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Resumen

La presente investigacion se realizo en el sector secundario de produccion, el cual tiene como
objetivo “establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y la Calidad de Vida Laboral
(C.V.L) en los empleados de la empresa Frigocafé S.A de la ciudad de Armenia-Quindio”, a
través de un estudio de corte cuantitativo, no experimental, transeccional, Descriptivo; donde
participaron 47 sujetos, de los cuales 40 son operarios y 7 directivos con personal a cargo; para
medir cada variable se aplicaron dos instrumentos: cuestionario de C.V.T - GOHISALO para
medir Calidad de Vida Laboral y el Test de Kurt Lewin (1939) para estilos de liderazgo;
posteriormente se presentaran los resultados obtenidos del estudio realizado, ademas se mostrara
la discusion, el analisis en relacion a los resultados, finalmente se daran a conocer las

conclusiones y recomendaciones con base en la investigacion.

Palabras Claves: Estilos de Liderazgo, Calidad de Vida Laboral, Sector Secundario
(produccion).



Introduccion

Si bien en la actualidad las empresas deben hacer frente a la globalizacion para posicionarse en el
mercado laboral y desarrollar competencias que le permitan cumplir sus objetivos y promover el
mejoramiento y desarrollo de la organizacion, no solo desde la estructura, Sino también desde el
capital humano, siendo este ultimo de gran interés en las grandes compaiiias a nivel mundial,
considerando que las organizaciones las hacen las personas, y desde esta perspectiva el bienestar
integral del empleado es un factor que influye de manera directa en los desempeios individuales
y grupales y en el desarrollo y rentabilidad empresarial, de acuerdo con Gregorio Calderon
(2006, p. 23)

Los fundamentos de recursos humanos como funcién de valor agregado los sintetizan

Becker y Huselid en: “una estrategia de negocios que confie en las personas como fuente

de ventaja competitiva sostenida, una cultura gerencial que comparta y defienda esa

creencia [...] y unos gerentes de recursos humanos que entiendan las implicaciones del
capital humano sobre los problemas del negocio y puedan modificar el sistema de

recursos humanos para solucionar esos problemas” (1999, p. 290).

La presente investigacion se desarrollo en el contexto laboral colombiano,
especificamente en Armenia Quindio, una region en la que comercialmente predominan las
pequefias y medianas empresas, la empresa en la que se llevo a cabo el proceso de investigacion
es Frigocafé S.A, una empresa mediana del sector secundario (produccion) dedicada al beneficio
de ganado bovino y porcino, que se ha esforzado en contribuir en el cuidado del medio ambiente
utilizando practicas ambientales en el manejo de residuos. Por otra parte, es una empresa que
constantemente busca mejorar la calidad de vida laboral de sus colaboradores.

Es necesario mencionar que pese una busqueda exhaustiva de antecedentes no se
encontraron datos o documentos que indiquen que se han realizado investigaciones que

relacionen estas dos variables en empresas del sector secundario o de produccion.



El interés investigativo surge a partir de acercamientos con algunos colaboradores, los
cuales manifestaron inconformidades frente a algunos jefes de area e inconsistencias en los
pagos de horas extras, teniendo en cuenta lo anterior surgen supuestos frente a las variables a
investigar.

Al momento de realizar la investigacion surgen hipotesis por parte de los investigadores
en relacion a los posibles hallazgos de la investigacion acerca de los estilos de liderazgo y su
relacion con la calidad de vida laboral en los empleados de la empresa Frigocafé S.A de la
ciudad de Armenia-Quindio, dichas hipdtesis plantean cudl de los estilos de liderazgo
(Autocratico, Democratico y Liberal) se relaciona con una calidad de vida laboral favorable para
los colaboradores de Frigocafé S.A.

Asi mismo el presente estudio se enmarca bajo criterios de pertinencia, considerando el
impacto que representa la empresa Frigocafé¢ S.A a nivel econémico y social en la region, debido
a que sus practicas industriales se fundamentan en la legalidad, en actuaciones a favor del medio
ambiente y su sistema de seguridad en el trabajo; condiciones no siempre cumplidas por otras
empresas pares, ademas Frigocafe S.A realiza practicas internas (sistemas estructurados en el
ambito de seguridad y salud en el trabajo, instalaciones y herramientas idoneas para el desarrollo
de las actividades laborales) para con sus colaboradores en aras de garantizar mejores

condiciones de trabajo y politicas de calidad .

En este sentido la presente investigacion busca establecer la relacion entre los estilos de
liderazgo y la Calidad de Vida Laboral (C.V.L) en los empleados de la empresa Frigocafé S.A de
la ciudad de Armenia-Quindio, ademas de establecer el estilo de liderazgo autocratico,
democratico y liberal de los empleados en la empresa Frigocafé S.A, caracterizar las
dimensiones subjetivas y objetivas de la C.V.L en los empleado de la empresa Frigocafé S.A y

describir el estilo de liderazgo que se relaciona con una C.V.L favorable para los colaboradores.



La investigacion se enmarca bajo los modelos teéricos descritos por Kurt Lewin en su
investigacion sobre los estilos de liderazgo desde la teoria comportamental, también se tomaron
los aportes de Casa, Repullo, Lorenzo y Canas frente a la calidad de vida laboral y sus
condiciones subjetivas y objetivas, al igual que Raquel Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado,

siendo estos ultimos los autores del test de GOHISALO para medir las dimensiones (C.V.L)



1. Planteamiento del problema

En el mundo del trabajo, las empresas de hoy tienen mas y mayores desafios que deben
enfrentar y asumir con entereza, que les permiten no solo su desempefio, sino ademas su
crecimiento y sostenibilidad en el mercado, donde deben cumplir con exigencias legales,
normativas, sociales y econdmicas, articuladas bajo estrategias y dinamizadas desde el liderazgo,
es asi como las organizaciones se caracterizan como escenarios productivos y sociales, en los
cuales los trabajadores pueden ser considerados el pilar fundamental en la efectividad y
eficiencia en las empresas.

Las personas que integran una organizacion no solo hacen parte del sistema, sino ademas
lo dinamizan, lo cual implica que, a través del personal, sus caracteristicas, nivel de cohesion,
competencias, motivacion, participacion y desempefio, movilizan igualmente el ejercicio
organizacional, ademas, son fuente poderosa para desarrollar competitividad, es por ello que
Chiavenato (2004), define el potencial humano de las organizaciones como socios, ya que

Son proveedoras de conocimientos, habilidades, capacidades indispensables y sobre todo,

del mas importante apoiilrte a las organizaciones: la inteligencia, que permite tomar

decisiones racionales e imprime significado y rumbo a los objetivos generales. En
consecuencia las personas constituyen el capital intelectual de la organizacién. Las
organizaciones exitosas descubrieron esto y tratan a sus miembros como socios del

negocio y no como simples empleados. (pag. 4)

Es importante el direccionamiento del trabajo de los colaboradores ya que a través de este
se desarrolla y se promueve la obtencion de resultados coherentes con los propositos establecidos
en la direccion, vision y objetivos de las organizaciones, de acuerdo con lo planteado por

Guadalupe Noriega en su tesis “La importancia del liderazgo en las organizaciones”.
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Las organizaciones dependen, para crecer y perdurar del liderazgo de sus dirigentes y esto
es valido para las que tienen fines de lucro y las que no. Ya que las organizaciones
dependen del lider, Un buen lider debe reunir cuatro condiciones; compromiso con la
mision, comunicacion de la vision, confianza en si mismo e integridad personal (Noriega,

2008).

Teniendo en cuenta lo postulado por Herzberg en su teoria de los dos factores, la
motivacion, en sentido general, no es mas que crear un medio en el que éste pueda satisfacer sus
objetivos contribuyendo con su esfuerzo y disposicion, lo cual impulsa y genera compromiso en
los individuos, pues eso mismo ocurre en la vida laboral, ya que las organizaciones deben
considerar que en los resultados enfocados al logro se procura gestar condiciones laborales y
ambientales se debe proporcionar recursos, aun ambiente laboral que potencialice y dinamice
todos los esfuerzos (Manso, 2002).

Para el caso del contexto organizacional, la empresa que se pretende llevar a cabo la
investigacion se enmarca en un mercado de procesamiento y transporte de alimentos, siendo
Frigocafé S.A, una de las plantas de beneficio bovino y porcino mas importante de la region
cafetera, Unica a nivel local y legalmente establecida (para el funcionamiento en el beneficio y
distribucién de carne), destacandose por su cumplimiento en los requerimientos en el area
ambiental y control de calidad, ya que es de suma importancia el cumplimiento de estandares de
ejecucion sanitaria y ambiental, expuestos por el Ministerio de Salud y Proteccion Social.

Es importante mencionar que la empresa ha obtenido reconocimiento a nivel ambiental
por parte de la Corporacion Autonoma Regional del Quindio (C.R.Q), cabe mencionar que entre
el 2013 y 2014 se presentd mayor indice de accidentalidad en la empresa Frigocafe S.A, por lo
cual se implementaron planes de mejora y en el afio 2016 la Compaiiia de Seguros Positiva

otorgo un reconocimiento por las buenas practicas empresariales en seguridad y salud en el
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trabajo, estos reconocimientos se han obtenido por las labores rigurosas que realiza cada uno de
los colaboradores en direccion de sus jefes de area, los cuales trabajan en unién en pro de un
objetivo comun, lograr que Frigocafé S.A cumpla con las demandas establecidas por el
Ministerio de Salud y lograr ser reconocidos por su labor, lo cual les ha dado resultados
favorables, ya que efectivamente se han logrado posicionar a nivel regional como una de las

empresas destacadas en el entorno ambiental.

Kurt Lewin citado por Padilla. G (2014, p. 31)

El lider organiza el trabajo a realizar por los colaboradores y la relacion entre ellos y él,

estableciendo roles o papeles a desempefiar y los canales de comunicacion que se habran

de utilizar, asi como los métodos o sistemas de trabajo.

De esta manera la empresa debe fortalecer aspectos relacionados con el liderazgo, ya que
es fundamental para dirigir la organizacion hacia la mejora y la consecucion de los objetivos,
teniendo conocimiento del area que maneja y las caracteristicas del personal que tiene a cargo,
disefiando estrategias para la optimizacion del trabajo, adoptando un estilo de liderazgo idéneo.

Estos diferentes estilos de liderazgo (Democratico, Autocratico y Liberal), segun Lewin
(1939), quien desde un enfoque comportamental menciona que dichos estilos condicionan el
comportamiento de las personas, contando con caracteristicas que brindan ventajas y desventajas
en su labor, destacando a su vez la relevancia de la calidad de vida laboral en la relacion con las
personas y la organizacion, ya que engloba factores como el bienestar, la salud y seguridad, la
motivacion, el compromiso, la satisfaccion y el rendimiento en las laborales, asi como también
disfunciones en las mismas, como conflictividad, absentismo y presentismo, rotacién, abandono,
accidentalidad o enfermedades laborales, como se mencion6 anteriormente estos factores del

trabajo, hacen parte de la labor de los lideres o jefes inmediatos de cada area, asumiendo la
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responsabilidad al garantizar las condiciones 6ptimas del entorno fisico de sus empleados, de
igual forma, velar por la seguridad y bienestar de sus empleados, promoviendo el uso de las
herramientas de seguridad para evitar accidentes laborales, asi como también el bienestar de sus
colaboradores creando un ambiente en el cual sus empleados se sientan parte de la industria
preocupandose por las necesidades y sugerencias de estas personas .

En el acercamiento a la empresa Frigocafé S.A se evidencia mediante observacion y
entrevistas con algunos colaboradores el descontento frente a problematicas que se enmarcan
dentro del orden de condiciones de trabajo como son el incumplimiento de pago de horas extras,
las jornadas de trabajo y a su vez el trato, considerado por algunos de los entrevistados como
autoritario e inflexible de algunos jefes de area hacia sus empleados. En este sentido, y citando a
Chiavenato (2002) la calidad de vida laboral se refiere a la preocupacion por el bienestar general
y la salud de los colaboradores en el desempefio de sus tareas, incluyendo aspectos como:
Ambiente fisico de trabajo, Ambiente psicologico de trabajo, Aplicacion de principios de
ergonomia y Salud ocupacional.

Por otra parte, Nadler y Lawler (1983, citados por Gonzalez, Peiro, Bravo, y Jesus, 2014)
quienes después de revisar las diferentes definiciones que surgieron en la década de los setentas
sugirieron cinco tipos de definiciones para calidad de vida laboral (C.V.L), el primer tipo define
C.V.L como una reaccion individual hacia el trabajo o como las consecuencias subjetivas de la
experiencia de trabajo. En este contexto se da un mayor énfasis a los aspectos individuales de la
CVL, tales como la satisfaccion laboral, y el impacto que el trabajo tiene sobre el individuo (pag,

165).

En segundo lugar, estan las definiciones que consideran la Calidad de Vida Laboral desde

una aproximacion institucional. En estos casos se define ésta como un proyecto
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cooperativo entre direccion y trabajadores (cooperative labor-management projects). Se
trata de proyectos disefiados por la organizacion en los que los trabajadores participan
junto con la direccidn en el objetivo de mejorar la calidad de vida laboral con el fin de
beneficiar tanto a los trabajadores como a la propia organizacion

Un tercer grupo de definiciones consideran la Calidad ele Vida Laboral como un
conjunto de métodos o estrategias para mejorar la calidad del entorno laboral haciéndolo
mas productivo y satisfactorio. En este contexto, la Calidad de Vida Laboral es sindbnimo
de conceptos tales como grupos de trabajo autdnomos, enriquecimiento y ampliacion del
puesto de trabajo, etc.

En cuarto lugar, estan las definiciones de CVL como movimiento social. La
Calidad de Vida Laboral es considerada como una declaracion ideologica sobre la
naturaleza del trabajo y la relacion que tienen los trabajadores con la organizacion. En
este contexto, a menudo se utilizan como sinénimos, los conceptos de "direccion
participativa" y "democracia industrial”, que son algunos ideales de ese movimiento.

Por ultimo, la Calidad de Vida Laboral es considerada, en ocasiones, como
"panacea" para afrontar cualquier problema organizacional de competencia, calidad,
relaciones con los trabajadores, etc. En este sentido, todos los esfuerzos por el desarrollo
organizacional son etiquetados como CVL o viceversa. (Gonzalez, et al, 2014, pag. 165)
Asi mismo es importante destacar que dentro de la plataforma estratégica de la empresa

en su politica de gestion de la seguridad y salud en el trabajo expresan:
La empresa Frigocafé S.A., declara su especial interés y preocupacion por la proteccion

de la integridad de sus trabajadores y contratistas que se ven involucradas en sus operaciones.
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Los funcionarios en niveles de direccidon y coordinacion se responsabilizaran por ofrecer
adecuadas condiciones de trabajo y permitir la adopcion de medidas preventivas en las
actividades laborales.

Lo anterior sefiala una intencion declarada por la organizacion de contribuir y garantizar
la proteccion integral de los trabajadores, relacionado para este caso con la calidad de vida
laboral y el compromiso de sus lideres para el cumplimiento de dichos objetivos, es asi, como
desde la realidad empresarial se logra evidenciar la necesidad de proveer entornos laborales
adecuados, ademas de mantener los estandares de seguridad y ambientales requeridos y
reconocidos por parte de las entidades gubernamentales para su aval y legal funcionamiento
dentro del mercado, los cuales son materializables en gran parte a partir de sus lideres; en
consecuencia, es importante identificar los estilos de liderazgo presentes en la organizacion y su
relacion e impacto en la calidad de vida laboral de la empresa Frigocafé S.A., que permita
generar una comprension de la interaccion de dichas variables y la efectividad del desempeno

organizacional.



2. Formulacion de pregunta
(Cual es la relacion entre los estilos de liderazgo y la C.V.L en los empleados de la

empresa Frigocafé S.A de la ciudad de Armenia-Quindio?

