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INTRODUCCION

Se entiende por organizacidén a un grupo compuesto por personas que se unen con el
fin de conseguir una o varias metas, utilizando para ello la diferenciacion de funciones y
la division del trabajo (Diaz, 1998). Debido a que las organizaciones se han vuelto mas
competitivas y se vive la ola de las empresas de calidad y de eficiencia, los estudios
sobre el tema de las organizaciones y la necesidad de mejorarlas se ha ido
incrementando. Los temas esenciales en la investigacion laboral se centran en /a
competitividad, el liderazgo, las estrategias y la productividad (Dominguez, Sanchez &
Torres, 2010). Todos estos, aspectos en los que el elemento humano es una de las
partes fundamentales para que la organizacion sea exitosa; de ahi que se ha puesto
especial importancia en el concepto de calidad de vida laboral, como una forma de
apoyar los objetivos de la empresa y de retener a los mejores elementos de las
organizaciones (Granados 2011).

La calidad de vida laboral hace referencia al grado de satisfaccion experimentado y
percibido por el trabajador basado en las condiciones ambientales y el bienestar fisico,
psicologico y social en su puesto de trabajo (Duran, 2010). El estudio de este concepto
tiene como objetivo alcanzar una mayor humanizacion del trabajo a través del
establecimiento de condiciones de trabajo mas seguras y saludables, organizaciones
eficaces, democraticas y participativas, ademas del ofrecimiento de oportunidades de
desarrollo profesional y personal (Segurado y Agulld, 2002). Pero para poder establecer
condiciones de trabajo mas seguras y saludables y el ofrecimiento de oportunidades de
desarrollo profesional y personal, es necesario tomar en cuenta algunos factores que

intervienen en esta calidad de vida laboral.

Entre los factores que se relacionan con la calidad de vida laboral, se ha sefialado que
uno de los mas relevantes es el liderazgo (Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe & Mejia,
2009 y Hernandez, Santo & Gonzalez, 2012). Dicho factor es vital para la supervivencia
de cualquier organizacion, siendo de suma importancia la capacidad que posee un jefe

para guiar y dirigir a los miembros de la organizacion. Con respecto a esto, Noriega
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(2008) propone que una organizacion puede tener una planeacién y control adecuados,
pero no lograra sobrevivir a la falta de un lider apropiado. Si bien, estos antecedentes
muestran que el liderazgo es un factor predictor en la calidad de vida laboral, no se
sefala especificamente si existe una relacion entre la calidad de vida laboral de los
empleados de las organizaciones y la percepcion que estos tienen sobre el tipo de

liderazgo que ejerce su jefe.

Por lo tanto, el objetivo principal de la presente investigacion fue determinar la manera
en que la percepcion del estilo de liderazgo que ejerce el jefe se relaciona con la
calidad de vida laboral que tengan los trabajadores de un hospital en Texcoco.
Para alcanzar este objetivo se trabajé con 7106 empleados, tomando como referencia
solo a aquellos trabajadores que estén dentro de un puesto operativo, directamente en
el trato con los pacientes; es decir, médicos y enfermeras. Dichos participantes fueron
elegidos mediante un muestreo no probabilistico por cuotas, aplicandoseles el
cuestionario de Calidad de Vida en el Trabajo CVT-GOHISALO (Gonzalez, Hidalgo,
Salazar & Preciado, 2010) y la version adaptada del Test de Liderazgo de Kurt Lewin

(1939) (Macias-Araiza & Martinez-Pérez, en prensa).

Los resultados mostraron, principalmente, que existe una relacion estadisticamente
significativa entre la calidad de vida laboral y el estilo de liderazgo democratico, también
mostraron que el estilo de liderazgo mayormente percibido es el democratico. En
cuanto a la calidad de vida laboral, se encontré6 que en las dimensiones de bienestar
logrado a través del trabajo y administracion del tiempo libre son en las que se perciben
en area riesgo. Y, por ultimo, la relacién de la calidad de vida laboral con algunas
variables sociodemograficas, los resultados arrojaron que aquellos trabajadores que
perciben una mayor calidad de vida laboral: los hombres, los trabajadores entre los 47-
62 anos, aquellos que estan solteros, los que son médicos, los que se encuentran en el
area de medicina familiar y aquellos que tienen entre un afio y dos afios y medio

laborando ahi.

6
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Concluyendo asi que si existe una relacion entre el estilo de liderazgo democratico con
la calidad de vida laboral que tenga el trabajador, siendo este estilo de liderazgo el que
pondera en el hospital. Sin embargo, es necesario implementar medidas de accién en
cuanto a los alimentos, las jornadas laborales y el equilibrio entre la vida laboral y la
personal, ya que fueron areas en las que se percibieron en riesgo. También es
necesario la implementacion de medidas relacionadas con las Vvariables
sociodemograficas, por ejemplo las diferencias entre sexos y entre el puesto que

desempenan.
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CAPITULO |. PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIALES

1. PSICOLOGIA DEL TRABAJO

Para que la Psicologia del Trabajo se formara y se cimentara como parte de la
Psicologia, se dieron varios procesos y situaciones. Fue durante el siglo XIX se
produjeron importantes cambios sociales, econdmicos y tecnoldgicos, en los principales
paises industriales de la época: Alemania, Francia, Inglaterra y EUA. De acuerdo con
Diaz (1998) los cambios se resumen en el control financiero de la industria, la formacién
de grandes acumulaciones de capital, la aparicion de la funcion administrativa en la
organizacion, monopolios, la introduccion del acero en el proceso de fabricacion, el uso
de combustibles fosiles para la generacion de energia, la adopcion de sistemas de
produccion en masa, las innovaciones nauticas, la introduccion el acero en la
construccion naval y el vapor en su maquinaria, la mejora de las comunicaciones, el uso
del conocimiento cientifico para su aplicacion al desarrollo industrial y tecnologico, y el

nacimiento de la “clase trabajadora”.

Entonces, la Psicologia del Trabajo nace a principios del siglo XX, sus bases surgen de
psicologos formados en el area experimental quienes comienzan a interesarse en la
aplicacion de los nuevos principios de la psicologia a los problemas de las
organizaciones. De acuerdo con Beléndez (2002), Walter Dill Scott y Hugo
Miinsterberg son considerados los padres de la Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, también conocida como Psicologia Laboral. Por su parte, Barquero
(2005) plantea que su comienzo se remonta al afo de 1901 cuando el Doctor Walter Dill
Scott, psicélogo de la Northwestern University, pronuncié una conferencia en la que
analizaba las posibilidades de la aplicacion de los Principios Psicolégicos a la Actividad
Publicitaria. Y en 1913, Munsterberg (en Russel, 1976) publica un texto sobre
Psicologia de la Actividad Industrial, en la que abarca areas como: el aprendizaje, el

ajuste a condiciones ambientales, la monotonia y la fatiga del trabajador, entre otras.

