =2 77 De_svgac\cn estandar = 65
L] Desviacién estandar = 1,092 o =
o =13 ©
c 3 c [
[ (7]
3 3
o o
e, g
('R 18
1 2
a 0
a 1 2 3 4 s 0 1 2 3 4 5
Soy efectivo en representar a otros a la autoridad superior Trabajo con ofros de manera satisfactoria
20 a
Media = 285
Desviacion estandar = 1,144
n =13
15
5 o
o o
c c 3
L L]
L Media = 3,85 3
[ Desviacion estandar = 555 @
= =13 = 2
L (18
5
1
o o
1 2 3 4 s a 1 2 3 4 5
Soy efectivo al cumplir las metas de la organizacion Aumento |la voluntad de los demas para esforzarse mas
10 5
Media = 3,62
[}eswjiclén estandar = 768
] 4
3 =
o o
c [} c 3
3 5
Media = 2,54
3 3 Desviacion estandar = 1,127
= 4 [ =13
[T [T
2 1
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Anexo 3 Graficos Analisis encuestas Liderados

Frecuencia

Me proporciona ayuda a cambio de mis esfuerzos

3
Wedia=2
Oesviacion estandar = 1,414
N=0

2

4

o

0 1 2 3 4 B

Habla optimista sobre el futuro

WMedia = 3,67

7 Desviacién estandar = 5
H=8
&
s
3
2
1
o
a 1 2 3 4 S

Espera a que las cosas salgan mal antes de tomar medidas

Wkdia = 8
Desviacian estandar = 1,764
N=a

0 1 2 3 4

Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de proposito

ﬂ Wedia = 3.56
Desyiacian estandar = 527
& H=h
4
2
0
o 1 2 3 4 5

Frecuencia
s

8

7

3

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

=) [ IS )
o
™
w
~
@

Busca perspectivas diferentes al resolver problemas

Mg = 133
H=9

Frecuencia

Discute en términos especificos quién es responsable de lograr los
objetivos de rendimiento

Wedia = 233
Desuiackin estandar = 1.5

Frecuencia

o - [ w
o
.
w
=
@

Habla con entusiasmo sobre lo que se debe lograr

Wedia =356
Resyiacion estindar = 821

Pasa el tiempo ensefiando y entrenando

edia = 3
Gesyiacion esténdar = 1323

Frecuencia
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Concentra toda su atencién en el tratamiento de errores, quejas y
fallas

il

Evita tomar decisiones

I I naswamnn estannar 1,424

Me hace ver los problemas desde muchos angulos diferentes

I nesmamun ustindar = 1,268

Sugiere nuevas formas de ver como completar tareas

;A

[ A6
Desv cion estandar = 1,424

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

Das\rlil:lnn  stindar = o7

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia
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Consideralas consecuencias morales y éticas de las decisiones
4

=267
DESE\EE\D“ estandar = 1,225

I
I N=
a 1 2 3 4 5

il

o

Considera que tengo diferentes 1
aspiraciones de los demas
3

h[
0
1] 1 2 3 4 5

Me ayuda a desarrollar mis puntos fuertes
5
4
3

I Wedia=3 |
Desviacion estandar = 1,414
H=8

1

0

Q 1 2 3 4 5

, habilidad

Wedia = 258
Desyiacisn estindar = 1,60

2

Demora respondiendo a preguntas urgentes

Wedia = 1,78
Desyiacion estandar = 1641
H=0
1
a
1 2 3 4 s



Frecuencia

Frecuencia

g

Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas

Media = 367
Desviacion estandar = 5
N=8

Es efectivo en representarme a una autoridad superior

hedia = 2 88
Ee_s\gliiciﬁln estandar = 1,364

Frecuencia

Frecuencia
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Utiliza métodos de liderazgo que son satisfactorios

dia = 3,44
Ha_s\é'iiciﬁn estandar = 527

Es efectiva al cumplir con las metas de la organizacién

Wedia = 3,11
He_s\éla:lun estandar = 1,364
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