15
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3. Hipaotesis
A continuacion se hard mencion de las hipdtesis que surgieron frente al trabajo investigativo, las

cuales son de tipo descriptiva.

Hi
El estilo de liderazgo democratico tiene mayor incidencia frente a una calidad de vida

laboral favorable para los empleados de la empresa Frigocafé S.A

H2
El estilo de liderazgo autocratico tiene mayor incidencia frente a una calidad de vida

laboral favorable para los empleados de la empresa Frigocafé S.A

H3
El estilo de liderazgo liberal tiene mayor incidencia frente a una calidad de vida laboral

favorable para los empleados de la empresa Frigocafé S.A
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4. Justificacion

La presente investigacion pretende identificar los estilos de liderazgo y su relacion con la
calidad de vida laboral de los empleados de la empresa Frigocafé S.A de la ciudad de Armenia-
Quindio, considerando que en el mundo del trabajo bajo un modelo neoliberal y un mundo
globalizado se demanda de las organizaciones su mayor capacidad instrumental, productiva y
humana, en aras no solo de gestionar su funcionamiento, sino ademas promover su sostenibilidad
y desarrollo, a través de sus recursos tangibles e intangibles, y de la sincronicidad de estos.

Es asi como la presente investigacion pretende explorar la posible relacion de las
variables antes mencionadas en un tipo de empresa del sector secundario o industrial, teniendo
en cuenta que estudios similares se han realizado en el sector terciario o de servicios, y en este
sentido se espera ampliar el espectro de conocimiento relacionados al campo organizacional en
funcién de los estilos de mando, condiciones y necesidades laborales, en contextos laborales
diferentes, como para el caso de las caracteristicas propias de las organizaciones industriales; asi
mismo, se suma igualmente el interés expresado que tiene la empresa de tener un acercamiento a
su realidad laboral, obtener informacién que pueda aportarle a su desempefio organizacional, con
la posibilidad de realizar mejoras o gestionar acciones preventivas y optimizar sus recursos, lo
cual genera ventajas a la empresa, donde ademas la calidad de vida laboral podria mejorar y con
ella las condiciones fisicas y psicosociales; del mismo modo la presente investigacion ofrece a la
academia, y en especial al campo de la psicologia organizacional, una mirada cientifica de los
contextos empresariales locales, a partir del estudio de variables que se encuentran vinculadas al
comportamiento organizacional y de las condiciones laborales que permitan incrementar la

efectividad y el bienestar de las personas.
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Igualmente la investigacion tendré gran utilidad, puesto que permitira ver la relacion
entre las dos variables expuestas y como estas se expresan en una realidad empresarial, en aras
de incidir en el funcionamiento de la organizacion frente a la produccion y el rendimiento de los
colaboradores, teniendo como foco que si las empresas favorecen la calidad de vida laboral y el
bienestar de sus colaboradores, pueden impactar a nivel preventivo y promocional, traducido asi
mismo en rentabilidad y el desarrollo de la empresa.

Como se mencion6 anteriormente la investigacion presenta como novedad el hecho de
que no se han realizado este tipo de investigaciones en el sector de produccion, en especial la
empresa Frigocafé S.A, considerando a su vez el impacto social y econdmico que tiene a nivel
local y regional, no solo por su legalidad, control ambiental, y politica de seguridad, donde
requiere un alto sentido de responsabilidad de su actividad interna y de su producto. sino también
por su contribucion al progreso de la economia regional, generando empleo y mostrandose como
modelo a seguir para las demas empresas de la region, ademas mediante la investigacion se
promueven relaciones universidad-empresa, lo cual facilita los acercamientos para futuras

investigaciones que conciernen al campo organizacional.
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5. Objetivos

5.1 General

Establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y la C.V.L en los empleados de la

empresa Frigocafé S.A de la ciudad de Armenia-Quindio

5.2 Especificos

v’ identificar el estilo de liderazgo autocratico, democratico y liberal de los empleados en la
empresa Frigocafé S.A

v’ Caracterizar las dimensiones subjetivas y objetivas de la C.V.L en los empleados de la
empresa Frigocafé S.A

v" Describir el estilo de liderazgo que se relaciona con una C.V.L favorable para los

colaboradores de la empresa Frigocafé S.A
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6. Antecedentes
En la revision de antecedentes investigativos relacionadas con las variables planteadas en la
presente investigacion, se encuentran estudios que dan cuenta de la implicacion que tiene los
estilos de liderazgo en las realidades organizacionales en funcion con la calidad de vida laboral,
como también en funcion de otras necesidades empresariales como el desempetio, la
comunicacion organizacional, el clima organizacional y la responsabilidad social corporativa, asi
mismo se consideran estudios que abordan la calidad de vida laboral en relacion a la
productividad, la satisfaccion laboral y la responsabilidad social empresarial.

Adeyemo, Dzever y Nyananyo (2005) en su investigacion clima organizacional, liderazgo
estilo y la inteligencia emocional, como predictores de la calidad de vida en el trabajo de los
bancos Ibadan, Nigeria. Se aplicaron cuestionarios a 240 empleados de 12 bancos, para la
variable de estilos de liderazgo se utilizo el cuestionario elaborado por Stogdill, en el cual se
miden los estilos de liderazgo democratico, autocratico y liberal, en cuanto a la calidad de vida
laboral utilizaron la escala realizada por Hackman y Lawler. Como resultado explica la relacion
entre las tres variables contribuyen significativamente a la calidad de vida laboral de los
participantes, ademas establecer a los estilos de liderazgo como el predictor més potente de
calidad de vida laboral. El resultado también muestra que hay también una diferencia
significativa en la calidad del trabajo la vida entre los participantes con Democratica, Autocratico
y Laissez faire, siendo el estilo democratico el predictor mas potente de calidad de vida laboral.
Dicha investigacion demuestra la importancia de estas tres variables en relacion con la calidad de
vida laboral, siendo esta ultima un factor crucial en el éxito y desarrollo de las empresas e
industrias.

El siguiente articulo fue realizado en Maracaibo (Venezuela) por Huerta, Pedraja,

Contreras, y Almodovar (2011), en donde pretendian realizar una revision critica sobre la calidad
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de vida laboral, bajo el marco de la responsabilidad social corporativa, y ademas analizar su
relacion e influencia sobre los resultados empresariales, se trabajo con las sociedades anénimas
abiertas chilenas, recurriendo a dos bases de datos fundamentales y aplicando técnicas de paneles
de datos, los resultados del estudio muestran que existe una relacion positiva y significativa entre
la calidad de vida laboral y los resultados empresariales, y ademas que la calidad de vida laboral
influye positivamente en los resultados empresariales que alcanzan las sociedades, en los
anteriores resultados se puede notar la influencia directa en la C.V.L de los empleados y se

rendimiento frente a las labores empresariales asignadas.

Por otra parte Marin (2011) realiza una propuesta para implementar un programa de
calidad de vida laboral para los trabajadores de PDVSA CVP empresa de petrdleo de Venezuela
en Puerto Ordaz, en la cual para plantear su programa de mejora de CVL, aplicé un cuestionario
disefiado por el socidlogo Armando Lares (1998) el cual consta de 47 items y 6 dimensiones;
participacion, control, equidad econdmica, alineacidon, medio ambiente, satisfaccion en el trabajo
e identidad y autoestima laboral; dicho cuestionario se aplicd a 51 trabajadores arrojando los
siguientes resultados, en los cuales los trabajadores desean mayor autonomia en el desarrollo de
sus funciones, es decir, tener un mayor control y oportunidad de proyectar sus habilidades en su
trabajo, un incremento en su salario, una mayor participacion en el proceso de toma de
decisiones, aunque se sienten parte de la empresa, sugieren ser tomados en cuenta valorando sus
opiniones y propuestas, un medio ambiente mas confortable, ya que no cuentan con un area de
descanso y una politica de motivacion de personal.

Sanchez (2012) realizd una investigacion en Venezuela acerca de los estilos de liderazgo

para la comunicacion eficaz de la responsabilidad social empresarial en el Rotary Club, tomando
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los estilos de liderazgo de las investigaciones de Robbins y Coulter (1999), quienes sefalan
cinco tipologias en el campo administrativo: Autocratico, Democratico Participativo, Liberal,
Carismatico y Situacional. Con respecto a la muestra, seleccionaron a 5 integrantes de la
directiva de la empresa los cuales ocupan cargos de presidente, vicepresidente, secretario,
tesorero y director de la avenida de relaciones publicas, a los cuales se les aplico un cuestionario
validado de una investigacion del 2007, el cual se adaptd para la presente investigacion, teniendo
como resultados la predominancia del estilo situacional, lo cual resulta eficaz para la
comunicacion ademas de ser el liderazgo mas efectivo segun la teoria situacional de Hersey y
Blanchard, el cual depende de la madurez de sus seguidores y la actuacion del lider; en segundo
lugar le sigue el situacional y en el tercer lugar se ubica el estilo de liderazgo carismatico. Cabe
aclarar, que estos resultados son de acuerdo a la autopercepcion de cada uno de los lideres y no
como los perciben sus empleados, ademas de concluir la existencia de la relacion que hay entre
los estilos de liderazgo y la comunicacion eficaz, ya que los estilos de liderazgo que ocuparon los
dos primeros puestos segun la teoria se caracterizan por trabajar en grupo, tomar en cuenta las
opiniones de sus colaboradores en el logro de sus objetivos.

En este sentido, se plantean investigaciones como la de Barzegar y Afzal, (2012) la cual
busca la relacion entre el liderazgo y la calidad de vida laboral en un hospital de Iran en el cual
como herramienta de recoleccion de datos utilizaron cuestionarios como el de liderazgo
multifactorial, cuestionario NIOSH de calidad de vida laboral, estos cuestionarios se aplicaron a
una poblacion total de 316 personas las cuales 34% eran gerentes y el resto eran personal del
hospital, teniendo como resultado una correlacion entre las dos variables, es decir que la mayoria
de factores de la calidad de vida laboral se relaciona con el estilo de liderazgo percibido en los
empleados, lo cual refleja la importancia de trato hacia los subordinados con confianza y respeto

a su vez el valor de los incentivos no monetarios para el desarrollo de un “buen” desempefio.
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De igual forma, el estudio de Nanjundeswaraswamy y Swamy (2012), le da gran
importancia al liderazgo en las empresas, en su investigacion empirica sobre la relacion entre la
calidad de vida laboral y estilos de liderazgo en las (PYME) pequefias y medianas empresas de
fabricacion mecanica en Bangalore —India, en la cual se encuestaron a 1092 empleados de 240
empresas (pymes) en las cuales tomaron factores como el Ambiente de trabajo, la cultura y la
organizacion Climatica, la relacion y la cooperacion, formacion y desarrollo, compensacion y
recompensas, instalaciones, la satisfaccion laboral y la seguridad laboral, la autonomia del
trabajo y la adecuacion de los recursos. Para la recoleccion de datos en esta investigacion se
utilizé cuestionarios sobre calidad de vida laboral y estilos de liderazgo transformacional y
transaccional en los cuales se evalua la opinidn y percepcion de los empleados acerca de estos
dos factores (estilos de liderazgo y CVL). de 1092 empleados encuestados de pymes, 260 (23%)
empleados estaban satisfechos con el estado actual de la calidad de vida laboral y 832 (76%) eran
empleados insatisfechos, lo cual da como resultado una cuarta parte de los empleados satisfechos
con el estado de la calidad de vida laboral; en cuanto a los estilos de liderazgo; 624 empleados
perciben en sus lideres un estilo transformacional de los cuales 168 empleados estan satisfechos
y 456 empleados estan insatisfechos con el estado actual de la calidad de vida laboral en
PYMES. Lo cual refiere que el 20% de los empleados estan satisfechos con este tipo de
liderazgo y la calidad de vida laboral; en relacion al estilo de liderazgo transaccional 468
empleados perciben un estilo transaccional, y solo 92 empleados se sentian satisfechos con la
calidad de vida laboral y 376 eran insatisfechos; llegando a plantear que la calidad de vida
laboral de los empleados depende del estilo de liderazgo, segin la investigacion reveld que bajo
el estilo de liderazgo transaccional mas porcentaje de empleados esté satisfecho con el estado

actual de la calidad de vida laboral que bajo el liderazgo transformacional.
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Por otro lado, se esbozan estudios sobre estilos de liderazgo en relacion a otras variables
que de igual forma permiten comprender su impacto a nivel organizacional, entre ellos la
investigacion realizada en Barcelona por Lopez (2013) planteando en su investigacion “la
importancia del liderazgo en las organizaciones, en la cual toma como referencia la teoria de
estilos de liderazgo de White, Lippit, Lewin, 1939 y Likert, 1961, y el instrumento para la
obtencion de los resultados, el test de Kurt Lewin, el cual se aplico a 9 integrantes del
departamento de marketing en la empresa Montana Colors, el cual como objetivo principal fue
identificar la vision por parte de estos miembros, que tipo de liderazgo ejerce su directivo,
teniendo como resultados que no hay un estilo de liderazgo definido, ya que los porcentajes son
muy igualados, aunque el estilo democratico se destacé mas que los otros, concluyendo que no
existe un estilo de liderazgo ideal en ninglin caso, y que cuando hay carencia de uno, reluce las

caracteristicas propias de los otros liderazgos.

Otro estudio revisado en funcion de la Calidad de Vida Laboral, se encuentra el de
Nekouei, Othman, Masud y Ahmad (2014) donde plantean como objetivo el determinar los
efectos de la calidad de vida laboral, sobre la satisfaccion laboral de los empleados
gubernamentales en Iran, con una poblacion de 18130 empleados de 46 organizaciones en la
provincia de Kerman, en total fueron aceptados 436 cuestionarios, para medir la calidad de vida
laboral se utiliz6 el cuestionario multidimensional de calidad de vida laboral (MQWLQ), en
cuanto a la satisfaccion laboral, se realizo una revision literaria y se identificaron nueve
dimensiones satisfaccion en el trabajo, en la modificacion del instrumento que incluye 36
preguntas para medir los niveles de satisfaccion en el trabajo: donde el resultado de la
investigacion arrojo un 84% de encuestados que presentaban un nivel medio en cuanto a la

calidad de vida laboral y un 13,7% alto y solo el 2,3% bajo nivel de CVL, el resultado para el
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nivel de satisfaccion en el trabajo mostrd que mas de la mitad (59,7%) de los participantes
menciono nivel moderado de satisfaccion en el trabajo, el 26,6% tenian baja, y sélo el 13,7%
tienen un alto nivel de satisfaccion en el trabajo; en general, la calidad de la vida laboral indica
que es un constructo multidimensional, compuesta por varios factores que se relacionan, como lo
son, la motivacion, la productividad, la salud, la seguridad y el bienestar, la seguridad laboral, la
competencia el desarrollo y el equilibrio entre la vida laboral y no laboral.

También investigaciones como la realizada por Kanten en Truquia (2014), la cual busca
identificar el efecto de la calidad de vida laboral (CVL) en la proactividad y comportamientos
prosocial en 218 empleados que trabajan en tres empresas diferentes. Donde arrojan resultados
que indican que la presencia de un medio ambiente de trabajo negativo en los hospitales en los
que la investigacion se llevo a cabo, los empleados proactivos y de comportamientos pro-sociales
se ven afectados negativamente de estas condiciones. Por lo tanto, las condiciones de la
organizacion que no es compactible con una calidad de vida favorable en los empleados, reduce
los comportamientos porsitivos en la organizacion.