8
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Algunos otros acontecimientos fundamentales, mencionados por Diaz (1998), que
permitieron el inicio de la Psicologia del Trabajo fueron: la formacién del Departamento
de Psicologia Aplicada en el Carnegie Institute of Technology en 1915, el nacimiento de
la revista del Journal of Applied Psychology en 1917, la aparicidon de la consultora
psicoldgica Scott Company en 1919 y la fundacion de la Psychological Corporation de
Cattell en 1921. No obstante, su auge fue gracias a las investigaciones llevadas a cabo
en 1924 por la Western Electric Company en la fabrica Hawthorne que incursion6 en
terrenos como las motivaciones del trabajador, la moral de éste y las relaciones
humanas, la seleccion, colocacion y ajuste del empleado a las condiciones ambientales
del trabajo (Barquero, 2005). También se estudiaron los efectos sobre los indices de
produccion a partir de las condiciones de trabajo, descubriéndose la influencia de los
factores de comportamiento (sociales, grupales e individuales) en la obtencion de

resultados en el trabajo organizado (De Faria, 2004).

De acuerdo con Beléndez (2002), otro aspecto relevante se da a finales de los afios 70
y principios de los 80 con la division de la APA, adoptando el nombre de Division of
Industrial and Organizational Psychology. A partir de 1982, esta division enfrenta una
serie de cambios los cuales terminan por denominarla Society for Industrial and

Organizational Psychology (SIOP), nombrandose asi en la actualidad.

Después de los 80’s, la Psicologia del Trabajo ya es una rama de la Psicologia mas
desarrollada, con un aumento considerable en la investigacidn y publicaciones con
temas de esta rama. Igualmente se da un movimiento importante llamado Movimiento
de la Calidad de Vida Laboral ya que se vio la necesidad de que los trabajadores
sintieran bienestar en la organizacion donde laboraban en virtud de haberse presentado
un incremento en cuestiones de estrés, falta de salud, desintegracion familiar y otros
similares. Estos aspectos fueron llamados, posteriormente, factores de riesgo

psicosociales.

9



Calidad de vida laboral: su relacion con la percepcidn del estilo de liderazgo | 10
Ana Luisa Macias Araiza
De acuerdo con King (2008) fueron tres importantes influencias las que permitieron el
desarrollo de la Psicologia del Trabajo: la administracion cientifica, la ergonomiay el

enfoque de relaciones humanas en la administracion.

a) Administracion cientifica
Esta etapa de desarrollo menciona que el método mas eficiente para mejorar cualquier
tarea relacionada con el trabajo y el trabajo en si era mediante la seleccion adecuada
de los trabajadores. Fue aqui donde la psicologia del trabajo se expandié hacia la
industria privada haciéndose mas aplicada hacia la investigacién del ambiente laboral

que podria ayudar a la eficiencia de los trabajadores.

b) Ergonomia
Esta etapa de desarrollo tiene que ver con la ayuda de los avances tecnologicos. Es
aqui donde empieza a implementarse la maquinaria dentro de las empresas (o
industrias) y la Psicologia del Trabajo permite ambientar al trabajador y dotarle de
seguridad y eficiencia en su interaccién con las maquinas. En esta etapa también se
incluyen todos los objetos que los trabajadores usan dia tras dia y que promueven la
eficiencia de la persona en su trabajo, ejemplos de estos objetos son los escritorios,

sillas, interruptores, entre otros.

¢) Enfoque de relaciones humanas en la administracion
Esta etapa inicia con los estudios en la fabrica de Hawthorne en el periodo entre ambas
Guerras Mundiales. Su interés era examinar como las condiciones de trabajo podian
influenciar la productividad. Igualmente, enfatiza la importancia de las caracteristicas
psicolégicas de los trabajadores y los encargados, acentuando el significado de los

factores como moral, actitudes, valores y el trato digno hacia los trabajadores.

Todos estos antecedentes mencionados se pueden situar en el continente europeo. Sin
embargo, en México la Psicologia del Trabajo tuvo un desarrollo diferente. Fue hasta
1923 que la Psicologia del Trabajo empieza a adentrarse en México, pero en ese

entonces estaba subordinada a la filosofia e imperaba la orientacion clinica. La
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investigacion jugd un papel determinante en esta época. Ante la necesidad de conocer
mas sobre esta area surgieron diversos investigadores, entre los que se encuentra el
Dr. José Gomez Robledo quién contribuyd en la realizaciéon de Pruebas Psicolégicas al
realizar estudios sobre la Psicologia del Mexicano y al darle orientacion laboral a la

Psicologia.

En 1929 se crea la Confederacién patronal con el objetivo de medir las relaciones
obrero-patronales y asi poder solucionar los problemas existentes debido a la exigencia
de la problematica social. En el ambito empresarial comenzaba a surgir un gran interés
por la industrializacion del pais, logrando asi mejores apreciaciones sobre Ssus
posibilidades reales, la importancia de los recursos humanos y su justo valor. Asi es
como el trabajador o empleado fue tomado en cuenta para su mejor capacitacion,
seleccion y mantenimiento (SUA, 2002). Pero fue hasta el afio de 1967 que ya existian
formalmente las areas de Psicologia del Trabajo y de Psicologia Social dentro del plan
de estudios de la carrera de Psicologia en la UNAM. Y en 1970 se funda la Asociacion
de Psicélogos Industriales, A. C. con el propdsito de enriquecer la preparacion

profesional de los psicélogos orientados al area del trabajo.

Actualmente, la Psicologia del Trabajo sigue desarrollandose tanto en México como en
otros paises. Su aporte ha sido notable en cuanto a la funcion administrativa de los
recursos humanos (Barquero, 2005). No solo en el reclutamiento y la seleccion de
personal (entrevistas, disefio, aplicacion e interpretacion de pruebas psicométricas),
sino en otros campos estrechamente relacionados con el hombre como trabajador:
supervision, motivacion, comunicacion, relaciones humanas, entre ofros. También
procura el estudio de las relaciones interpersonales entre comparieros, los equipos de
trabajo, el liderazgo, las actitudes y las habilidades sociales que poseen los

encargados.

De acuerdo con Koppes y Vinchur (2012), en el principio, el objetivo de la Psicologia del
Trabajo era mejorar las metas de las organizaciones (en cuanto a productividad vy

eficiencia) mediante la psicologia aplicada, con un énfasis en las diferencias
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individuales, a través de la seleccion y del entrenamiento. Hoy en dia, su objetivo es
tener una mejor comprension del trabajador, en su situacion personal y
sociolégica, dentro y fuera de la compaiiia, llevando como finalidad atender sus

necesidades de mejor manera y prevenir conflictos posteriores.