En este orden de ideas, se enuncian igualmente estudios relacionados con la Calidad de
Vida Laboral en su influencia en los resultados empresariales, donde Gomez (2010) en su
investigacion en el valle de Aburrd- Colombia, busca conocer la apreciacion que tienen los
empleados temporales del Valle de Aburra frente a la calidad de vida laboral lograda en su
trabajo, esta investigacion fue de corte cuantitativo mediante el enfoque empirico- analitico; la
realiz6 con una muestra de 200 hombres y mujeres, como herramienta de evaluacion utilizé el
instrumento de calidad de vida laboral de GOHISALO, donde los resultados dan cuenta que los
empleados refieren una mediana satisfaccion frente a necesidades fisiologicas, de seguridad y

afiliacion, e insatisfaccion en las necesidades de autorrealizacion, reconocimiento, creatividad y
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necesidades de descanso; los resultados muestran un panorama sombrio sobre la calidad de vida

laboral que obtiene este tipo de empleados.

Por lo cual, en la investigacion de Leon (2013), la cual busca establecer los aportes del
liderazgo, la comunicacién y el trabajo en equipo al clima organizacional, la poblacion fue un
total de 18 trabajadores del sector financiero de Bancolombia en Arauca, aplicando el
cuestionario de Organizational Climate Questionarie, propuesta por Litwin y Stringer (1968);
concluyendo que el ambiente organizacional de un grupo de trabajo, esta influenciado por la
conducta de los lideres, determinando segun los analisis realizados, que existe un estilo de
liderazgo democratico; de esta manera se puede afirmar que las dimensiones estudiadas, estilo de
liderazgo, la comunicacién y el trabajo en equipo aportan significativamente al clima laboral de
la empresa Grupo Bancolombia, Arauca, siendo esta tiltima una clara estrategia de crecimiento,
lo que ha hecho una entidad competitiva, consolidada y enfocada a satisfacer plenamente las
expectativas tanto para sus empleados como para su sector externo (clientes, proveedores,
accionistas).

Igualmente, Contreras, Espinosa, Hernandez y Acosta (2013) en la investigacion
realizada en el afio 2013 en la ciudad de Bogota por, en este estudio se pretendia describir la
Calidad de vida laboral (CVL) y el estilo de liderazgo percibido por el personal administrativo/
asistencial de un centro oncolédgico, para llevar a cabo a investigacion se aplico el Cuestionario
de Vida Profesional [CVP-35] y el Test de Adjetivos de Pitcher [PAT] a 38 trabajadores de la
salud, que constituyen el 97.2 % del total del personal que labora en el centro y en los resultados
se observo una percepcion de ausencia de liderazgo o caracteristicas poco deseables de este, lo
cual, aunque no determina la CVL, si constituye un factor modulador de la misma; las variables

sociodemograficas no guardaron relacion con la CVL, finalmente en contexto en el que se
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realizo el estudio y la percepcion que presentan los colaboradores frente a los estilos de liderazgo
podria influir en los resultados de los test, pese a lo anterior dichas percepciones no afectan o
inciden en una calidad de vida laboral positiva para la produccion de los empleados.

Escandon-Barbosa y Hurtado-Ayala, (2016) realizaron su investigacion sobre la
Influencia de los estilos de liderazgo (autocratico, democratico y liberal) en el desempefio de las
empresas exportadoras colombianas, las cuales fueron 306, ubicadas en las principales ciudades
de Colombia, estudiando y relacionando las siguientes variables; la primera los estilos de
liderazgo (autocratico, democratico y liberal) en la cual se basaron en los estudios realizados por
Warwick (1981) y la segunda el desempefio exportador donde se miden los 3 tipos de desempeiio
que proponen estos autores: Zou, Taylor y Oslandet (1998) desempefio, financiero, desempeio
estratégico y satisfaccion frente a la actividad exportadora.

En cuanto a los resultados de la investigacion permiti6 identificar que un 50,6% de las
empresas exportadoras colombianas encuestadas se caracterizan por presentar un bajo
desempefio exportador mientras que un 49,4% se caracterizan por presentar un alto desempefio
exportador; las empresas con bajo desempeiio exportador son dirigidas en su mayoria por lideres
liberales, por otro lado las empresas consideradas como exitosas en su actividad exportadora se
caracterizan por asumir un liderazgo liberal y democrético, lo cual quiere decir que los gerentes
tienen un mayor énfasis en el desempefio y en las persona, esto indica que el lider de las
empresas con alto desempefio exportador utiliza un liderazgo liberal guiado hacia la busqueda
del bienestar del grupo; es asi como estos lideres colombianos no presentan rasgos autoritarios,
dado que no suelen ejercer demasiado control sobre los empleados, ni tampoco centralizan las
decisiones; concluyendo que los lideres de las empresas colombianas confian en gran medida en
sus subordinados, mantienen un alto nivel de participacion de sus empleados en la gestion y esta

es la base de su éxito.
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7. Marco Teorico

La psicologia organizacional segiin Saal y Knight (1988) citado por Furnham (2001, pag,
2) se trata del “estudio del comportamiento, los pensamientos y los sentimientos del hombre y la
mujer conforme se adaptan a las personas, los objetos y el ambiente donde se desenvuelven en el
ambito laboral”. Es decir, su objetivo es comprender la relacion entre las industrias y las
personas en el &mbito laboral aplicando los conocimientos tedricos y practicos de la psicologia
en funcion al ambito organizacional.

Otra definicion mas completa acerca de esta rama de la psicologia, es la de

Furnham (2001, pag. 3) el cual expresa que la psicologia organizacional estudia la forma

en que las personas se reclutan, seleccionan y socializan en las organizaciones, las formas

de recompensas monetarias y motivacionales, la estructuracion de las organizaciones, las
caracteristicas y comportamiento de los lideres. Ademas de analizar la forma en la cual
las empresas influyen en el comportamiento, en las emociones y la forma de pensar de
sus empleados.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente se puede decir que la psicologia
organizacional contribuye al conocimiento acerca del aprendizaje, motivacion, personalidad,
capacitacion, efectividad del liderazgo, satisfaccion en el trabajo, seleccion de personal, estrés en
el trabajo, etc. Por consiguiente, una de las principales categorias mencionadas, es el tema
relacionado con el liderazgo; el cual es definido por Homans, (1950, citado por Furnham 2003
Péag. 536), como “el proceso mediante el cual se influye en el comportamiento de las personas o
los grupos hacia el logro de los objetivos organizacionales”. En las cuales el lider debe contar
con un conjunto de habilidades para poder influenciar en la forma de pensar y de actuar de sus

colaboradores, llevandolos a lograr los objetivos planteados, cabe mencionar que “el liderazgo
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no solo depende en forma directa de las personas que lo ejercen, sino también del medio en el
que se desenvuelven y de la organizacion en la que se desempenan”. (Barahona, Roberto, &
Torres, 2011)

De acuerdo a lo anterior se evidencia el papel del liderazgo en otros contextos como en
los estudios realizados por Ogliastri (1999) en el cual compara las caracteristicas percibidas en
un liderazgo exitoso entre Latinoamérica y el resto del mundo. Teniendo como resultado en que
“los latinoamericanos consideran al lider individualista y autdbnomo, poco asertivos en contraste
a las demas regiones del mundo (esto lo comparten con la Europa Latina y los paises africanos)”.
Ademas los gerentes latinoamericanos muestran una clara preferencia por lideres orientados a
obtener altos resultados de desempefio, integradores de equipos y colaboradores con el grupo,
administrativamente competentes. Al igual que los gerentes del resto del mundo. (Ogliastri, y
otros, 1999)

Como conclusion de esta investigacion el liderazgo organizacional en Latinoamérica no

presenta grandes diferencias ofrecidas por los demés gerentes del mundo. Los

latinoamericanos se distinguen del resto del mundo por su énfasis en la expectativa de un
lider orientado al trabajo en grupo, buen administrador, interesado en altos resultados,
sacrificado. Por otra parte, tienen la mas baja idea del lider individualista o autébnomo, lo

que confirma su orientacion colectivista de grupos. (Ogliastri, y otros, 1999)

En cuanto a estudios acerca del liderazgo en Colombia se encuentra la investigacion de

Ogliastri y otros (1999) en la cual se identificaron tres elementos centrales del liderazgo

excepcional (relaciones humanas y personal, vision, estilo gerencial) y tres aspectos

complementarios (integridad, actuacion ante una crisis y fijacion de objetivos).

Encontrando en esta investigacion una definida congruencia en las caracteristicas del

liderazgo excepcional en Colombia, que no resultan muy diferentes a las halladas en otras
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culturas, particularmente en los Estados Unidos y el Japon, las dos fuentes de sabiduria

administrativa del mundo a finales del presente siglo. Estos resultados resaltan la

prevalencia de la cultura interna sobre la cultura externa de las organizaciones, la
convergencia de fendmenos organizacionales dentro de la diversidad cultural del mundo.

Existen diversas teorias acerca de los estilos de liderazgo que se pueden presentar en las
diferentes areas, como el sector de la salud, educacion, e industrial, las principales teorias de
liderazgo se clasifican en tres grupos. Entre las investigaciones mas destacadas en el area
organizacional se encuentra, la teoria de los rasgos, la cual parte de la premisa, que cuestiona si
un lider nace o se hace, suponiendo que hay caracteristicas fisicas y psicologicas asociadas con la
eficacia. Los rasgos mas frecuentes estudiados son las caracteristicas fisicas (la estatura y la
energia), rasgos de personalidad (seguridad en si mismo y tolerancia al estrés) y los atributos de
inteligencia (coeficiente intelectual y facilidad de palabra) relacionados con las personas que son
exitosas en su trabajo como lideres.

De igual manera, a partir de los estudios realizados por Stogdill y Ghiselli quienes
proponen que los rasgos que caracterizan un buen liderazgo son aprendidos y adquiridos a lo
largo del desarrollo de la personalidad e intelectual de los seres humanos, pero salta la duda
sobre cuales son estos rasgos caracteristicos que se pueden observan en los grandes lideres.
Resumiendo los estudios realizados por los dos investigadores mencionados y los estudios
realizados en la universidad de Minnesota, se concluye que las caracteristicas observables en los
directivos son: habilidad superior, madurez emocional, necesidad intrinseca de logro, habilidad
para resolver problemas, empatia y representatividad ante los superiores. (Furnham, 2001, pag.
540)

La teoria situacional parte de la premisa la cual plantea que los estilos de liderazgo varian

de acuerdo a la situacion, en las cuales las caracteristicas de los lideres se desenvuelven de
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acuerdo a un contexto en particular, en otras palabras las habilidades y comportamiento del lider
dependen de las caracteristicas de la situacion, para alcanzar una eficacia, partiendo de que no
hay una sola manera efectiva de organizar y liderar, los diversos ambientes en las areas de
trabajo hacen que las empresas realicen estrategias para la optimizacion del trabajo y obtencion
de mejores resultados. (Furnham, 2001, pag. 547)

Gordon (1991, citado por Furnham, 2001, pag. 555) describe las situaciones y las
caracteristicas de los lideres como por ejemplo “los gerentes en las funciones de produccion
seran mas autocraticos y menos participativos que los de ventas o personal de apoyo. Los lideres
son mas directivos y menos participativos a medida que las tareas se vuelven mas estructuradas”

Por ultimo, se encuentra la teoria conductual o comportamental, en la cual afirma que los
lideres adoptan diferentes estilos utilizados en su labor en las organizaciones, a diferencia del
enfoque anterior esta teoria parte de los factores internos de los lideres para realizar su funcion,
los modelos mas conocidos son el liderazgo autocratico, democratico y liberal, los cuales
describen las caracteristicas y comportamiento que adoptan la mayoria de los lideres.

En la década de los treinta uno de los principales estudios acerca del liderazgo fue la
investigacion realizada por R. Lippitt y R White inspirada en las teorias de Kurt Lewin. Los
cuales dispusieron de varios grupos de nifios bajo diferentes estilos de liderazgo ejercido por
personas adultas, estos estilos de liderazgo fueron nombrados autocratico, democratico y un
ultimo denominado Laissez-faire, teniendo como resultados que bajo el liderazgo autocratico, los
participantes manifestaban poca iniciativa y un incremento en conductas agresivas contra sus
compaifieros a diferencia del resto de estilos, los grupos dirigidos con el estilo democratico
demostraban una mayor iniciativa y pocas conductas agresivas, ademas de ser el estilo preferido
por la mayoria de los nifios, por tltimo los grupos con el estilo Laissez-faire sus integrantes

manifestaban insatisfaccion ademads carecian de metas y objetivos. (Lewin, 1939, pags. 282-284)
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A partir de este estudio realizado en la cuidad de Iowa en los afos 1938 y 1939 por Kurt
Lewin R. Lippitt y R. White, se puede concluir, que los comportamientos agresivos estan
relacionados con el clima grupal establecido a partir de algun estilo de liderazgo. Ademas estos
estudios en su época se tomaron en cuenta en las industrias, los militares y en la educacion para
efectuar cambios en el tipo de liderazgo, iniciando programas de capacitacion para el liderazgo
en los grupos.

Por otro lado se observa en los tres estilos de liderazgo la importancia de las
caracteristicas con las que cuenta el lider para el éxito y el desarrollo en su grupo de trabajo,
siendo responsable de la eficacia, del planteamiento y estructuracion del trabajo, asi como
también el cumplimiento de objetivos.

Estas caracteristicas con las que cuenta cada estilo de liderazgo estan relacionadas con la
forma personal de dirigir de los directivos, la cual se observa en la relacion entre su grupo de
trabajo y la forma de guiarlos para la obtencion de los objetivos. Dichas caracteristicas son de
caracter cualitativo, las cuales van a determinar el estilo de direccion adoptado por la persona la
cual va a favorecer tanto al grupo de trabajo como a la empresa. (Lewin, 1939, pag. 279)

Describiendo mas a fondo las caracteristicas de estos tres estilos de liderazgo
(autocratico, democratico y liberal), situados en el enfoque comportamental, tenemos las
definiciones realizadas por Furhnman, Koontz. H y Weihrich. H.

El lider autocratico es aquel que define todas las politicas, por lo general
determina el trabajo a realizar de cada uno de los miembros, elogiando por el contrario
criticando a nivel personal el trabajo de sus colaboradores, por ultimo no tiene una
participacion activa en el grupo. (Furnham, 2001, pag. 543)

Dicho de otro modo el lider autocratico asume la responsabilidad en la toma de

decisiones sin tomar en cuenta las opiniones de sus colaboradores, el poder es centralizado, de
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modo que el lider especifica el trabajo los objetivos y la forma en como obtener los resultados
planeados.

Por el contrario el estilo de liderazgo democratico analiza y toma las decisiones en
grupo, en cuanto a las actividades y trabajos que realizan sus colaboradores este lider
sugiere dos o mas procedimientos alterativos que pueden elegir, sus trabajadores tienen la
libertad de trabajar en grupo y con los compaieros que ellos quieran, por ultimo el lider
es objetivo, enfocado en los hechos, trata de ser un miembro regular en el grupo
(Furnham, 2001, pag. 543)

De manera que el liderazgo democratico fomenta y contribuye a la participacion y
un ambiente de trabajo en grupo, otorgando la posibilidad de que sus colaboradores participen en
la toma de decisiones, siendo de gran importancia la opinién e ideas de sus trabajadores,
integrandose al grupo de trabajo reconociendo la importancia del trabajo de cada uno de sus
empleados.

Por tltimo se encuentra el liderazgo liberal “los colaboradores tienen la autonomia total
para la toma de decisiones, con una participacion minima del lider, en cuanto a la proporcion de
informacion el lider la suministra cuando esta sea solicitada y no participa de otra manera en el
trabajo” (Furnham, 2001, pag. 543)

Este tipo de liderazgo se caracteriza por tener un mayor poder de decision en sus
trabajadores, ademas de ser independientes ellos son fundamentales en los establecimientos de
los objetivos, toman decisiones que son de gran importancia en la industria y cuentan con total
libertad para realizar sus labores.

Otras miradas acerca de estos estilos de liderazgo las hacen Harold Koontz y Heinz
Weihrich, los cuales los clasificaban con base en como los lideres emplean su autoridad. Se

consideraba que éstos aplicaban tres estilos basicos: el lider autocratico ordena y espera
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cumplimiento, es dogmatico y positivo, y dirige mediante su capacidad para negar u otorgar
recompensas y castigos, siendo inflexibles y mostrandose generalmente rigido.

Por otra parte el lider democratico se muestra mas participativo e incluye a sus
colaboradores en la toma de decisiones, ya que consulta con sus subordinados sobre las acciones
propuestas y fomenta su participacion. Este tipo de lider va desde la persona que no emprende
una accion sin la concurrencia de los subordinados, hasta el que toma decisiones pero consulta
con los subordinados antes de hacerlo.

El lider liberal utiliza muy poco su poder (si es que lo hace) y otorga a sus subordinados
un alto grado de independencia en sus operaciones, dando autonomia y generando espacios para
que los colaboradores puedan realizar las acciones sin la continua supervision.

Estos lideres dependen mas de sus subordinados para establecer metas y los medios para
lograrlas, y consideran su funciéon como facilitadores de las operaciones de los seguidores al
proporcionarles informacion y actuar sobre todo como contacto con el ambiente externo del
grupo.

En los estilos de liderazgo planteados anteriormente se pueden presentar diferentes
variables, en el caso de los lideres autocratas pueden encontrarse Autdcratas benevolentes, los
cuales aunque escuchan consideradamente las opiniones de sus seguidores antes de tomar una
decision, al final ellos son los que deciden; pueden estar dispuestos a escuchar y considerar las
ideas y preocupaciones de sus subordinados, pero cuando deben tomar una decision pueden ser
mas autocraticos que benevolentes. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012)

En este orden de ideas, el liderazgo se encuentra enmarcado en un contexto laboral,
donde su rol pretende dinamizar y sincronizar el trabajo de un grupo de personas, el logro de
resultados, la eficiencia organizacional y la estructura del trabajo, siendo este tltimo factor que

de manera directa se relaciona con las condiciones propias del trabajo.
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Cuando se habla de organizaciones en el amplio marco de la estructura laboral, ademas
de preocuparse por el adecuado desarrollo de la empresa y como se enfocan los lideres en las
diferentes areas con un mismo proposito y mantener un equilibrio en el funcionamiento para
generar sincronia en la productividad de la empresa, de igual manera se debe tener en cuenta el
potencial humano que trabaja para que dicha productividad se genere y exista una cohesion que
beneficia directamente a la compaiia, es por ello que se habla de calidad de vida laboral (C.V.L).

Zohurul y Siengthai, (2009, citados por Huerta, et al 2011¢). Se refiere a la calidad de
vida laboral como el interés por estudiar las condiciones laborales de los empleados, nace a partir
de ver a los trabajadores como uno de los recursos mas valiosos para las organizaciones, los
cuales a través de su productividad logran que las empresas obtengan mejores resultados
organizacionales. De esta manera se observa que la productividad como los resultados de la
empresa estd influenciados por la calidad de vida laboral que experimentan los trabajadores en su
ambiente laboral.

Sin embargo, segiin Che et al, (2006, citados por Huerta, et al, 2011, pag. 663). La
evolucion de la calidad de vida laboral comienza a finales de 1960, época en la cual se enfatizo
en las dimensiones humanas del trabajo y cuyos estudios se enfocaron principalmente sobre la
calidad de la relacion entre el trabajador y su ambiente laboral

Asi pues, la calidad de vida laboral (CVL) puede definirse como proceso dindmico y
continuo en el que la actividad laboral estd organizada objetiva y subjetivamente, tanto en los
aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir al mas completo desarrollo del ser
humano (Casas, Repullo, Lorenzo y Cafias, 2002). Por lo tanto, es importante mencionar que las
empresas se enfocan en los beneficios y contribuciones a favor de la organizacion y del
individuo, esta perspectiva trata de reconciliar los aspectos del trabajo relacionados con las

experiencias humanas y con los objetivos organizacionales.
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De acuerdo a lo anterior es relevante aclarar que la calidad de vida laboral desarrolla dos
condiciones, subjetiva y objetiva, las cuales a continuacién seran mencionadas.

Condiciones objetivas

Medio ambiente fisico:

El cual se desarrolla en los servicios de produccion, sector primario actividades
econdmicas, sector secundario industrial , sector terciario servicios a la sociedad, a las personas y
a las empresas , sector cuaternario de informacién , sector quinario sin &nimo de lucro, donde se
presentan todo tipo de riesgos laborales: riesgos fisicos, quimicos, biologicos, relacionados con
la fatiga fisica, fatal de espacio fisico o la inadecuacion del mismo inciden en la CVL percibida
por los trabajadores y pueden llegar hacer un estresor importante en el trabajo (Casas, et al, 2002,
p.8). Es importante aclarar que los sectores corresponden a la agricultura, la ganaderia, la
silvicultura, la caza, la pesca, alimentos, mercancias y comercio, tales factores contribuyen a que
el empleado no cumpla satisfactoriamente con los parametros establecidos por la organizacion,
por lo tanto el sujeto no se siente a gusto y tal factor desencadene una insatisfaccion frente al
ambiente fisico que presenta dificultades que puedan afectar la integridad personal del
empleador.

Medioambiente tecnologico

La frustracion que genera al trabajador el no disponer de los equipos e instrumentos
adecuados para la correcta realizacion del trabajo que se tiene encomendado, asi como la
deficiencia en el mantenimiento o suministrd de los componentes. (Casas, et al, 2002, pag. 9). El
empleado en su espacio laboral busca potenciar sus habilidades de produccion que contribuyan a
la estabilidad laboral del mismo, pero a causa de no tener los materias adecuados para el manejo
de tareas que se deben desarrollar en el empresa, esto afecta considerablemente de forma no

positiva, el empleado a sentirse insatisfecho, disminucién de motivacién intrinseca, no cumplir
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con las tareas a largo plazo, trabajos retrasados y fallidos por la inconsistencia de los materiales
no apropiados en su puesto de trabajo.

Medioambiente contractual

El salario es uno de los aspectos mas valorados en el trabajo, aunque el potencial
motivador del mismo se halla en funciéon de muchas variables (Casas, et al, pag. 9)

Segun el autor un aspecto a tener en cuenta en este sentido es la Teoria de la Equidad de
Adams, en las que se establece que las personas en situaciones de trabajo distinguen entre
contribuciones que ellos aportan y compensaciones obtenidas a cambio y establecen una razén
entre las contribuciones y las compensaciones y lo que reciben otras personas (Casas, et al, 2002,
pag. 9). El empleado busca un salario justo a su idoneidad que cumpla con el perfil del cargo
adquirido en la empresa ya que él tiene una calidad de vida, una proyeccion a nivel personal,
cumplimento de metas, que son motivadores de satisfaccion laboral, pero al no tener equidad la
empresa y no ser valoradas las tareas que desarrolla en la organizacion, se tiene como
consecuencia que el sujeto perciba insatisfaccion frente a lo que esta realizando, baja
rendimiento, desercion laboral , problemas con su trabajo de equipo y desequilibro emocional.

Medioambiente productivo

El trabajo por turnos y nocturno supone una gran dificultad en el mantenimiento de una

vida familiar y social normal, siendo frecuente que los empleados se quejen de

aislamiento social, trabajadores presenten problemas de suefio, fatiga y alteraciones en los
ritmos circadianos ya que un mismo sistema de turnos afecta de modo diferente a cada

individuo (2002, pag. 10)

El empleado debe cumplir con un determinado requerimiento de horas de trabajo que no

interfieran ni afecten sus necesidades personales, pero cuando individuo siente que sus derechos



38

son vulnerados y trabaja horas extras que no son remuneradas, el individuo identifica su
insatisfaccion y cansancio frente a su ambiente laboral, evidenciando irritabilidad, dificultades en
las relaciones interpersonales con sus superiores o grupo de trabajo, desinterés en las tareas que
debe desarrollar, problemas de salud que afecte su integridad como ser humano.

Condiciones Subjetivas

Esfera privada y mundo laboral

La esfera y el desempefio de la actividad laboral se influyen mutuamente, los problemas

de tipo afectivo, enfermedad en el seno de la familia, las necesidades de atencion extra a

hijos pequeios o familiares con problemas, es decir tanto las circunstancias

potencialmente estresantes de caracter puntual (2002, pag. 11).

De acuerdo a lo anterior si la organizacion no adquiere responsabilidad sobre las
dificultades que se puedan estar presentando en la vida personal del individuo, se afectara de
manera continua la calidad de vida laboral del empleado, su rendimiento y equilibro laboral
estara disminuyendo en su produccion ya que no podria cumplir con las exigencias de la
empresa, tales requerimientos que debe desarrollar de manera adecuada para organizacion, se
veran influenciados en dejar atras las relaciones tanto familiares como sociales .

Individuo y actividad profesional

Las oportunidades que el puesto de trabajo ofrece para la utilizacion y desarrollo de

conocimientos, destrezas, habilidades, asi como la posibilidad de hacer efectivas las

potencialidades de modo que se puedan realizar las propias aspiraciones, constituyen un

factor motivacional de gran relevancia ya que producen sentimientos de logro y

satisfaccion (2002, pag. 11)

La calidad de vida laboral del empleado se genera a través del cumplimento de metas a

largo y corto plazo que se proponen tanto la organizacion con el individuo, la participacion es un
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factor motivador y determinante donde empleado puede potencializar sus fortalezas mediante la
toma de decisiones, la empresa para motivar a sus empleados debe cumplir con capacitaciones,
incentivos extras, espacios labores a gusto donde se genere satisfaccion por el trabajo, beneficios
y desarrollo potencial para la empresa y el empleador, la organizacion debe tener los elementos
para que el empleado se sienta satisfecho con la labor que esta cumpliendo.

Individuo y Grupo Laboral

Las relaciones entre los miembros del grupo de trabajo constituyen un factor central de la

salud personal y organizacional, de hecho las oportunidades de relacion con los

compaifieros de trabajo es una variable habitualmente valorada, por el contrario la
ausencia de contacto con otros trabajadores o la falta de apoyo y cooperacion entre

compafieros puede producir elevados niveles de tension (2002, pag. 12).

El trabajo en grupo debe tener procesos y planificaciones en sus espacios laborales que
sean claros y notificados, conocer el ambiente laboral, desarrollar buenos equipos de trabajo y
una buena comunicacion asertiva entre ellos, es relevante mencionar la integralidad
organizacional y personal, no podemos entenderla en su contexto individual, es por esta razon
que el trabajo grupal y su desarrollo en las areas ejecutivas, se relacionan con la motivacion al
interior de su espacio laboral del empleado.

El estilo de supervision, el tipo de trato y la capacidad de planificacion, son factores
determinantes en el grado de satisfaccion o de tension de los subordinados asi pues el jefe o lider
ademas de poseer conocimientos, debe ser capaz de fijar objetivos, motivar al personal y crear
una cultura de apoyo mutuo y de produccion en la organizacion (Casas, et al, 2002, pag. 13) En
una organizacion los subordinados en compaiiia del lider deben centrar su trabajo en equipo,

gjercer las competencias potenciales para el bienestar emocional de sus empleados en la empresa,
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ahora bien fijar metas elevadas que fortalezcan los objetivos planteados en conjunto, estimula al
colaborador y aumenta el compromiso por la organizacion.

Tomando como base la definicion de Serey (2006, citado por Sanchez, 2013) sobre CVL
es bastante concluyente y se cifiec mejor al ambiente de trabajo contemporaneo. Este autor
relaciona el concepto con un trabajo significativo y satisfactorio, que implica:

e La oportunidad de ejercer sus talentos y capacidades para enfrentarse a desafios y
situaciones que requieren iniciativa independiente y auto-direccion. Por lo tanto,
la gran variedad de empleados con competencias idoneas al cargo en una
organizacion fortalecen las capacidades en trabajo en equipo ya que entre sus
miembros son més flexibles de adaptarse a los cambios y desafios exigentes de la
tarea.

e Una actividad que las personas involucradas perciben que vale la pena. En una
empresa para que el colaborador se sienta satisfecho en su ambiente laboral,
ademas de sentirse parte de la compaiiia, es aquella donde el lider le inculca la
fidelidad de la empresa frente al empleado valorando el trabajo hecho y
cumplimiento de metas y objetivos tanto en la empresa como personal.

e Una actividad en la que se entiende el papel que desempefia el individuo en la
consecucion de los objetivos organizacionales. El trabajo en equipo aporta a los
colabores confianza y apropiacion en el espacio de trabajo el cual permite
dinamismo e interaccion entre el grupo de trabajo, la toma de decisiones, la
comunicacion asertiva entre el grupo de trabajo y el lider, estos son factores que

influyen en el compromiso y satisfaccion con su desempeio en la empresa.
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e Un sentido de orgullo de lo que se esta haciendo y que se hace bien. Los
colaboradores buscan por medio de las tareas realizadas contribuir al bienestar
propio, donde sus fortalezas se vean reflejadas en rendimiento laboral fomentando
la creatividad y la innovacion para la organizacion (Sanchez, 2013).

Asociado a lo anterior, Rethinam y Ismail (2008, citado por Sanchez, 2013) delimitan la
CVL como la efectividad del ambiente de trabajo que transmite las necesidades organizacionales
y personales de manera significativa, a la configuracion de valores de los empleados que apoyan
y promueven mejor salud y bienestar, la seguridad laboral, la satisfaccion laboral, el desarrollo
de competencias y el equilibrio entre el trabajo y la vida no-laboral.

Del mismo modo Gonzdlez, Hidalgo, Salazar, y Preciado, (2009) proponen en el test de
C.V.T-GOHISALO siete dimensiones, como parte fundamental para el reconocimiento de la

calidad de vida que perciben los sujetos en su entorno laboral, dichas dimensiones se dividen en:

Dimension Soporte Institucional para el Trabajo

Puntaje Alto (T>60). Se consideran personas con actividades o tareas claras y
acordes con su motivacion, perfil profesional o puesto laboral. Generalmente, estan
dispuestos a innovar, a tomar decisiones ante retos y tienen un alto sentido de pertenencia
a la institucion o empresa de trabajo. Consideran tener buen apoyo de los superiores por
el trabajo realizado, retroalimentacion positiva de sus compatfieros y a la vez, promueven
los valores de respeto, autonomia e independencia. Sienten que su actividad laboral les

permite alcanzar promociones dentro de la institucién o empresa.
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Puntaje Bajo (T<40). Son personas que reportan insatisfaccion en los procesos de
trabajo, dificultades en la realizacion de la tarea y por ende, baja motivacion en las
funciones que le son asignadas. Perciben la supervision de manera amenazante, con poco
apoyo para realizar funciones eficientes, su actuacion por lo general es de distanciamiento
ante la autoridad, evitan la cooperacion con los compaiieros e incluso los perciben
suspicazmente. No visualizan oportunidades de progreso en el puesto o funcién que
desempefian y sienten insatisfaccion personal, con limitada oportunidad de expresar su
opinidn por temor a represalias.

Dimension Seguridad en el Trabajo

Puntaje Alto (T>60). Representa el alto grado de satisfaccion en los
procedimientos del trabajo. Las personas con este puntaje, consideran sus actividades
laborales como un medio para desarrollarse tanto a nivel personal como social. Sienten
que su trabajo les ofrece los medios econdmicos y sociales para cubrir sus necesidades y
las de sus seres queridos. Estan satisfechos con el cumplimiento de sus derechos
contractuales y la seguridad social que les ofrece la institucion. Se describen con buena
capacitacion para seguir en el puesto o tener una carrera institucional.

Puntaje Bajo (T<40). Por lo general, son personas con poca satisfaccion en su
trabajo.