No solamente la Psicologia del Trabajo se ha desarrollado en las organizaciones, sino
también dentro de la legislaciéon. En la actualidad, existen diversidad de leyes que
protegen y establecen lineamientos que salvaguardan al trabajador y, por qué no,
también al patrén. Esas leyes tocan puntos como: pago de tiempo extraordinario,
Jornadas laborales, organizacion sindical, pactos colectivos, sequridad e higiene y otros
mas (SUA, 2002). Se podria pensar que esto ha permitido que los problemas dentro de
las organizaciones hayan ido disminuyendo, pero la realidad es que a veces dichas

leyes no tienen una aplicacion adecuada e incluso son inexistentes.

Todo este desarrollo ha permitido que se defina lo que es la Psicologia del Trabajo,
entendida como aquella que aplica los principios psicolégicos a lo laboral, su
objeto de estudio es el comportamiento humano en el ambito de las
organizaciones empresariales y sociales, asi como contribuir al desarrollo de las
organizaciones. Esta aporta lo necesario para que el hombre trabaje segin sus
aptitudes, para que el esfuerzo laboral no sea contradictorio a las exigencias y normas
del trato humano, ademas de que pretende entender cientificamente el comportamiento
del hombre que trabaja, para utilizar su potencial con mayor eficiencia y eficacia en

armonia con una filosofia de promocién humana (SUA, 2002).

La Psicologia del Trabajo trata de explicar como influyen los hechos sociales en el
proceso laboral determinando como se da dicho proceso, los procesos animicos
implicados, las influencias psiquicas que actuan y sus repercusiones producidas en las
actitudes y personalidad del trabajador. El analisis de dichas premisas permite analizar
la 6ptima o inadecuada realizacion del trabajo. Es por ello que el objetivo de la

aplicacion de los principios de la Psicologia dentro de la Psicologia del Trabajo es la
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mejora en el funcionamiento de las organizaciones, asi como la mejora en la

calidad de la experiencia que obtenga el trabajador (Koppes & Vinchur, 2012).

Para lograr dicho objetivo, todo el proceso existente alrededor del trabajo conlleva una
estructura muy particular. Esta forma de estructuracion tiene que ver con el analisis de
las tareas, la forma de organizacién del trabajo, las influencias ambientales y los
factores que podrian crear accidentes (Contreras et al., 2009). El desglose de todos
estos factores ha llevado al estudio de la calidad de vida laboral, concepto en el que se
profundizara mas adelante. Factores como el rendimiento, las aptitudes, la formacion
profesional, las actitudes, la motivacion y el comparerismo constituyen fenémenos que
se presentan en el contexto laboral e influyen en el desempefio de los trabajadores,

también llamados factores de riesgo psicosociales.

Hasta hace poco tiempo, todos estos factores de riesgo comienzan a estar presentes
en el area laboral. Sin embargo, en épocas anteriores, la realizacion de cualquier
trabajo no tomaba en cuenta el bienestar de los trabajadores en su campo laboral, fue
hasta que se lleva a cabo una serie de eventos que permitieron dicha optimizacion del

trabajo, y el estudio y desarrollo de ésta area de la psicologia.

2. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES

a. Antecedentes

El estudio de los factores de riesgo psicosociales inicié en la década de los 70’s ya que
se comenzo a percibir que dichos factores se relacionaban con la salud laboral. Uno de
los primeros trabajos que abordé el tema de los factores de riesgo psicosociales fue el
de Los Factores Psicosociales en el Trabajo: Reconocimiento y Control, publicado por
la Organizacion Internacional del Trabajo en 1984 (Moreno & Baez, 2010). En él se
constata que la problematica se remonta al menos a 1974, fecha en la que se crea la
Asamblea Mundial de la Salud para documentar la importancia y los efectos de los

factores psicosociales en el trabajo sobre la salud de los trabajadores. Si bien es en
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ésta década en que se comienza el estudio de los factores de riesgo psicosociales y se
denota su relevancia y los efectos que éstos pueden tener, es hasta la década de los
80’s cuando se producen las primeras obras colectivas y oficiales, comienzan a
aparecer las primeras aproximaciones conceptuales, vinculandolos a los efectos de la

organizacion sobre el trabajo y la salud.

En 1988, una investigacion relevante para el desarrollo del estudio de los factores de
riesgo psicosociales fue: “Los factores psicosociales en el trabajo y su relacion con la
salud”, editado por la OMS y coordinado por Kalimo, El-Batawi y Cooper en 1988
(Moreno & Baez, 2010), en él se expone que estos factores provienen de la percepcion
y la experiencia de los trabajadores y que esta influenciado por los innumerables
factores que afectan al trabajador. Es en este mismo afio en que se expone un
elemento de gran importancia: el doble efecto que pueden tener los factores
psicosociales, dependiendo si éstos son positivos o negativos. Es asi, como el tema de
los factores de riesgo psicosociales comienza a crecer dentro de las organizaciones.
Por ello, es necesario definir qué son, sus caracteristicas y las consecuencias que estos

pueden tener en el trabajador.

b. Definicién y Caracteristicas

Los factores psicosociales son las condiciones presentes en una situaciéon laboral
directamente relacionadas, por una parte con la organizacion del trabajo, con el
contenido del puesto, el medio ambiente y la satisfaccion en el trabajo y, por la otra, con
las capacidades del trabajador y la realizacion de la tarea, sus necesidades, su cultura y
su situacion (Martinez & Ros, 2010; Moreno & Baez, 2010; OIT, 1984). Estos factores
pueden ser positivos o negativos para el desarrollo de la actividad laboral y para la
calidad de vida laboral del individuo. En el primer caso contribuyen de manera favorable
al desarrollo personal de los individuos, mientras que, cuando son disfuncionales,
provocan respuestas de inadaptacion, de tension y respuestas psicofisiolégicas de

estrés (Gil-Monte, 2009). En este ultimo caso hablamos de factores de riesgo
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psicosocial y tienen el potencial de causar dano psicolégico, fisico o social a los

individuos.

Dichos factores tienen una connotacién emocional para los trabajadores y los
empleadores, es por ello que tienen la capacidad para afectar tanto al bienestar o la
salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo. Cabe
puntualizar que los efectos de dichos factores de riesgo psicosociales se presentaran
de manera diferente en cada trabajador, dependiendo de sus caracteristicas
psicologicas y bioldgicas, asi como en las peculiaridades individuales y el contexto
social; por ejemplo la personalidad, caracter, habilidades, necesidades, expectativas y
cultura que tenga la persona. Es por ello que, estan asociados con la forma en que los
individuos interactuan con las demandas de su trabajo y su ambiente (Green & Taylor,

2008), incluyendo las relaciones interpersonales dentro de su trabajo.