Perciben poca remuneracion por la actividad que realizan y reportan no tener
cubiertas las necesidades personales o los derechos contractuales. Sienten injusticias en
las oportunidades de ascensos, evaluaciones o en la capacitacion que les brinda la
institucion o empresa. Es frecuente que se reporten con problemas de salud relacionados a

las condiciones de trabajo.
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Dimension Integracion al Puesto de Trabajo

Puntaje Alto (T>60). Este nivel identifica a trabajadores con satisfaccion en la
integracion con sus compaferos. Suelen ser personas cooperadoras, con facilidad para
trabajar en equipo con alta competitividad. Estdn motivados para superar retos y muy
dispuestos a ser lideres. Tienen capacidad de crear ambientes de trabajo satisfactorios
para los demads, encontrar alternativas para motivar a sus compaieros o estar dispuesto a
cooperar como subordinados.

Puntaje Bajo (T<40). Las personas que reportan niveles bajos en esta dimension,
suelen expresar inconformidad con el cumplimiento de los objetivos institucionales, se
desmotivan con facilidad y responsabilizan a los demas de los fracasos laborales. Por lo
general, son personas poco cooperadoras, con conflictos interpersonales y baja

capacitacion para el puesto que desempenan.

Dimension Satisfaccion por el Trabajo

Puntaje Alto (T>60). El trabajador que se ubica en este nivel, suele ser
comprometido con la mision de la institucion. Mantiene dedicacion exclusiva a sus
funciones.

Frecuentemente, invierte de manera individual en su preparacion para cumplir con
sus objetivos y por consecuencia, recibe reconocimientos o distinciones por su actividad.
Son personas que muestran los aspectos positivos del trabajo, se autovaloran con orgullo
por pertenecer a la institucion y sienten satisfaccion por la retribucion que se ofrece a sus
funciones.

Puntaje Bajo (T<40). Por el contrario del trabajador comprometido, las personas

que obtienen puntajes en este nivel, se sienten insatisfechos por su actividad. Suelen tener
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otras funciones fuera de la instituciéon o empresa, su dedicacion por lo tanto es parcial,
incluso dentro de su horario de trabajo. Los reconocimientos obtenidos son escasos, sino
es que puedan ser de amonestacion o sanciones.

Dimension Bienestar Logrado a Través del Trabajo

Puntaje Alto (T>60). La persona que alcanza estos niveles, suelen estar satisfechas

con el progreso personal, social y economico que han obtenido por su trabajo.

Considerar ser ttiles en la sociedad y estar capacitado fisica y mentalmente para

contribuir con buena imagen en la institucion. Suelen cuidar su persona, mediante

su salud y vestir. Suelen tener elementos que les identifiquen el progreso, esto es,

equipo de trabajo moderno, medios de transporte y comunicacioén dptimos, buena

calidad en los servicios sociales, de vivienda, etc.

Puntaje Bajo (T<40). Por lo comun, puntajes de este nivel sugieren trabajadores

con riesgo en la salud fisica o emocional. Se sienten insatisfechos con la

remuneracion adquirida por su trabajo y por consecuencia, responsabilizan al

entorno laboral por su precariedad. No se sienten identificados con los objetivos

de la institucion, perciben que a ellos no se les hace justicia social.

Dimension Desarrollo Personal

Puntaje Alto (T>60). El trabajador con este puntaje expresa su seguridad personal.
Tienen buen estado de &nimo, son optimistas y de trato amable. Consideran estar
logrando sus metas. Transmiten a los demas su entusiasmo, alegria y bienestar. Suelen
tener metas claras, alcanzables y loables.

Puntaje Bajo (T<40). Es el nivel de riesgo en la insatisfaccion personal. El
trabajador expresa inseguridad por los logros alcanzados, se siente vulnerable ante el trato

con los usuarios o compaieros de trabajo. Puede considerar que el trabajo le ha
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disminuido su capacidad fisica o emocional. Son pesimistas y oposicionistas a retos o
metas institucionales. (Gonzalez, Hidalgo, Salazar, J.G. y Preciado, M. L., 2009, p.6).

Dimension Administracion del Tiempo Libre

Puntaje Alto (T>60). La persona con este nivel suele ser planificadora, distribuye
sus actividades laborales con las recreativas y de descanso. Cumplen plenamente con su
horario y las tareas encomendadas sin menoscabo de sus compromisos personales y
sociales. Suelen mantener la capacidad de equilibrio entre sus funciones del trabajo y su
desarrollo personal.

Puntaje Bajo (T<40). La falta de una buena administracion del tiempo, suele ser
caracteristico de las personas con este puntaje. Prolongan su jornada laboral o suelen
llevar trabajo a casa, lo que repercute en su descanso o recreacion. Por lo comun, no
registran sus actividades y el tiempo que les lleva, suelen ser despreocupados por el
cumplimiento de la tarea. Su laxitud puede ponerle en riesgo nutricional o emocional, es
decir, incorporar algunas adicciones o tener conflictos interpersonales, dado el
incumplimiento de la actividad recreativa y social. (Gonzalez, Hidalgo, Salazar, &

Preciado, 2009)
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Dimensiones Definicion conceptual Definicion Operacional Indicadores Escala de medicion
Liderazgo (1950, citado por Furnham 2003 La persona debe contar con un Estilos, Test de liderazgo de kurt
Pag. 536), “el proceso mediante el | conjunto de habilidades para poder Autocratico, Lewin (1939) tipo likert de
cual se influye en el influenciar en la forma de pensar y de | Democratico 33 preguntas, (acuerdo,
comportamiento de las personas o actuar de sus colaboradores, Liberal desacuerdo)
los grupos hacia el logro de los llevandolos a lograr los objetivos
objetivos organizacionales” planteados. (1950, Citado por
Furnham 2003 Pag. 536).
Calidad de vida Proceso dinamico y continuo en el | Condiciones laborales del empleado Dimisiones: Test de C.V.T (2009)
laboral que la actividad laboral esta que contribuyen en su bienestar. 1. Soporte institucional | GOHISALO(Gonzalez,
abora

organizada objetiva y
subjetivamente, tanto en los
aspectos operativos como
relacionales, en orden a contribuir
al mas completo desarrollo del ser
humano (Casas, Repullo, Lorenzo y
Caiias, 2002).

para el trabajo.
2.Seguridad en el
trabajo

3.Integracion al puesto
de trabajo.

4 satisfaccion por el
trabajo

5.Bienestar logrado a
través del trabajo.

6.El desarrollo personal
logrado.
7.Administracion del
tiempo libre

Hidalgo, Salazar, J.G. y
Preciado, M. L.

Escala de Likert, 74
preguntas.
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9. Marco Legal

Mediante el marco legal es relevante mencionar que para llevar a cabo el trabajo de tesis
es de suma importancia tener en cuenta los co6digos éticos y deontoldgicos de psicologia,
haciendo referencia a lo anterior.

De acuerdo con la ley 1090 (EI Congreso de Colombia, 2006) por la cual se reglamenta el
ejercicio de la profesion de Psicologia, se dicta el Codigo Deontologico y Bioético y otras
disposiciones.

Segun el Articulo 2°. De los principios generales. Los psicdlogos que ejerzan su profesion
en Colombia se regiran por los siguientes principios universales: Responsabilidad, competencias,
estandares morales y legales, anuncios publicos, confidencialidad, bienestar del usuario,
relaciones profesionales, evaluacion de técnicas, investigacion con participantes humanos,
cuidado y uso de los animales.

Articulo 2° Parrafo 9: Investigacion con participantes humanos. El psicélogo aborda la
investigacion respetando la dignidad y el bienestar de las personas que participan y con pleno
conocimiento de las normas legales y de los estandares profesionales que regulan la conducta de
la investigacion con participantes humanos.

Por otra parte, el Articulo 10. Deberes y obligaciones del psicdlogo. Son deberes y
obligaciones del psicologo: se destaca en la investigacion llevar a cabo el secreto profesional y
Respetar los principios y valores.

v" Guardar el secreto profesional sobre cualquier prescripcion o acto que realizare en
cumplimiento de sus tareas especificas, asi como de los datos o hechos que se les
comunicare en razon de su actividad profesional.

v Respetar los principios y valores que sustentan las normas de ética vigentes para el

ejercicio de su profesion y el respeto por los derechos humanos.
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A si mismo para llevar a cabo los test que se van aplicar en la investigacion, segln el
Articulo 49. Los profesionales de la psicologia dedicados a la investigacion son responsables de
los temas de estudio, la metodologia usada en la investigacion y los materiales empleados en la
misma, del andlisis de sus conclusiones y resultados, asi como de su divulgacion y pautas para su
correcta utilizacion. (1ey1090, p.10).

Articulo 50. Los profesionales de la psicologia al planear o llevar a cabo investigaciones
cientificas, deberan basarse en principios €ticos de respeto y dignidad, 1o mismo que
salvaguardar el bienestar y los derechos de los participantes. (Iey1090, p.51).

Resolucion N° 008430 de 1993 (Ministerio de Salud , 1993) Por la cual se establecen las
normas cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion en salud.

Ahora bien, en el titulo 2 de la misma Resolucidn, encontramos el Articulo 6 el cual
establece: La investigacion que se realice en seres humanos se debera desarrollar conforme a los
siguientes criterios:

e Se ajustara a los principios cientificos y éticos que la justifiquen.

e Se fundamentard en la experimentacion previa realizada en animales, en laboratorios

o en otros hechos cientificos.

e Se realizara solo cuando el conocimiento que se pretende producir no pueda obtenerse
por otro medio idoneo.

e Deberd prevalecer la seguridad de los beneficiarios y expresar claramente los riesgos
(minimos), los cuales no deben, en ninglin momento, contradecir el articulo 11 de esta
resolucion.

e Contara con el Consentimiento Informado y por escrito del sujeto de investigacion o

su representante legal con las excepciones dispuestas en la presente resolucion.
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e Debera ser realizada por profesionales con conocimiento y experiencia para cuidar la
integridad del ser humano bajo la responsabilidad de una entidad de salud,
supervisada por las autoridades de salud, siempre y cuando cuenten con los recursos
humanos y materiales necesarios que garanticen el bienestar del sujeto de
investigacion.

e Se llevard a cabo cuando se obtenga la autorizacion: del representante legal de la
institucion investigadora y de la institucion donde se realice la investigacion; el
Consentimiento Informado de los participantes; y la aprobacion del proyecto por parte

del Comité de Etica en Investigacion de la institucion. (Resolucion N° 008430, p.1).

Para el desarrollo de una investigacion el psicdlogo debe disponer de un consentimiento
informado, tomando como base el Articulo 14. Se entiende por Consentimiento Informado el
acuerdo por escrito, mediante el cual el sujeto de investigacion o en su caso, su representante
legal, autoriza su participacion en la investigacion, con pleno conocimiento de la naturaleza de
los procedimientos, beneficios y riesgos a que se sometera, con la capacidad de libre eleccion y

sin coaccion alguna. (Ministerio de Salud , 1993)

Asi mismo refiere el Articulo 15. El Consentimiento Informado debera presentar la
siguiente, informacion, la cual serd explicada, en forma completa y clara al sujeto de
investigacion o, en su defecto, a su representante legal, en tal forma que puedan comprenderla.

Es relevante mencionar que en la investigacion se trabajara con un grupo subordinado por
lo cual apoyado en el capitulo v de las investigaciones en grupos subordinados Articulo 45. Es
relevante mencionar que en la investigacion se trabajara con un grupo subordinado por lo cual:
Se entiende por grupos subordinados los siguientes: estudiantes, trabajadores de los laboratorios

y hospitales, empleados y miembros de las fuerzas armadas, internos en reclusorios o centros de
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readaptacion social y otros grupos especiales de la poblacion, en los que el Consentimiento

Informado pueda ser influenciado por alguna autoridad. (Ministerio de Salud , 1993)

DOCTRINA No. 03 El Consentimiento Informado

El consentimiento. Es la expresion clara, precisa, autdbnoma y libre que da el usuario,

luego de ser enterado de los pormenores de la intervencion psicoldgica o de evaluacion

diagndstica, para que el psicdlogo proceda. (Doctrina No. 03, p.7).

Disposiciones del Tribunal Nacional Deontologico y Bioético de Psicologia Teniendo en

cuenta las consideraciones anteriores, el Tribunal Nacional Deontoldgico y Bioético de

Psicologia dispone:

Toda intervencion en las diferentes areas de la psicologia debera contar con el
Consentimiento Informado del usuario.

Los diferentes campos disciplinares y profesionales de la psicologia representados en
Colegio Colombiano de Psicologos elaboraran los respectivos modelos de
consentimiento, que deberdn estar sustentados tedrica y metodologicamente y haran
parte constitutiva de la presente Doctrina.

El Consentimiento Informado debera ser escrito y firmado por quien en el acto
intervienen: usuario y psicélogo.

Cuando la persona objeto de la intervencion psicologica sea una incapaz absoluta,
juridicamente definida, el Consentimiento Informado debera ser firmado por los dos
padres, y en ausencia de uno de ellos por muerte o desaparicion, lo podra firmar el

otro padre. (Doctrina No. 03, p.13).

Cdédigo deontologico y ético del psicologo colombiano

Secreto profesional
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Articulo 35°. El psicélogo/a este obligado a guardar el secreto profesional en todo aquello
que por razones del ejercicio de su profesion haya recibido informacion.

Articulo 36°. Toda la informacién que el/la Psicologo/a recoge en el ejercicio de su
profesion, sea en manifestaciones verbales expresas de sus clientes, sea en datos psicotécnicos o
en otras observaciones profesionales practicadas, estd sujeta a un deber y a un derecho de secreto
profesional, del que, s6lo podria ser eximido por el consentimiento expreso del cliente. El/la
Psicologo/a velara porque sus eventuales colaboradores se atengan a este secreto profesional.

Es de suma importancia mencionar que para una estable calidad de vida laboral para los
empleados se debe tener en cuenta el Decreto 614 de 1984: Por el cual se determinan las bases

para la organizacion y administracion de la salud ocupacional en el Pais.

Articulo 20. Objeto de la salud ocupacional. Las actividades de Salud Ocupacional tienen

por objeto:

Propender por el mejoramiento y mantenimiento de las condiciones de vida y salud de la

poblacion trabajadora.

e Prevenir todo dafio para la salud de las personas, derivado de las condiciones de
trabajo.

e Proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes fisicos, quimicos,
biologicos, psicosociales, mecanicos, eléctricos y otros deriva-dos de la organizacion
laboral que puedan afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo.

Eliminar o controlar los agentes. Nocivos para la salud integral del trabajador en los

lugares de trabajo.
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e Proteger la salud de los trabajadores y de la poblacion contra los riesgos causados por
las radiaciones.

e Proteger a los trabajadores y a la poblacion contra los riesgos para la salud
provenientes de la produccidn, almacenamiento, transporte, expendio, uso o
disposicion de sustancias peligrosas para la salud publica. (Presidencia de la
Republica, 1984)

De acuerdo a lo anterior, el Articulo 90. Definiciones. Para efectos del presente Decreto
se entendera por Salud Ocupacional el conjunto de actividades a que se refiere el articulo 20. de
este Decreto y cuyo campo de aplicaciéon comprendera las actividades de Medicina de Trabajo,
Higiene Industrial y Seguridad Industrial.

Higiene Industrial: Comprende el conjunto de actividades destinadas a la identificacion, a
la evaluacion y al control de los agentes y factores del ambiente de trabajo que puedan afectar la
salud de los trabajadores.

Seguridad Industrial: Comprende el conjunto de actividades destinadas a la identificacion
y al control de las causas de los accidentes de trabajo.

Medicina del Trabajo: Es el conjunto de actividades médicas y paramédicas destinadas a
promover y mejorar la salud del trabajador, evaluar su capacidad laboral y ubicarlo en un lugar
de trabajo de acuerdo a sus condiciones psicobioldgicas.

Riesgo Potencial: Es el riesgo de caricter latente, susceptible de causar daio a la salud
cuando fallan o dejan de operar los mecanismos de control. (Decreto 614 de 1984, Marzo 14).

CAPITULO III Programas de bienestar social: Es de destacar que para el desarrollo del

bienestar social es importante segun el articulo 23.
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Area de proteccion y servicios sociales: En esta area se deben estructurar programas
mediante los cuales se atiendan las necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del
empleado y su familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y
educacion.

Los programas de esta area seran atendidos en forma solidaria y participativa por los
organismos especializados de seguridad y prevision social o por personas naturales o juridicas,
asi como por los empleados, con el apoyo y la coordinacion de cada entidad. (Departamento
Administrativo de la Funcion Publica , 1998)

Articulo 24. Area de calidad de vida laboral. El 4rea de la calidad de vida laboral sera
atendida a través de programas que se ocupen de problemas y condiciones de la vida laboral de
los empleados, de manera que permitan la satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo
personal, profesional y organizacional. Los programas de esta area deben recibir atencion
prioritaria por parte de las entidades y requieren, para su desarrollo, el apoyo y la activa

participacion de sus directivos. (ibid)
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10. Metodologia

11.1 Tipo de estudio

Enfoque Cuantitativo: debido a que los resultados surgieron mediante la
revision numérica de los datos estadisticos obtenidos.

Es secuencial y probatorio: teniendo en cuenta que se realizdo de manera
paulatina, ya que primero se realizd la revision teorica de las variables y
posteriormente se procedio a la recoleccion de datos mediante la aplicacion de los
instrumentos, con base en los resultados finalmente se lograron generar la
discusion y las conclusiones.

No experimental, transeccional descriptivo

- No experimental: La investigacion es no experimental teniendo en cuenta que las
situaciones no fueron generadas y ya existian antes de realizar dicha investigacion,
tampoco se manipulo el ambiente, ya que se realizé en las actividades cotidianas de la
empresa.

- Transeccional: es transeccional ya que la investigacion se centra en establecer la
relacion entre dos variables, ademas la recoleccion de datos se llevd a cabo en un
unico momento, es decir, tanto el test de Calidad de vida laboral como el test de
Liderazgo solo se aplicaron una tinica vez a cada participante.

- Descriptivo: Es de tipo descriptivo, ya que busca especificar propiedades y
caracteristicas importantes de los Estilos de liderazgo y Calidad de vida laboral en los

empleados de la empresa Frigocafe S.A.

Método de estudio
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e Deductivo: Es un estudio deductivo, teniendo en cuenta que parte de lo general a lo
particular, iniciando en aspectos macro (teoria general) desde la psicologia
organizacional, finalizando en la explicacion de un hecho especifico, es decir, una
explicacion sobre los estilos de liderazgo y como estos se relacionan con la calidad de
vida laboral en la empresa Frigocafe S.A.

e Procedimiento: Para el desarrollo de la presente investigacion se establecieron cuatro (4)
etapas descritas a continuacion:

e FEtapa I: Revision teodrica. Se realizo la revision bibliografica sobre el tema estilos de
liderazgo y calidad de vida laboral.

e Etapa II: revision de los instrumentos. Se reviso el instrumento de medicion de Calidad
de vida laboral GOHISALO, mediante un acercamiento a través de correo electronico
con la persona creadora del test (ver en anexos), la cual dio su autorizacion para la
aplicacion del instrumento, del mismo modo se realiz6 una revision del test para medir
estilos de liderazgo de Kurt Lewin, siendo este de libre publicacion.

e Etapa III: Acercamiento a la poblacion y recoleccion de la informacion. Se aplicaron los
instrumentos a la muestra seleccionada de la empresa Frigocafe S.A

e [Etapa IV: Andlisis de datos. Se realiz6 el analisis de datos a través de programa de Excel
dando como resultado un tabulado que permitié establecer una relacion directa, la cual se

sus sustenta desde la teoria y la revision de antecedentes.

11.2 Fuentes y técnicas de recoleccion de informacion

Fuentes primarias:
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Fuentes primarias: Implica utilizar técnicas y procedimientos que suministren
informacion que el investigador recoge directamente, tal como cuestionarios: “supone su
aplicacion a una poblacion bastante homogénea, con niveles similares y problematicas
semejantes” (Méndez, 2007, pag. 252)

Para la realizacion de la presente investigacion se tuvo en cuenta los siguientes libros:

v Comportamiento Organizacional: la dinamica del éxito en las organizaciones.
(Chiavenato I. , 2009)

v" Psicologia orgnizacional, el comportamiento del individuo en las organizaciones.
(Furnham, 2001)

v" Metodologia de la investigacion. (Fernandez & Hernandez-Sampieri, 2014)

v" Administracion. Una perspectiva global y empresarial. (Koontz, Weihrich, & Cannice,
2012)

v Metodologia: disefio y desarrollo del proceso de investigacion con énfasis en ciencias
empresariales. (Méndez, 2007)

v’ Psicologia Organizacional aplicada a la gestion del capital humano (Urdaneta, 2007).

Fuentes secundarias:
Toda investigacion implica acudir a este tipo de fuentes que suministran informacion
basica. Se encuentra en las bibliotecas y estd contenida en libros, periddicos y otros
materiales documentales, como trabajos de grado, revistas especializadas, enciclopedias y
diccionarios. (Méndez, 2007, pag. 249)

Para la realizacion de la presente investigacion se tuvo en cuenta los siguientes
antecedentes:

e (alidad de vida laboral en empleados temporales del Valle de Aburra.



e Liderazgo transformador y satisfaccion laboral: el rol de la confianza en el supervisor

e (alidad de vida laboral y su influencia sobre los resultados empresariales.

e (alidad de vida laboral y liderazgo en trabajadores asistenciales y administrativos en un
centro oncologico.

e Relacién entre la satisfaccion laboral, el contrato psicoldgico, el tipo de vinculacion y la
antigliedad en docentes de una universidad privada Bogota.

e Liderazgo para la Comunicacion Eficaz de la Responsabilidad Social Empresarial en el
Rotary Club

e Relationship between Leadership Behavior, Quality of Work Life and Human Resources
Productivity

e Propuesta de un programa de calidad de vida laboral para los trabajadores de PDVSA CVP

e La importancia del liderazgo en las organizaciones.

¢ An Empirical Research on the Relationship between Quality of Work Life and Leadership
Styles in SMEs

o Effect of quality of work life (qQwl) on proactive and prosocial organizational behaviors.

e (Quality of work life and job satisfaction among employee in government

e organizations in [ran.
e Organizational climate, leadership style and emotional intelligence as predictors of

quality of work life among bank workers in Ibadan, Nigeria.
e Influencia de los estilos de liderazgo en el desempefio de las empresas

exportadoras colombianas.

Cuestionarios para la recoleccion de datos.
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11.3 Liderazgo.

Test de liderazgo de Lewin (1939). Cuyo objetivo es medir la presencia de ciertas
caracteristicas que representan cada tipo de liderazgo (autocratico, democratico y liberal). Por lo
tanto se hace pertinente una descripcion del test.

Ficha técnica

Grupo de aplicacion: directivos de la empresa frigo café s.a.

Nivel de escolaridad: minima primaria completa.

Forma de aplicacion: individual y colectiva.

Tiempo de aplicacion: sin limite, 30-60 minutos aproximadamente.

Edad de aplicacion: de 18 afos en adelante.

Resultados que se ofrecen: identificar los estilos de liderazgo (autocratico, democratico y
liberal).

Material de la prueba

Lapiz, papel y un borrador, ademas se requiere: una copia de la prueba impresa para cada

sujeto a evaluar.

11.4 Calidad de vida laboral

Test de calidad de vida laboral CVTGOHISALO (Se cuenta con la autorizacion de los
autores que validaron el cuestionario para medir calidad de vida laboral).
El objetivo del instrumento es identificar los niveles de calidad de vida laboral. Las
dimensiones objetivas y subjetivas evaluadas son: Soporte institucional para el trabajo,
Seguridad en el trabajo, Integracion al puesto de trabajo, Satisfaccion por el trabajo, Bienestar

logrado a través del trabajo, Desarrollo personal y Administracion del tiempo libre.



Ficha técnica.

Grupo de aplicacion: empleados de la empresa frigo café s.a.

Nivel de escolaridad: minima primaria completa.

Forma de aplicacion: individual y colectiva.

Tiempo de aplicacion: sin limite, 45 minutos aproximadamente.

Edad de aplicacion: de 18 afios en adelante.
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Resultados que se ofrecen: la percepcion de los trabajadores con respecto a las

dimensiones objetivas y subjetivas que conforman la calidad de vida laboral.

Material de la prueba

Lapiz, papel y un borrador, ademas se requiere: una copia de la prueba impresa para cada

sujeto a evaluar.

Baremo:
. o . . r Bienestar
So'por.te Seguridad | Integraciéon al | Satisfaccion logrado a Desarrollo Administracién
Institucional en el puesto de por el . . .
. . . . través del personal del tiempo libre
para el trabajo trabajo trabajo trabajo .

trabajo
38a56 37 a 60 35a40 39a44 40 a 44 27a32 18a20
29 a37 24 a 36 30a34 34a38 37a39 22 a26 15a17

0a28 0a23 0a29 0a33 0a36 0aZ2l 0Oal4

11.5 Poblacion y muestra

Para la presente investigacion se trabajara con empleados tanto administrativos como

operarios de la empresa Frigocafé S.A que posean una antigiiedad laboral de seis (6) meses en

adelante, la seleccion de la muestra se hard mediante un muestreo no probabilistico intencional,

ya que los investigadores seleccionaran directa e intencionadamente los individuos de la

poblacion. A este grupo de trabajadores se pretende aplicar el Test GOHISALO (2009) para
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medir calidad de vida laboral, del mismo modo el test de liderazgo kurt Lewin (1939) se aplicara
a colaboradores que tengan personal a cargo y cumplan con las caracteristicas mencionadas
anteriormente donde se miden la presencia de ciertos aspectos que representan cada tipo de
liderazgo (autocratico, democratico y liberal), el cual va permitir identificar el tipo de liderazgo
de la muestra.

Por medio de los resultados que miden las dos variables del estudio se pretende explicar
la relacion entre cada estilo de liderazgo con la calidad de vida laboral; para ello se plantea un

analisis por medio de la base de datos obtenida.



Tabla 1. Numero de dreas de trabajo y de colaboradores
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Numero de areas de trabajo

Numero de colaboradores

I Proceso 42
IT Mantenimiento 7
IIT Compostaje o Ambiental 7
IV Calidad 3
V Trasportadores 8
VI Corrales 5
VII Administrativos 7
Total 79

11.6 Técnicas para la recoleccion de informacion

Técnicas estadisticas

Durante el desarrollo de la investigacion se implementaran tabulaciones elaboradas en

Excel para el analisis de datos de tipo descriptivo (estadistica descriptiva) y el software SPSS

para la relacion entre estilos de liderazgo y calidad de vida laboral.
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11. Resultados

Tabla 2. Media

Dimensiones | N.Personas Pu’nfaje Puntz.lje Pu,nt.aje media Desv. tipc
Minimo medio Maximo
D.1 47 28—-0 37-29 56 - 38 46,27 7,657
D.2 47 23-0 36 -24 60 - 37 46,15 7,893
D.3 47 29-0 34 -30 40 - 35 33,15 5,797
D.4 47 33-0 38-34 44 - 39 34,87 5,717
D.5 47 36-0 39-37 44 - 40 38,13 4,547
D.6 47 21-0 26 -22 32-27 25,19 4,707
D.7 47 14-0 17-15 20-18 15,45 3,400

La presente tabla muestra el analisis de datos de tipo descriptivo (estadistica descriptiva)
realizada por el software SPSS con las Dimensiones que evalta el Cuestionario C.V.T-
GOHISALOQ para medir calidad de vida laboral, nimero de personas, Puntaje Minimo, medio y
Maximo, asi como también la Media y su respectiva desviacion tipica. Teniendo como resultado
que la media en la dimension 1, se encuentra en el rango maximo con una puntuacion de 46,27 y
una desviacion de 7, 65, de igual forma la dimension 2, la media se ubica en el rango méximo
con una puntuacion de 46,15 y su desviacion tipica de 7,89, por otro lado se encuentra la
dimension 3, en la cual ubica la media en el rango medio con la puntuacion de 33,15 y una
desviacion de 5,79, del mismo modo la dimension 4, la media se ubica en el rango medio con
una puntuacion de 34,87 y su desviacion de 5,71 en cuanto a la dimension 5, la media se
encuentra en el rango medio con una puntuacion de 38,13 y su desviacion 4,54, por otro lado la
dimension 6 se ubica en el rango medio con el puntaje de 25,19 con una desviacion de 4,70, por
ultimo en la dimension 7, se ubica en el rango medio con una puntuaciéon de 15,45 y una
desviacion de 34,00

La investigacion realizada en la empresa Frigocafé S.A, arroj6 como resultados finales,

que el estilo de liderazgo democratico es el tipo de liderazgo predominante en la empresa,
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puntuando un porcentaje del 86 % del total de los 7 jefes de area, seguido del estilo de liderazgo
autocratico, que puntu6 con un 14 % del total de los jefes de area participantes, asi mismo se

evidencia que en la empresa no hay un estilo de liderazgo liberal, tal como se presenta la tabla

numero 3.

Tabla 3. Estilos de liderazgo

Estilos de liderazgo
Estilos de Liderazgo Numero de Personas Porcentaje
Autocratico 1 14%
Democratico 6 86%
Liberal 0 0%
TOTAL 7 100%

Frente al instrumento aplicado para la medicion de la calidad de vida laboral que
puntuaron los empleados de Frigocafé S.A, se obtuvieron los siguientes resultados de acuerdo a

cada dimension, como lo indican las siguientes tablas:

Tabla 4. D1: Soporte institucional para el trabajo

D1: Soporte institucional para el trabajo
Puntajes N. Personas Porcentaje %
Puntaje Alto (38 a 56) 40 85%
Puntaje Medio (29 a 37) 5 11%
Puntaje Bajo (0 a 28) 2 4%
TOTAL 47 100%

En la anterior tabla se evidencia que el 85% de los participantes, se encuentran ubicados

en el rango de puntuacion Alta, el 11% en puntuacion Media y un 4% en puntuacion Baja.



Tabla 5. Seguridad en el trabajo

D2: Seguridad en el trabajo

Puntajes N. Personas Porcentaje %
Puntaje Alto (37 a2 60 ) 43 92%
Puntaje Medio (24 a 36) 2 4%
Puntaje Bajo (0 a 23 ) 2 4%
TOTAL 47 100%

Los resultados obtenidos en la tabla anterior da cuenta que el 92% de los colaboradores
obtuvieron un puntaje Alto entre 37 a 60, el 4% un puntaje Medio entre 24 a 36, y el 4% restante

un puntaje Bajo entre 0 a 23.

Tabla 6. D3: Integracion al puesto de trabajo

D3: Integracion al puesto de trabajo

Puntajes N. Personas Porcentaje %
Puntaje Alto (35a40) 23 49%
Puntaje Medio (30 a 34) 14 30%
Puntaje Bajo (0 a29) 10 21%
TOTAL 47 100 %

La tabla numero 6, muestra que el 49% de la poblacion puntud en el rango Alto, el 30%

en el rango Medio y el 21% en un rango Bajo.

Tabla 7. D4: Satisfaccion por el trabajo

D4: Satisfaccion por el trabajo

Puntajes

N. Personas

Porcentaje %
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Puntaje Alto (39 a44) 12 25%
Puntaje Medio (34 a 38) 14 30%
Puntaje Bajo (0 a 33) 21 45%
TOTAL 47 100%

Los resultados de la tabla anterior arrojaron que el 25% de los sujetos que realizaron la

prueba se ubican en un rango Alto, el 30% en un rango Medio y el 45% en un rango Bajo.