Algunos factores de riesgo psicosociales son: sobrecarga y ritmo de trabajo,
desigualdad en el salario, exceso de carga mental, trabajo por turnos, horarios
inflexibles, realizacién de tareas repetitivas y de muy corta duraciéon, contenido del
trabajo muy complejo, mala utilizacion de habilidades, falta de control, conflicto de
autoridad, problemas en las relaciones laborales, relacion trabajo-familia, equipos y
herramientas de trabajo ineficientes, falta de seguridad fisica y contractual en el trabajo,
cultura organizacional y funciones, rol en la organizacion, entre otras (Contreras et al.,
2009; Green & Taylor, 2008; Moreno & Baez, 2010 y OIT, 1984).

c. Consecuencias

Diversas investigaciones, como las de Green y Taylor (2008), Moreno y Baez (2010) y
la OIT (1984), confirman que la salud fisica y psicolégica peligra cuando el medio de
frabajo presenta factores de riesgo psicosociales. Entre las consecuencias mas
recurrentes se pueden encontrar los problemas de suefio, cansancio, gastritis, colitis,
dolores de cabeza y mareos. Sin embargo, como sugieren Green y Taylor (2008) y la

OIT (1984), esta interaccion negativa entre las condiciones de trabajo y los factores
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humanos del trabajador pueden conducir a perturbaciones emocionales, problemas del
comportamiento y cambios bioquimicos y neuro-hormonales. Dividiéndose asi en:
consecuencias fisiolégicas, consecuencias psicolégicas y reacciones en el

comportamiento (personales y familiares).

Hay que tener en cuenta que determinados aspectos van a variar en el tiempo en
funcién de la edad, las necesidades y expectativas, el estado de salud general y la
fatiga (Green & Taylor, 2008). De ahi su vital importancia en su estudio, deteccion y
prevencion ya que todos los factores mencionados actuaran entre si e influiran en la

calidad de vida del trabajador tanto dentro de su trabajo como fuera de él.

Los factores de riesgo psicosociales se han originado debido a los cambios técnicos u
organizativos en el mundo laboral, junto con los cambios socioeconémicos,
demogréficos y politicos, incluido el fendmeno de la globalizacién, y cada vez estan
teniendo mayores consecuencias sobre la salud de la poblacién debido a que pueden
provocar un mayor estrés laboral. Estos cambios estan incrementando el numero de
exigencias a los trabajadores, se pide mayor flexibilidad de destrezas y funciones, un
mayor desequilibrio trabajo-familia y mas sobrecarga e intensificacion del trabajo, a lo
que se une el incremento de los contratos temporales, la subcontratacion, y la falta de
estabilidad en el empleo (Gil-Monte, 2009).

Los beneficios de prevenirlos o de darles solucién incluyen el decremento en el
absentismo laboral y la mejora en la produccion, asi como la reduccion en la incidencia
de desdrdenes o enfermedades. El incorporar factores psicosociales positivos en el
area laboral propiciara la conservacion e incluso la mejora de la salud fisica y mental
del trabajador. Cuando las condiciones de trabajo y los factores humanos estan en
equilibrio, el trabajo crea sentimientos de confianza en si mismo, aumenta la
motivacion, la capacidad de trabajo, la satisfaccion general y mejora la salud (OIT,
1984). Sin embargo, un desequilibrio entre dichas condiciones producira reacciones y

resultados negativos en los empleados.
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Si bien existe una gran cantidad de factores psicosociales de riesgo en el trabajo,
Contreras et al. (2009) sefiala que los estilos de liderazgo pueden ser, en interaccion
con otros aspectos organizacionales, uno de los factores de mayor impacto sobre el
bienestar y la salud integral de los empleados. De manera similar, Moreno y Baez
(2010) indican que el liderazgo, ademas del clima organizacional, constituye uno de los
factores de riesgo psicosociales mas importantes que pueden generar excelentes o
pésimas condiciones de trabajo con consecuencias positivas o negativas para la salud
de los trabajadores. Por las razones antes expuestas, en la presente investigacion se
explord en forma empirica si el liderazgo constituye un factor de riesgo importante en la
calidad de vida de los trabajadores. En los siguientes capitulos, se profundizara en el

tema del liderazgo y la calidad de vida laboral.
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CaArPiTuLO Il. LIDERAZGO

1. HISTORIA

En el transcurso de la historia, la palabra liderazgo ha tomado diferentes significados y
figuras que lo representan, modificandose de acuerdo con los cambios del desarrollo
humano. En sus inicios, el lider era un enviado de los dioses, un semidids que se
encargaba de regir la conducta, revelar verdades y transmitir a su grupo estos
parametros (Gomez, 2001). Sin embargo, se vio la necesidad de estudiar al liderazgo

de manera empirica.

La primera investigacion que se hizo acerca del liderazgo fue publicada en 1904, ya que
los principales impulsos en ese campo se produjeron durante la Primera Guerra
Mundial (Noriega, 2008). Su interés era identificar las caracteristicas del liderazgo, la
forma en que los hombres ascienden a posiciones directivas y estaba enfocada en
encontrar los rasgos psicoldgicos inherentes a los lideres eficaces. Pero es en el afio de
1939 donde las investigaciones sobre liderazgo toman mayor relevancia debido a los

estudios realizados por Lewin.

Con base en lo mencionado por Lee (2002), Lewin toma al liderazgo como una
interaccidon entre la personalidad que tiene el individuo y el grupo en el que se
desenvuelve, desarrollando asi su teoria sobre los tres estilos de liderazgo: el
autocratico, el democratico y el liberal o laissez-faire; y, con ayuda de Lippit y White

(1939), determinaron las diferencias entre los estilos de liderazgo que Lewin estudi6.

Estos acontecimientos permitieron el desarrollo de las teorias sobre liderazgo, asi como
la posibilidad de definirlo y establecer sus caracteristicas y funciones. Con el fin de

comprenderlo y poder asi trabajarlo e implementarlo en las organizaciones.
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2. DEFINICION

De acuerdo con Gémez (2001), el concepto de liderazgo ha sido uno de los que mas
controversias han generado dentro de la literatura cientifica. Es por ello que existen
diversas interpretaciones y definiciones acerca de lo que es liderazgo. Todo grupo
social se desarrolla, en su accion y permanencia, mediante un proceso de direccion y
una ordenacion de su actividad procurando obtener determinadas metas. Por ello, entre
las décadas de 1920 y 1930, la definicion que se daba de liderazgo suponia que era
una cuestion de rasgos personales (tales como iniciativa, inteligencia y valor).
Solamente los poseedores de estos rasgos tenian grandes posibilidades de ser lideres
(Noriega, 2008). Sin embargo, las conclusiones aportadas por esta teoria fueron

sumamente contradictorias y se hizo necesaria una reformulacion.

Al hablar de liderazgo, es necesario definir lo que es un lider. La palabra lider es
retomada del vocablo inglés lead, que significa dirigir, guiar, conducir. Relacionado a
este significado, Campos (1985) menciona que la destreza principal de un lider
reside en lograr influir y estimular a los seguidores para que estos hagan lo que
se les pide, asi como tomar el papel de aquel que va a guiar a un grupo de

personas por cierto camino para llegar a cierto objetivo.