Tabla 8. Bienestar logrado a través del trabajo

D5: Bienestar logrado a través del trabajo
Puntajes N. Personas Porcentaje %
Puntaje Alto (40 a 44) 21 45%
Puntaje Medio (37 a 39) 14 30%
Puntaje Bajo (0 a 36) 12 25%
TOTAL 47 100 %

En la tabla 8 se expone que el 45 % de muestra posee un puntaje Alto con un rango entre
40 a 44, el 30% un puntaje Medio con un rango entre 37 a 39, y el 25% se encuentra en un

puntaje Bajo con un rango de 0 a 36.

Tabla 9. Desarrollo personal

D6: Desarrollo personal

Puntajes N. Personas Porcentaje %

Puntaje Alto (27 a32) 18 38%
Puntaje Medio (22 a 26) 21 45%
Puntaje Bajo (0 a 21) 8 17%
TOTAL 47 100%
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El 38% de la poblacion obtuvo un puntaje Alto en el rango de 27 a 32, el 45% un puntaje
Medio en un rango de 22 a 26 y el 17% se ubica en rango de 0 a 21 con una puntuaciéon Bajo

segun el test de calidad de vida laboral, como se evidencia en la tabla nimero 9.

Tabla 10. Administracion del tiempo libre

D7: Administracion del tiempo libre
Puntajes N. Personas Porcentaje %
Puntaje Alto (18 220 ) 14 30%
Puntaje Medio (15 a 17) 15 32%
Puntaje Bajo (0 a 14) 18 38%
TOTAL 47 100 %

Como se observa en la tabla anterior, se evidencia que el 30% de los participantes, se
encuentran ubicados en el rango de puntuacion Alta, el 32% en puntuacion Media y un 38% en

puntuacion Baja.
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12. Analisis y Discusion

En el presente apartado se realizard una explicacion detallada sobre los hallazgos
obtenidos con base en los cuestionarios (estilos de liderazgo de Kurt Lewin y Calidad de vida en
el trabajo de GOHISALO) aplicados a la poblaciéon de la empresa Frigocafé S.A y como estos
(hallazgos) dan respuesta a los objetivos e hipotesis planteados inicialmente, teniendo en cuenta
los antecedentes y la teoria propuesta en el marco tedrico.

Con base a lo planteado en el objetivo general, los resultados arrojados exponen que el
estilo de liderazgo con mayor predominancia en la empresa es el liderazgo democratico, con un
86% del total de los lideres participantes como se evidencia en la tabla nimero 3, frente a la
calidad de vida laboral que se evidencio un promedio de una calidad de vida favorable, como se
observa en la tabla nimero dos, en la cual se evidencia que la media de la dimensiones se
encuentra entre los puntajes altos y medios, segun lo planteado por Furnham

El estilo de liderazgo democratico analiza y toma las decisiones en grupo, en cuanto a las

actividades y trabajos que realizan sus colaboradores este lider sugiere dos o0 mas

procedimientos alterativos que pueden elegir, sus trabajadores tienen la libertad de
trabajar en grupo y con los compaiieros que ellos quieran, por ultimo el lider es objetivo,
enfocado en los hechos, trata de ser un miembro regular en el grupo Furnham (2001, pag.

543)

De acuerdo con lo anterior el liderazgo democratico en la empresa Frigocafé S.A se
refleja en la calidad de vida laboral de los colaboradores, en la medida en que los lideres
retroalimentan de manera individual y grupal el trabajo realizado por sus colaboradores, del
mismo modo los lideres entablan relaciones amigables reconociendo las labores que realizan sus
subordinados, fomentan el trabajo en grupo implementando la participacion en la toma de

decisiones con relacion a las actividades laborales.
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En este orden de ideas la calidad de vida laboral (CVL) “puede definirse como proceso
dindmico y continuo en el que la actividad laboral estd organizada objetiva y subjetivamente,
tanto en los aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir al mas completo
desarrollo del ser humano” (Casas, Repullo, Lorenzo, & Canas, 2002, pag. 2)

El estilo de supervision, el tipo de trato y la capacidad de planificacion, son factores

determinantes en el grado de satisfaccion o de tension de los subordinados asi pues el jefe

o lider ademas de poseer conocimientos, debe ser capaz de fijar objetivos, motivar al

personal y crear una cultura de apoyo mutuo y de produccion en la organizacion. (2002,

p-13).

Frente al contexto laboral de Frigocafé S.A se presenta una calidad de vida laboral
favorable para los colaboradores, de acuerdo a los resultados del cuestionario aplicado, los cuales
dan cuenta que los empleados poseen condiciones que favorecen las actividades laborales
cotidianas tales como: espacios fisicos o instalaciones adecuadas, las herramientas necesarias
para desempeiar sus labores, capacitaciones continuas, chequeos médicos, ademas la empresa
procura velar por la integridad fisica y mental de sus colaboradores implementando plataformas
de seguridad en el trabajo.

Teniendo en cuenta la teoria y de acuerdo con lo mencionado anteriormente se evidencia
que el estilo de liderazgo democratico que se presenta en la empresa Frigocafé S.A se relaciona
con la calidad de vida laboral que tienen los empleados, ya que las caracteristicas que plantea el
liderazgo democratico coincide con lo que se refiere a una calidad de vida laboral favorable tanto
objetiva como subjetivamente.

Mediante la aplicacion del test de estilos de liderazgo de Kurt Lewin y con el fin de dar
respuesta al primer objetivo especifico de identificar los estilos de liderazgo presentes en la

Frigocafé S.A, se evaluaron a 7 lideres entre los cuales arrojaron cono resultado que el estilo de
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liderazgo democratico predomina en la empresa, ya que el 86% de los lideres puntuaron en este
estilo de liderazgo, seguido del liderazgo autocratico con un 14% de la poblacién y por tltimo,
ningun lider puntud un liderazgo liberal, en este orden de ideas la empresa Frigocafé S.A cuenta
con liderazgos democratico y autocratico, cabe aclarar que en su mayoria se establece el
liderazgo democratico como predominante, de acuerdo con Escandon-Barbosa y Hurtado-Ayala,
(2016) en su investigacion sobre la Influencia de los estilos de liderazgo (autocratico,
democratico y liberal) en el desempefio de las empresas exportadoras colombianas, es habitual
este comportamiento en cuanto a estilos de liderazgo en las empresas pertenecientes al sector
secundario o de produccion en Colombia.

Asi mismo se da cumplimiento al segundo objetivo especifico planteado, exponiendo las
caracteristicas de las condiciones encontradas en cuanto a la calidad de vida laboral que
presentan los empleados de Frigocafé S.A, de acuerdo con Casas, Repullo, Lorenzo y Cafias,
(2002) la calidad de vida laboral se clasifica en condiciones objetivas lo que para Gonzalez,
Hidalgo, Salazar y Preciado (2009) se denomina en dimensiones Seguridad en el trabajo y
bienestar logrado a través del trabajo y satisfaccion por la administracion del tiempo libre. En
cuanto a las subjetivas que para estos ultimos autores corresponde a soporte institucional en el
trabajo, integracion al puesto de trabajo, desarrollo personal logrado por el trabajo, e integracion
al puesto de trabajo.

Las condiciones objetivas identificadas en los empleados de Frigocafé S.A surge como
resultado un indice del 92% a favor de la seguridad en el trabajo propuesta por la empresa, lo
cual indica que los empleados estan conformes con aspectos salariales, los insumos brindados
por la empresa para realizar sus labores, las instalaciones de la empresa, la seguridad en el
trabajo que implementada la empresa en beneficio de sus colaboradores, este tiltimo punto se ve

reflejado en el reconocimiento otorgado por POSITIVA compaiia de seguros S.A en el afio 2016
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a la empresa Frigocafé S.A por sus buenas practicas empresariales en seguridad y salud en el
trabajo, teniendo en cuenta lo dicho por Casas y otros 2002, pag. 8 los trabajadores deben contar
con un espacio o ambiente fisico que les garantice proteccion y seguridad en su integridad fisicas
y mental, ya que no contar con un ambiente adecuado a la hora de realizar las actividades
laborales puede ser un factor estresante que afecta de forma negativa en la calidad de vida laboral
de las personas.

En relacion a las condiciones objetivas, cabe mencionar que los empleados de Frigocafé
S.A manifiestan estar de acuerdo con los espacios proporcionados para la realizacion de sus
actividades laborales y la supervision e instrucciones que reciben de sus jefes, al momento de
desarrollar sus tareas en el ambito laboral.

Del mismo modo la dimension de bienestar logrado a través del trabajo obtuvo un
porcentaje del 45% que indica que 21 personas de las 47 participantes “estan satisfechas con el
progreso personal, social y economico que han obtenido por su trabajo” (Gonzalez, Hidalgo, Salazar,
& Preciado, 2009) . Es de resaltar que uno de los principales motivadores en el ambiente laboral
de acuerdo con (Casas y otros 2002, pag. 9) es el salario, teniendo en cuenta que este permite el
sostenimiento econdmico no solo del individuo sino también de las personas a cargo (familia), lo
cual le brinda un bienestar tanto en lo personal como en el 4rea laboral.

Por ultimo dio como resultado que 18 personas de las 47 participantes las cuales
equivalen al 38% de la poblacion obtuvieron puntuacion bajo en la dimension de administracion
del tiempo libre, lo que indica que son personas que “Prolongan su jornada laboral o suelen llevar

trabajo a casa, lo que repercute en su descanso o recreacion. Por lo comun, no registran sus actividades y

el tiempo que les lleva, suelen ser despreocupados por el cumplimiento de la tarea” (Gonzalez, y otros,

2010) de acuerdo con lo manifestado por Casas, et al 2002, p.10) los empleados que cuentan con
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un horario laboral que les permita compartir con sus seres queridos y cuidar de ellos son
personas que tienden a presentar una mayor satisfaccion laboral.

Por otra parte las dimensiones subjetivas que se evidenciaron en la empresa Frigocafé
S.A durante la aplicacion del test son las siguientes: soporte institucional para el trabajo el 85%
de la poblacion, es decir 40 participantes puntuaron alto ante dicha dimension, lo cual indica que
estas personas posen un nivel considerable de motivacion y sentido de pertenencia, asi mismo
tiene claridad en las tareas y sus actividades van acorde con su perfil profesional, de acuerdo con
lo enunciado por Gonzalez, et al, 2014) , lo que Casas, et al. (2002 pag 11) reconocen como
individuo y actividad profesional individuo y grupo laboral, lo cual se ve reflejado en la medida
en que los empleados presentan mayor sentido de pertenencia cuando la empresa le brinda la
posibilidad de ascensos y reconocimientos por su trabajo, en Frigocafé S.A se generan
reconocimientos, tal como el empleado del mes, que contribuyen al bienestar laboral de los
empleados.

Por otro lado, se encuentra la dimension, de integracion al puesto de trabajo, dicha
dimension hace parte de las condiciones subjetivas, arrojando los siguientes resultados, el 49%,
que equivale a 23 personas, las cuales puntuaron alto, lo antes mencionado hace referencia “a

trabajadores con satisfaccion en la integracion con sus compafieros. Suelen ser personas cooperadoras,

con facilidad para trabajar en equipo con alta competitividad”. Segiin Gonzalez, et al (2009). Como
se menciond anteriormente en el marco teorico.
Las relaciones entre los miembros del grupo de trabajo constituyen un factor central de la
salud personal y organizacional, de hecho, las oportunidades de relacion con los
compaiieros de trabajo es una variable habitualmente valorada, por el contrario la
ausencia de contacto con otros trabajadores o la falta de apoyo y cooperacion entre

compaiieros puede producir elevados niveles de tension. (Casas, et al, 2002, p.12)
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En la dimension de satisfaccion por el trabajo, se obtuvo que el 45%, que equivale a 21
personas, puntu6 bajo, lo cual significa que, “las personas que obtienen puntajes en este nivel, se
sienten insatisfechos por su actividad. Suelen tener otras funciones fuera de la institucion o empresa, su

dedicacion por lo tanto es parcial, incluso dentro de su horario de trabajo” Segiin Gonzalez.et al (2009).
Los empleados de Frigocafé S.A se sienten en su mayoria insatisfechos con relacion a su trabajo,
debido a las extensas jornadas laborales y carga en sus actividades en el trabajo, los empleados
que no cuentan con jornadas justas y una carga laboral extenuante son personas que presentan
mayor irritabilidad, poca motivacion frente a la realizacion de sus actividades en el ambito
laboral. Es de resaltar la relacion entre esta dimension satisfaccion por el trabajo y la dimension
de administracion del tiempo libre, este hecho se ve reflejado en las respectivas puntuaciones
(bajas) arrojadas en los resultados, los hechos anteriormente relacionados no favorecen la calidad
de vida laboral de los empleados de Frigocafe S.A. (Casas, et al, 2002, p.10)

Por ultimo en la dimension denominada desarrollo personal los resultados arrojados dan
cuenta que el 38% de los participantes puntuaron alto, lo cual indica que “tienen un estado de
animo moderado, son optimistas y de trato amable. Consideran estar logrando sus metas.
Transmiten a los demas su entusiasmo, alegria y bienestar. Suelen tener metas claras, alcanzables
y loables” (Gonzalez, et al, 2009). Lo dicho anteriormente confirma que los empleados de
Frigocafé S.A tienen un nivel medio-alto en la calidad de vida laboral.

Con respecto a la validacion de las hipdtesis, cabe mencionar que de acuerdo a los
resultados hallados, se ha validado la hipdtesis 1, teniendo en cuenta que el estilo de liderazgo
que tiene mayor impacto frente a una calidad de vida favorable en la empresa Frigocafé S.A es el
estilo de liderazgo democratico, el cual predomina con un porcentaje del 86% del total de los
jefes de area participantes y se establece que la calidad de vida frente a este estilo de liderazgo se

reflejo con una puntuacion media-alta.
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13. Conclusiones
De acuerdo con los resultados arrojados en la investigacion se puede concluir que:

v' El estilo de liderazgo que predomina en la empresa Frigocafe S.A, es el estilo de
liderazgo democratico.

v’ Existe una relacion directa entre el estilo de liderazgo democratico y una calidad de vida
laboral con puntuaciones predominantemente altas en las dimensiones de soporte
institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al puesto de trabajo y
bienestar logrado a través de trabajo.

v A pesar de que la calidad de vida laboral en la empresa Frigocafe S.A es
predominantemente alta, algunas dimensiones dan muestra de acuerdo a sus puntuaciones

que existen aspectos por mejorar.
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14. Recomendaciones

Se debe continuar con practicas que permitan el mantenimiento de los aspectos positivos
que presenta la organizacion, en lo que se refiere a soporte institucional y seguridad en el
trabajo

Realizar planes de mejora que hagan posible el incremento en las dimensiones
integracion al puesto de trabajo, bienestar logrado a través del trabajo y desarrollo
personal, para optimizar el desempefio laboral de los colaboradores.

Ejecutar técnicas de intervencion pensadas desde el bienestar del colaborador con
respecto a la administracion de las jornadas laborales, programas de bienestar y planes de
carrera.

implementar capacitaciones dirigidas a los colaboradores para fomentar el desarrollo de
lideres autocraticos.

Ampliar mas las Investigaciones enfocadas en la calidad de vida laboral, dada la
importancia e impacto en los colaboradores y las empresas.

Promover el rol del psicologo organizacional dinamizando esta mirada en las personas de
las organizaciones desde la gestion o potencializacion del recurso humano para su

satisfaccion en el trabajo y el desempefio en las empresas.
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16. Anexos

Anexo 1. Consentimiento Informado para Calidad de Vida Laboral

CONSENTIMIENTO INFORMADO

FECHA:

Yo , identificado con c.c. No.

de , declaro que por voluntad propia doy pleno consentimiento para participar en

la prueba psicologica conducente a evaluar la Calidad de Vida Laboral.

Declaro ademas que he recibido explicacion clara y suficiente, de la naturaleza y propésitos
de la prueba y la razon especifica por la que seré sometido(a) a ésta y sobre la manera en que seran
utilizados los resultados.

Soy consciente de que la totalidad de los aspectos serdn explicados una vez terminada la
prueba, que puedo dar por terminada mi participacion en ella en cualquier momento sin que por

ellos sea sometido(a) a sancion alguna y que los resultados que se refieran a mi seran andnimos.

Firma del Participante:

CC

Firma de estudiante de Psicologia

CC

Firma de estudiante de Psicologia

CC

Firma de estudiante de Psicologia

C.C
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Anexo 2. Consentimiento Informado de Estilos de Liderazgo

CONSENTIMIENTO INFORMADO

FECHA:

Yo , identificado con c.c. No.

de , declaro que por voluntad propia doy pleno consentimiento para participar en

la prueba psicologica conducente a evaluar los Estilos de Liderazgo.

Declaro ademas que he recibido explicacion clara y suficiente de la naturaleza y propdsitos
de la prueba y la razon especifica por la que seré sometido(a) a ésta y sobre la manera en que seran
utilizados los resultados.

Soy consciente de que la totalidad de los aspectos serdn explicados una vez terminada la
prueba, que puedo dar por terminada mi participacion en ella en cualquier momento sin que por
ellos sea sometido(a) a sancion alguna y que los resultados que se refieran a mi serdn an6nimos.

Firma del Participante:

CC

Firma de estudiante de Psicologia

C.C

Firma de estudiante de Psicologia

C.C

Firma de estudiante de Psicologia

CC
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Anexo 3. Cuestionario para evaluar la calidad de vida laboral CVT - GOHISALO

Las siguientes preguntas deberan reflejar su grado de satisfaccion con respecto a los
diferentes tépicos marcados y seran contestadas en una escala de O a 4, solamente marcaré
con una X el cuadro que corresponda a su respuesta. Es muy importante no dejar preguntas

0 1 2 3 4
Nada Poco Moderadamente Muy
Satisfecho
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho

1. Con respecto a la forma de contratacion
con que cuento en este momento, me

2. En relacion con la duracién de mijornada de
trabajo, me

3. Con respecto al turno de trabajo que tengo
asignado. me

4. En cuanto a la cantidad de trabajo que
realizo durante mi jornada de trabajo mi

PPN PR PR P S I S

5. Es el grado de satisfaccion que siento por la
forma en que estan disefiados los
procedimientos para realizar mi

6. Este es el nivel de satisfaccion que tengo con
respecto al proceso que se sigue para

7. El siguiente es migrado de satisfaccion con
respecto al

8. Comparando mi pago con el que se recibe
por la misma funcién en otras instituciones

9. El siguiente es el grado de satisfaccion que
tengo en cuanto al sistema de seguridad
social al que estoy

10. Es migrado de satisfaccion con respecto a
los planes de

11. Es migrado de satisfacciéon con respecto
a las condiciones fisicas en mi area
laboral (ruido, iluminacion,

12. Es mi satisfaccion con respecto a las
oportunidades de

13. Mi grado de satisfaccion por el tipo de
capacitacion que recibo por parte de la

14. Mi grado de satisfaccion por trabajar en la
empresa (comparando con otras

15. Con relacion a las funciones que
desempefo en esta empresa, mi nivel de

16. Mi grado de satisfaccion por el uso
que hago en este trabajo de mis

0 1 2 3 4
Nade Poco Moderadamente Muy
. . Satisfecho .
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
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17. Mi grado de satisfaccion al realizar todas las
tarea que se

18. Grado de satisfaccién que siento del
trabajo que tengo con mis compafieros de

19. Es el grado de satisfaccién que tengo con
respecto al

20. Satisfaccion que siento con relacién a
las oportunidades que tengo para aplicar
mi creatividad e iniciativa en mi

21. Con respecto al reconocimiento que recibo
de otras

22. Mi grado de satisfaccion ante mi desempefio
como

23. Con respecto a la calidad de los servicios
basicos de mi

24. Elgrado de satisfaccion que siento con
respecto a las dimensiones vy distribucion de
mi vivienda,

Las siguientes preguntas deberan ser contestadas en escala de frecuencia y de acuerdo también a su
perspectiva personal. Va del O al 4, solamente pondra una X en el cuadro que corresponda a su respuesta.
Es muy Importante no dejar preguntas sin contestar. O corresponde a nunca y 4 a siempre

0
Nunca

1
Casi nunca

2
Algunas veces

3
Casi

siempre

4
Siempre

25. La necesidad de llevar trabajo a casa se
presenta

26. Se me ha indicado de manera clara y
precisa la forma en que debo hacer mi

27. Me dan a conocer la forma en que se
evaluan los procedimientos que sigo para

28. Recibo los resultados de la supervision de
mi trabajo como retroalimentacion

29. Considero que mi salario es suficiente para
satisfacer mis

30. Considero que recibo en cantidad
suficiente los insumos necesarios para la
realizacion de mis actividades

31. Considero que la calidad de los insumos
que recibo para

32. Corresponde a la frecuencia en que en
mi empresa se respetan mis derechos




=

Hunca

1

Casi nuneca

-y
&

Algunas veces

]

Casi

SiEmpre

Siemipre

33.

Tengo las mismas oportunidades que los compaferos de
mi categoria laboral, de acceder a cursos de capacitacion

34,

Me siento identificado con los objetivos de la empresa

35.

iClué tanto percibo que mitrabajo es Gtil para otras
Personas?

36.

Mitrabajo contribuye al logro de los objetivos comunes
Con mis companeros de trabajo

7.

Me siento motivado para estar muy activo en mitrabajo

38.

Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las
actividades laborales diarias

39.

Cuando surgen conflictos en mitrabajo, éstos son
resueltos por medio del didlogo

40.

Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que
identifico en el logro de mis objetivos v metas de trabajo

41.

Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo
muestras de solidaridad por parte de mis compafieros

42.

Obtengo ayuda de mis compafieros para realizar mis
tareas, cuando tengo dificultad para cumplirlas

43.

Existe buena disposicion de mis subordinados para el
desempefio de 1as actividades laborales v la resolucian de
problemas

44,

Mijefe inmediato muestra interés porla calidad de vida de
sustrabajadores

45.

Mijefe inmediato muestra interés porla satisfaccion de
mis necesidades

46.

Mijefe inmediato se interesa por conocery resolver los
problemas de mi drea laboral
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46. Mijefe inmediato seinteresa porconocery resolver los
problemas de mi drea laboral

47. Cuento con el reconocimierto de mijefe inmediato, porel
esfuerzo en hacer bien mitrabajo

48. Cuento conapoyo de mijefe para resolver problemasy
simplificar la realizacion de mis tareas

49. Cuandotengo problemas gxtralaborales, que afectan mi

trabajo, mijefe estd en disposicion de apovarme

50. Recibo refroalimentacion por parte de mis compafieros y

superiores en cuanfo a la evaluacion que hacen de mi
trabajo

51.

En miempresa sereconocen los esfuerzos de eficiencia y
preparacion con oportunidades de promocion

52.

Considero quetengao libertad para expresar mis opiniones

en cuanto altrabajo sin temor a represalias de mis jefes

Munca

Casi nunca

(=]

Algunas veces

]

Siempre

B3,

Mi trabajo me brinda |a oportunidad de hacer frente a
cualguier situacidn adversa que se me presente

. Recibo de parte de los usuarios o clientes de la empresa,

muestras de reconocimiento por las actividades que

realizo

. Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que

planeo para cuando estoy fusra del horario de trabajo

. Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir

con mi familia

57.

Mig horarios de trabajo me permiten parlicipar en la
realizacion de actividades domésticas

58,

Mis actividades laborales me permiten participar del
cuidado de mi familia (hijos, padres, hermanos, ylu olros)

58,

Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas,
mentales y sociales para el desempefio de mis
actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse,

alimentarse, elc.)

. Cuento con laintegridad de mis capacidades flsicas,

mentales y sociales para el desampenn de mis
actividades laborales

61.

En mi frabajo se me realizan exdmenes de salud
peritdicos (por parle de |a empresa)

62,

Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis

alimantos
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acuerdoy 4 totalmente de acuerdo

En este otro grupo de cuestionamientos, debera contestar su grado de acuerdo, solamente pondra una X en el cuadro
que corresponda a su respuesta. Es muy importante no dejar preguntas sin contestar. O corresponde a nada de

de acuerdo

Poco de

()

WModerad ament e
e acuerdo

De acuerdo

My
e acuerdo

B3,
de escalafin) se dan en base a gurriculum y noa
influencias

Las oportunidades de cambios de calegoria (movimientos

mi lrabaio. en esta empresa

. Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a

65,
va de acuerdo con mi preparacion académica i
capacitacion

Considero que el puesto de trabajo que tengo asignade

empresa ante sus usuarios

. Mitrabajo contribuye con la buena imagen que tiena la

B7.
alcanzado se deben a mi trabajo en la empresa

Considero que el logro de salisfactores personales que he

]
Mada
de acwerdo

-

Moderad amente
da acuerdo

¥

Oe acuerdo

Mury
de acwerdo

68.

Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo

69.

Considero gue mi empleo me ha permitido tener eltipo de
vivienda con gue cuento

70.

Considero gue eltrabajo me ha permitido brindar el
cuidado necesario para consernvar |a integridad de mis
capacidadesfisicas mentales v sociales

7.

Desde mi perspectiva, miingesta diaria de alimentos es
suficiente en calidad y cantidad

72

Los problemas de salud mas frecuentes de los
trabajadores de mi empresa, pueden serresueltos por los
servicios de salud que me ofrece lamisma

Margue su grado da compromiso para las siguientes

corresponda  asu respuesta. Es muy importante no dejar preguntas si

4 a total compromiso

cuestionas,

n contestar.

solamente

pondrd una X en al cu

O corresponde

anulo compromiso v

adro qua

i
Nulo

COMPTOMmise

1

Poco

COMPTOMmise

T

Mederado

COMPIMISe

3

Mucho

COMPIOMISe

4
Total

COMPTOMmiSe

73.

Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de
mis objetivos, con respecto altrabajo

74.

Es el grado de compromiso gue siento hacia el logro de
los objetivos de laempresa




Anexo 4. Test de Liderazgo ( Kurt Lewin)

Apostn - Escoln de Cooparativiame

10.

1.

12.

13.

14.

15.

TEST DE LIDERAZGO (Kurt Lewin)

Lea los siguienies snunciados. Margue la A al esld de scusrdo, v la D sl estd en desacusrdo,

Un mando gque mantiene relaciones amislosas con su personal @ cussta imponer
discipine. & / D

Lo eampleados obadacan major los mandos amislosos gue & los qua no la aan. A / D
Los cantacion y a8 comunicacionas puthalldlul dsban reducires @ un minimao por pnﬂl'l
dal jofe. Bl manda ha do mantensr los minimos conlaclios y comunicacionas parsanalos
oon sus subordinados. A J D

Un mando deaba haosr aantir alsmpre 68 s parsonsl gus &) a8 8 gus mands ANl D

Un mando debs hacer reuniones para mesolvel desacusrdos sobré  problomas
importantas. A / D

Un mando no debe implicarss an la solucion de diferencias de opinionss entie sus
subordinados. A / [

Castigar |a desobadiancia a los reglamanios a8 una de las formas mas aficienies para
mantsner la disnciplina. & / D

& canvaniante axplicar ol porgud de los objativos v de les polilioas de 16 amprass A
D

Cuando un subordinado no estd de acuerdo con la solucién que su superior da aun
problema, lo mejor es pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa y atenerse
aella. A/ D

Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga solo. A / D

Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualguier decision que le
afecte. A/ D

El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados los que se
repartan los trabajos y determinen la forma de llevarlos a cabo. A / D

Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. La
mayoria de los trabajadores prefiere noviembre. Usted decide que serd octubre. A / D

Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones en la planta.
Un subordinado dice que la mayoria prefiere noviembre. La mejor solucién es someter
el asunto a votacion. A / D

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus subordinados a que

se pongan en contactocon él. A / D

1/1
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16, En grupo rarm vaz me ancusniran solucionss satisfactorias a los problamas AL D

17. 5i dos nubordinados astan an desscuordo sobre la forma do ajecular una lares, o major
gue pusds haoar @l mando as lamar o los dos o su doaspacho ¥ busoar una solucion
wiire los res. A/ D

18, Lo ampleadon que demuestren aer compelanios no debon aor oupervinadon, & § D

18, Cuando ae dinoulen asunios impofdantes, o supervinor no debe pearmitic al subordinado
gua manifiastio sus difsrsncias da opinlonas, axospto an privado. A 7 D

20. Un mando dabs suparvisar lan tarean da osroa, para loner sportunidad de estableosr
ponlaolon y direcoldn pereonsl. A /D

an desacusrdo sobre la forma de sjecuisr una tares, ol
AN e oo resuslvan aus difersnclas ¥ Que le avissn

21 8 dos subordinados ast
mmndo debe pacdiles o

del resultada. A / D

22 Un buen mando es sgudl que pusde despedin fdciiments aun subordinado cuasndo 1o
cran necesario. & f D

23 Lo mejor gque pusde hacer un supanysor al asigoan un abajo s solicitar 8 subordinasdo
fue e ayude a preparar los objelivos, A 7/ D

24, Un mando no debe preccuparse por las diferencias de ﬂﬂnlﬂﬂ fgue lenga con au
porsonal. Se atiena al buan juloclo de sus subordinados. &

28, Up subordinado debe leaitad e primess lugar 8 au mando inmedialo, & /D

28, Cuando un aubordinado citios & s jafe, 1o msjor e disoutr diohas difersnclss an (G
exhaiiativa. A/ D

27, Al aupsrvisor le Basts oblensd delos de cada wnidad hdiﬂ Bl BUpEFVIBISN pars coimpaner
rosultados v detectar facilimants las deficiencias. A 7

27 A supsrvisor e basta obloner datos de osda unidad hnm BU BUPOrViBIGN Pars comparan
raailladas ¥ deteciar faciliments las deficiencias. A / D

20 Cunndo ae fiian objetivon, un mando no debs confing muoho en s moomendacioness de
muE subordinados. & 7 D

20, Cusndo ms Uensn oue fjer objslivos, s supsrvisor debe Njarios de preferencis @ reves
e LiriE diEauEIBN smplie con los subordinsdos nmsdislos. A 7 D

A0 MG los BubordinsdoR IEGE guilsnas deben prooursiees adsousite InfanmEoian pare
wilsoontral. A& /D

A1 Mo sanviens promover euniones de grupo pegqueno oon el personal s preferible
ranliEar anmmbleaas pars oomunions B deocisionss imporianies Al D

A2 Para vantilar los problemas de iwbnjn s prafoeribles los grupos peagusfos, ooordinsdos
por &l mando, alas asamibless A (=]

RAmterinl cerrpslmie e
1F e jury de S006 272
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AX W busn sle ae precoupes 8ols de los resulados, s8I silfomsleras AURoE 8 eEeminee los
i lolne ¥ proced iimienios gus smples su personsl A 4 1D




Agqul abajo ponga un circulo an las pregunias que conlesld "de acusrdo” y sume al numero de
eirculon de cada calumng,

ESTILO 1 ESTILD 2 ESTILD 3
1 2 a
4 L] 8
7 a 2

10 1 12
13 14 16
168 17 18
19 20 21
2z 23 24
2 26 27
28 an a0
n a2 a3

El ostilo 1 es ol “autoritario™;
El 2, ol “democritice™;
El 3, ol "lalasez faire,

VEA CUAL PREDOMINA ¥ EN QUE PROPORCION,
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