De acuerdo con Bass y Stogdill (1990) el ser lider también incluye la estructuracion y/o
reestructuracion de la situacion, las percepciones y las expectativas de los miembros,
asi como ser agentes de cambio, cuyos actos afectan e influyen en otras personas.
Todo ello mediante la confianza que los miembros depositen en su lider (King, 2008) y
mediante la capacidad que tenga el lider de permitirle a sus miembros desarrollar sus
habilidades (Campos, 1985).

Retomando el concepto de influir en los demas, Gémez (2008) menciona que dicho
proceso que tiene como objetivo encauzar los esfuerzos de cada persona hacia la
consecuciéon de una meta o metas especificas, esta determinada por dos factores: 1)

la posicion de poder del lider, que es la autoridad formal que acompafia a un puesto
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especifico y 2) la disposicion que tiene el subordinado a obedecer. Por ello, podemos
decir que el lider es aquel que sirve de guia, de conductor, de cabeza pensante
dentro de un grupo y es capaz de inspirarlas y estimularlas a realizar acciones

que permitan la consecucién de metas (Hernandez, Santo & Gonzalez, 2012).

Bello (1960) menciona que el lider y el liderazgo que ejerce es un concepto aplicado a
la relacién personalidad-ambiente, ya que este proceso es de estimulacion mutua. Es
decir, que por la interaccion exitosa de diferencias individuales relevantes, el lider
controla a su grupo en la persecucion de una meta comun, siendo ellos los que

“voluntariamente” cedan ese control.

En la actualidad, se entiende por liderazgo al proceso en el cual el lider ejerce
poder, es decir, motiva o ayuda a otros a trabajar con entusiasmo para alcanzar
objetivos determinados e influira positiva o negativamente en ellos (Escobar,
2001). Esto se logra por el proceso que tiene el lider de influir en las creencias, valores
y acciones de los demas. A esto, se ainade que es la persona a la cual los miembros del
grupo ven como alguien que los ayuda a resolver sus dificultades y satisfacer sus
necesidades individuales (Akio, 2009). El liderazgo también engloba la capacidad de
poder tomar la iniciativa en alguna cuestion, gestionar, convocar, promover, motivar,

incentivar y evaluar a un grupo o a un equipo (Hernandez, Santo & Gonzalez, 2012).

Estas ultimas tres definiciones engloban el trabajo completo de lo que hace un lider,
siendo aquel que influye, motiva, ayuda, gestiona, incentiva, entre otras, a un
grupo de personas con el objetivo primordial de alcanzar metas u objetivos. Pero
dentro de las organizaciones, y dentro de la Psicologia del Trabajo, no todo lider es jefe
y no todo jefe es lider (Akio, 2009). La utopia de toda organizacion seria que aquel que
esté a mando fuera un lider y es en ello en lo las organizaciones se han centrado. La
Psicologia del Trabajo, dentro de las organizaciones y como un pequefio objetivo,
pretende que el liderazgo ejercido por parte de los jefes o personas a cargo tomen la
responsabilidad de los otros miembros del grupo para que después sigan cierta

direccion bajo su mando en una actividad de grupo (Lee, 2002).
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Una vez definido lo que es el liderazgo, es necesario conocer, de igual manera, qué
caracteristicas tienen aquellos que ejercen este liderazgo y qué funciones son las que
cumplen dentro de las organizaciones. Este tema también es un poco controversial ya
que diferentes autores e investigaciones han determinado ciertas funciones y
caracteristicas que pueden hallarse en un lider. Algunas de ellas se presentan en el

siguiente subtema.

3. CARACTERISTICAS Y FUNCIONES DE UN LiDER

Hay que entender al liderazgo como un fenédmeno universal que se da en todo ser

humano e incluso en algunas especies de animales. Sin embargo, cada forma de

aplicacion de este concepto varia de una cultura a otra, pero aun asi, se han hallado

algunas caracteristicas y funciones que son similares independientemente de la cultura

en donde se ejerza dicho liderazgo. Segun Bello (1960), el liderazgo esta basado en los

siguientes principios:

a) La naturaleza del papel del liderazgo es determinada por el objetivo del grupo.
Siempre se dirige hacia cierta meta objetiva.

b) Es un proceso de estimulacion mutua, un fenémeno de interaccion social en el cual
las actitudes, ideales y aspiraciones de los seguidores, desempefian un papel tan

importante como la individualidad y personalidad del lider.

Y con base en dichos principios es que plantea que se pueden determinar las

caracteristicas y funciones que llevan a cabo los lideres. Entre sus principales

caracteristicas, capacidades y habilidades que se encuentran en un lider,

predominan las siguientes:

a) Fisicas: son aquellas que engloban la capacidad de trabajo y la resistencia que tiene
a la fatiga.

b) Intelectuales: se considera que dichas personas poseen una inteligencia media-alta

y fluidez verbal
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c) Sociales: habilidades tales como comunicacién, motivacién, sociabilidad,

sensibilidad social/lempatia, popularidad/simpatia, trabajo en equipo, ecuanimidad,

asertividad, cooperacion, confiabilidad, delegacion y apoyo.

d) Psicologicas: habilidades como equilibrio, control, autoconfianza, estabilidad
emocional, tenacidad, resistencia a la frustracion, iniciativa y creatividad.

e) Competencia practica: poseen conocimiento, informacion, aptitudes especificas,

eficacia y responsabilidad.

De acuerdo con Bass y Stogdill (1990) y Gibson, Ilvancevich y Donnelly (1996), otras

caracteristicas y habilidades comunes que deben poseer y desarrollar los lideres son:

a) Manejo de atencion: habilidad de comunicar un sentido de logro, objetivo o direccion
que atraiga a los seguidores

b) Manejo del significado: habilidad de crear y comunicar el significado con claridad y
comprension.

c) Manejo de la confianza: habilidad de ser confiables y consecuentes de manera que
las personas puedan contar con ellos

d) Manejo de si mismo: habilidad para conocerse y utilizar sus destrezas dentro de los

limites de fortaleza y debilidad

Con relaciéon a las caracteristicas presentes en un lider, Molero (2002) y Contreras et
al. (2009) retoman el estudio de Hofstede, elaborado en 1991. Este estudio consistid en
la realizacion de una investigacion con una muestra de mas de 117.000 empleados de
una gran empresa multinacional (1.B.M.) en 66 paises con el objetivo de determinar las
relaciones existentes entre las figuras de autoridad (o la forma de ejercer el liderazgo) y
cuatro dimensiones que varian culturalmente, que son: distancia de poder;
masculinidad/femineidad; individualismo/colectivismo y evitaciéon de incertidumbre. De
acuerdo con Hofstede (1991), estas dimensiones responden a una serie de dilemas
psicosociales de relevancia universal, tales como la forma de manejar conflictos y la

relacion con las figuras de autoridad. A continuacién se desarrollan dichas dimensiones:
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a) Distancia de poder y liderazgo
Esta dimensién hace referencia al grado en el cual los miembros menos poderosos
de las organizaciones esperan y aceptan que el poder esté distribuido de manera
desigual (Molero, 2002). México esta dentro de los paises con alta distancia de poder,
asi como algunos otros paises latinoamericanos tales como Guatemala, Panama,

Venezuela, Ecuador, entre otros.

Esto significa que en México la forma predominante de ejercer el liderazgo es aquel en
el que los roles suelen estar claramente diferenciados y los comportamientos de los
individuos demuestran el estatus de cada uno dentro de la organizacion (Contreras et
al., 2009). A diferencia de aquellos paises en donde la distancia de poder es baja, en
ellos las decisiones se toman de manera consensuada y los subordinados se sienten en

libertad de expresar su opinion.

b) Masculinidad/femineidad
Esta dimension hace referencia a las conductas que se presentaran dentro de una
sociedad dependiendo si el lider es hombre o mujer. Hofstede (1991) hace mencion
a que en las sociedades masculinas los roles sexuales estan claramente definidos, los
lideres deben ser duros, agresivos, capaces de tomar decisiones por si mismos y
centrados en el éxito material. Por el contrario, en las sociedades femeninas el lider
ideal es menos visible, intuitivo mas que racional y acostumbrado a buscar el consenso,

modestas, tiernas e interesadas por la calidad de vida.

¢) Individualismo/colectivismo
Esta dimensién hace referencia a la manera en la que los individuos establecen
relaciones con otros. De acuerdo con Molero (2002), una sociedad individualista es
aquella en donde los lazos entre las personas son débiles y se espera que cada cual se
ocupe solamente de si mismo y de su familia mas inmediata. Mientras que en una
sociedad colectivista, las personas, desde su nacimiento en adelante, estan integradas

en grupos fuertes y cohesionados que los protegen a lo largo de toda la vida.
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México es considerado un pais colectivista, es por ello que para una sociedad asi un
lider autocratico no seria bien aceptado ya que una relacion con la figura de autoridad y

la realizacion del trabajo estaran inextricablemente unidas.

d) Evitacion de incertidumbre y liderazgo
Esta dimensién es definida como el grado en que los miembros se sienten
amenazados por la incertidumbre o el temor a afrontar situaciones desconocidas
(Molero, 2002). Paises como Meéxico y otros paises latinoamericanos, se ha
documentado que presentan una alta evitacion a la incertidumbre, lo que conlleva a una
alta necesidad emocional por tener leyes y reglas que regulen el comportamiento de
sus miembros (Contreras et al., 2009). Es decir, necesitan que el lider diga en cada

momento lo que se debe hacer, en caso contrario se generaria una gran ansiedad.

Con base en las -caracteristicas mencionadas por los autores mencionados
anteriormente, aquellas que describen al liderazgo de manera consensuada son que
un lider debe de ser inteligente, confiable y persuasivo para sacar adelante a un grupo
de personas y asi poder lograr un objetivo, sin olvidar que estas estaran influenciadas
por la cultura en donde se desarrolle dicho concepto. Todos los lideres necesitan una
serie especifica de aptitudes que le permitan poder guiar a los demas en sus acciones.
Estas aptitudes se pueden concebir como las herramientas interiores para motivar a los
empleados, dirigir los sistemas y procesos, y guiar a la organizacion hacia metas
comunes que le permitan alcanzar su mision (Akio, 2009). Es por ello que, las
funciones que se presentan en el ejercicio del liderazgo, fueron introducidas en el
campo psicoldgico en 1916 por el francés Henry Fayol. De acuerdo con Kotter, Nohria y

Berkley (2002), estas son: planificacion, organizacién, coordinacion y control.

A partir de ello, la investigacion en esta area de conocimiento se ha ido expandiendo y
las funciones relacionadas con el liderazgo han ido aumentando. Tal es el caso de
Barquero (2005) quien considera que, en toda organizacién, aquel quien esta al mando

es quien debe ejercer el liderazgo y, por ello, ainade las siguientes funciones:
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Funcion distributiva: establece una justa y objetiva fijacion de tareas a realizar, de
acuerdo con las caracteristicas de las tareas y las condiciones de preparacion
académica y experiencia que ha de reunir quien debe ejecutarlas.
Funcion formativa: es de adiestramiento y desarrollo. Pone en practica los
programas de adiestramiento y capacitacion para el personal, segun las
necesidades de la empresa, presentes y futuras.
Funcion de reclutamiento y seleccion: dota a la organizacion del mejor personal
disponible en el mercado laboral, esto mediante la previa identificacion de sus
aptitudes y cualidades personales; a través de pruebas, entrevistas y otros
instrumentos técnicos.
Funcion preventiva y sanitaria: esta relacionada con la seguridad y los servicios
médicos, determina y dicta las medidas necesarias para prevenir accidentes y velar
por la salud de los trabajadores, observando que revivan una adecuada asistencia
médica cuando la necesiten.
Funcién social. tiene que ver con las relaciones humanas. El lider desarrolla
proyectos tendientes a fomentar el bienestar y la motivacién de los empleados.
Funcioén politica y normativa: establece las normas y los procedimientos que han de

guiar en la realizacion de las tareas y vigila el cumplimiento de las mismas.

Mientras que Gomez (2008) menciona que entre las funciones del liderazgo para

poder lograr la tarea y mantener unido al grupo son:

a)

b)

Establecer los objetivos: definir o identificar el propdsito, los fines y los objetivos de
la organizacion o del grupo.

Planear. asegurar que haya un plan, de ser posible, acordado para lograr el objetivo.
Esto facilita el como hacer para ir de donde se esta y llegar adonde se quiere.
Instruir: comunicar claramente los objetivos y el plan. Hay que saber responder
correctamente a la pregunta ¢ por qué lo hacemos asi?

Controlar: el control, la supervision y el seguimiento del trabajo en proceso.

Revisar y evaluar el desempefio: con el fin de poder dar una retroalimentacion

apropiada y util al grupo y al individuo.
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Y, por ultimo, de acuerdo con Hernandez, Santo y Gonzalez (2012), establecen que las

funciones fundamentales que estan relacionadas con el comportamiento del lider son:
a) Comportamiento de apoyo, dirigido exclusivamente a las personas

b) Comportamiento directivo, dirigido a la tarea.

Con base a lo anteriormente mencionado, se puede afirmar que la principal
caracteristica y funcion en el ejercicio del liderazgo es la posibilidad de influir y
guiar a los demas, ya sea en la organizacién de la tarea o en su realizacion. Y de ello
se desprenden un sinfin de caracteristicas, funciones y principios relacionados. Otro
aspecto importante y que hay que recordar es que, fodo aquello que hagan los lideres,
ya sea bueno o malo, es importante para los resultados de las organizaciones, e influira

de manera negativo o positiva en aquellos a quienes tiene a cargo.

El ejercicio de un liderazgo 6ptimo dentro de las organizaciones permitira que el estrés
generado sea bajo, llegando asi a obtener relaciones interpersonales positivas entre
compafrieros de trabajo. De igual manera permitira que las actitudes en el trabajo sean
positivas, enfatizando asi que el trabajo satisfaga no solamente las necesidades
econdmicas sino también las psicologicas y de autorrealizacién. Sin embargo, debido a
la variedad de personalidades y formas de actuar y reaccionar, no todos los jefes
ejercen su liderazgo de igual manera. Por ello, a continuacion, se mencionan los estilos

o tipos de liderazgo mas conocidos.

4. ESTILOS DE LIDERAZGO

Los estilos o tipos de liderazgo se definen como la conducta habitual de un
individuo cuando dirige las actividades de un grupo hacia objetivos compartidos
(Hernandez, Santo & Gonzaélez, 2012). La clasificacion de estilos de liderazgo mas
clasica proviene a partir del estudio realizado por Kurt Lewin, Lippit y White en 1939. En
dicho estudio, ellos intentaron poner los diferentes estilos de liderazgo en grupos
diferenciados, con nifios de 11 afos. Los resultados de sus observaciones con respecto

a los estilos de liderazgo se muestran en la tabla 1 (Lee, 2002).
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Tabla 1.
Resultados del experimento de Lewin, Lippit y White (1939)

27

Estilo de liderazgo
Clasificacion

Democratico Autocratico Liberal
L Mediante el lider y _
Planificacion de las _ Determinado por el
los miembros del | _ No le preocupa.
metas lider mismo.
grupo.

] . - Suple recursos pero
Guia y direccion del

Aconseja, evalua no explica, da
Evaluacion del o lider, perspectiva | _
objetivamente, o | informacion solo de
progreso . incierta, evalua .
perspectiva segura. o ser requerida, no
subjetivamente. ]
evalua.

Companeros de El lider se une a | No se mezcla en las
_ o No se une al grupo.
trabajo ellos. actividades.

o Productivo, creativo, | Productivo, implanta
Caracteristicas . . _
] simpatico, amigable | su voluntad y es | No productivo.
sociales _ o
y cooperativo. antipatico.

FUENTE: Lee, 2002

La diferenciacion observada de estos fres diferentes estilos de direccion se convirtié en
referente para muchos estudios posteriores. Los estilos de liderazgo establecidos por
Lewin, Lippit y White son: el autocratico, el democratico y el liberal (Lee, 2002;
Pariente, 2010). A continuacién se mencionan las caracteristicas de cada uno de los
estilos de liderazgo establecidos por Lewin y sus colaboradores, con base en las
propuestas de Bass y Stogdill (1990), Escobar (2001), Lee (2002) y Noriega (2008):

a. Estilo autocratico

También llamado autoritario, el lider es sumamente directivo y esta centrado
Unicamente en la realizaciéon de las tareas. Esta basado en la dominacidon de una sola

persona en el grupo y ejerce un alfo grado de control sobre este ultimo creando sus
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propias reglas. De esta manera genera en el grupo el empobrecimiento de su

conciencia critica y su creatividad (Bass & Stogdill, 1990).

Este estilo de liderazgo se caracteriza porque el lider asume sobre si las
responsabilidades de asignar tareas, disefiando por anticipado el plan a desarrollar, él
toma las decisiones por el equipo sin explicar las razones que lo motivaron a tomarlas
ya que considera que solamente él es capaz (Noriega, 2008). Presta poca o nula
atencion a las necesidades de sus subordinados y usa su control para obtener
conformidad de sus subordinados con aquello que él ha decidido. Ademas de ello,
otorga recompensas y castigos en forma arbitraria, recompensando a aquellos que lo
apoyen y castigando a aquellos que desobedezcan (Escobar, 2001). Considera
legitimas las diferencias de estatus y de poder asumiendo una actitud de autoridad y
control hacia los individuos de menor estatus que él, y de subordinacion y sumision ante

aquellos con mayor estatus.

Es un lider que no se compromete con el grupo, generando frustracion entre los
miembros, la cual con el tiempo, puede transformarse en agresion. Esta agresion puede
dirigirse hacia el mismo lider (en forma de rebeldia) o hacia algun miembro del grupo
(chivo expiatorio). Esta misma frustracién lleva a que las relaciones entre los miembros
se deterioren progresivamente y esto repercuta sobre la tarea, es decir sobre la
productividad (Lee, 2002). Es el estilo de liderazgo que mas causa descontento entre
los que estan bajo su mando. Sin embargo, Campos (1985) menciona que un lider
autocratico también podria generar un rendimiento mas alto cuando se apoya en fuertes

mecanismos de supervigilancia y control del desemperio de los trabajadores.

b. Estilo democratico

También llamado participativo, el liderazgo es compartido y centrado en los
empleados. El poder de decisién esta repartido y basado fundamentalmente en el
consenso aunque sea él quien al final toma la decisién. Sin embargo, Campos (1985)

menciona que este tipo de liderazgo también podria ser no conveniente ya que al no
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llegar a un consenso en la decisidn a tomar, puede ocasionar desconcierto, inseguridad
e ineficiencia. Pero el estado de animo y la satisfaccion mejoran cuando las decisiones

son tomadas.

Su labor va mas encaminada a coordinar, motivar, impulsar la participacion, facilitar la
comunicacion, promover la integracion y potenciar la cooperacion; ademas de que
planifica, organiza, evalua y controla (Noriega, 2008). Usa el poder que tiene con
responsabilidad y respeto por los integrantes de la organizacién, para ello, se fomenta
un clima de libertad, de respeto y de espontaneidad, asi como la imparticion de
incentivos. Se preocupa por la gente y por mantener las buenas relaciones laborales
(Escobar, 2001). El lider democratico permite al grupo avanzar y crecer, propone con
libertad los planteamientos generales; valora las sugerencias, sugiere procedimientos y
estrategias alternativas, favorece las discusiones del grupo y orienta las decisiones.

Solicita consejos, opiniones e informacion de sus seguidores (Lee, 2002).

Este tipo de lider tiene una clara visiéon del futuro de su organizacion y es capaz de
transmitirla a los otros. Mantiene una direccién clara para acercarse a la mision de su
organizacién o grupo. Tiene iniciativa y estimula a que los demas también ejerzan la
suya, favoreciendo asi la cohesion, la responsabilidad, la autorregulacion y el desarrollo
grupal como el individual al potenciar la calidad de las relaciones interpersonales, el
crecimiento individual y el desarrollo personal; dando como resultado una mejor
productividad (Bass & Stogdill, 1990).

c. Estilo liberal

También conocido como permisivo, laissez-faire o andrquico. Se trata de un
liderazgo pasivo donde el lider no participa en las actividades sino que “deja hacer”,
dando al grupo plena libertad para tomar decisiones, tampoco existe un énfasis
particular en la tarea o en las relaciones (Escobar, 2001). No participa ni se

compromete, se abstiene, se retira o abdica responsabilidades, tan solo esta presente
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para que el grupo recurra a él en caso de ser necesario, son los seguidores los que

toman sus propias decisiones.

El lider no esta comprometido con la meta a alcanzar, no explica lo que hay que hacer,
no le preocupa la evaluacion de lo realizado (Lee, 2002). Es considerado un lider
improductivo e ineficiente (Escobar, 2001). No existe una coordinacion y hay falta de
objetivos, de planificacion y de organizacion generando falta de incentivo y ausencia de
técnicas necesarias para tomar decisiones (Noriega, 2008). Sus caracteristicas son la
inactividad, la evitacion, el bajo grado de involucramiento y su desinterés por los
resultados, nadie decide y la apatia y el desinterés suelen aparecer (Bass & Stogdill,

1990). De no aparecer otro tipo de lider, el grupo tendera a dispersarse cada vez mas.

Algunas investigaciones realizadas acerca de los diferentes estilos de liderazgo han

arrojado los siguientes resultados y conclusiones generales (Martinez & Ros, 2010 y

Hernandez, Santo & Gonzélez, 2012):

1) El liderazgo distribuido y la toma de decisiones compartida aumenta la implicacion y
el compromiso con las metas, asi como el interés por participar.

2) Elliderazgo autocratico provoca mas hostilidad, irritabilidad y agresividad, y da lugar
al surgimiento de chivos expiatorios.

3) El liderazgo permisivo o liberal se caracteriza, en general, por su falta de
productividad y eficacia, y por las dificultades que presenta para alcanzar objetivos.
El grupo, sin embargo, puede manifestar mas satisfaccion con este estilo de

liderazgo que con el autocratico.

Dependiendo del tipo de liderazgo que se presente en la organizacion, sera el
nivel de bienestar que tengan los empleados, lo cual también influira en la
productividad. La importancia del liderazgo radica en que la alta direccién esté
realmente comprometida y exista una comunicacion abierta y eficaz entre el lider y sus
trabajadores. Noriega (2008) observé que las personas que se preocupan por el

personal tenian grupos de personas mas productivos que su contraparte.
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Existen diversidad de teorias que explican como se forma un lider, unas de ellas

mencionan que desde el nacimiento, otras tantas que se van formando por las

experiencias adquiridas. Se profundizara en algunas de ellas en el siguiente apartado.

5. TEORIAS SOBRE EL LIDERAZGO

La existencia de varias teorias acerca de liderazgo ha aportado la diversidad de

informacion. Algunas afirman que se nace siendo lider, otros dicen lo contrario, un lider

se hace (Lee, 2002). De acuerdo con Bass y Stodgill (1990), el liderazgo puede

entenderse desde las siguientes perspectivas:

a)

Como foco de los procesos de grupo: tiene que ver con el cambio, la actividad y los
procesos. Es la preminencia de uno o algunos individuos en el grupo en el proceso
del control. La centralizacion del esfuerzo en una persona como expresion del poder
de todos.

Como parte de la personalidad: algunas personas son mejores que otras para
ejercer el liderazgo. El lider como la persona que es mas de lo ordinariamente
eficiente en proporcionar estimulos psicolégicos a otros y que provocan una
respuesta efectiva.

Como inductores de conformidad: el lider es capaz de inducir obediencia, respeto,
lealtad y cooperacidn para que otros hagan lo que él quiere que hagan.

Como un ejercicio de influencia: tiene que ver con el cambio de conducta de la
gente. Es la actividad de influenciar a la gente a cooperar hacia alguna meta.

Como un efecto emergente de la interaccion: el liderazgo emerge de la interaccion
de los grupos donde una persona se hace responsable de cumplir la meta propuesta
mediante las habilidades que los otros tienen.

Como un rol diferenciado: todo miembro ocupa una posicion en la comunidad. El
liderazgo aparece como rol diferenciado por la manera de interaccion que envuelve
a la conducta, teniendo caracteristicas especificas.

Como iniciacién de la estructura: el liderazgo es un proceso que origina y mantiene

el rol estructural, es llamado el “padre de las relaciones”. Es el proceso de dar
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estimulos a otros para que respondan de manera integral. Mantiene la efectividad de

las operaciones decidir-hacer que permite el mantenimiento de la organizacion.

a) Teoria de los rasgos
Se puede decir que las explicaciones mas antiguas sobre el liderazgo estuvieron
relacionadas con las caracteristicas personales e invariables de los individuos
poseedores de dicha cualidad (Gomez, 2001; Lupano & Castro, 2013). En esta se
encuentra la teoria de los rasgos. Esta teoria se da en los inicios del siglo XX (entre
1920 y 1950) por Allport, mencionando que los rasgos son tendencias o
predisposiciones determinantes a emitir una respuesta que sirven para integrar lo
que, de otra manera, serian estimulos y respuestas (Gomez, 2008). Parte del supuesto
de que una persona se convierte en lider en virtud de un conjunto de cualidades o
atributos personales que la distinguen (Campos, 1985; Gémez, 2001), es decir, que el
liderazgo es algo innato, se nace lider. Da a conocer que hay rasgos universales de
personalidad, sociales, fisicos o intelectuales que tienen un rol central en la

diferenciacion entre las personas que son lideres y las que no lo son.

El propésito fundamental de las investigaciones en esta corriente se orientdé a
descubrir cuales eran las principales caracteristicas y habilidades que distinguian a los
grandes lideres, bajo el supuesto de que si ellas se encontraban también en otras
personas, entonces éstas podrian potencialmente convertirse en lideres (Pariente,
2010). De acuerdo con Campos (1985), Noriega (2008) y Hernandez, Santo & Gonzalez
(2012) resumen estas variables en 3 principales rasgos encontrados en los lideres:

a) Inteligencia: tiene que ver con el juicio, la decisidén, los conocimientos, la facilidad de
palabra, la flexibilidad para ajustar su comportamiento y tolerancia al estrés.

b) Personalidad: tiene que ver con la adaptabilidad, la viveza, el carisma, la integridad
personal, la confianza en si mismo, un equilibrio emocional y autocontrol, ambicion,
energia y deseos de dirigir.

c) Capacidades: se refiere a la popularidad y el prestigio, la sociabilidad, el tacto y la
diplomacia que le permiten conseguir la cooperacion de los demas y que, de igual

manera, le permite ser capaz de cooperar.
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Otras caracteristicas o rasgos que se encuentran presentes en el lider son: /a
responsabilidad, la confiabilidad, la originalidad, el estatus econémico, madurez
emocional, habilidades de sequridad, intuicion y la capacidad de prevision. De acuerdo
con King (2008), estos aspectos del liderazgo que pueden ser genéticos, pueden
subyacer a los rasgos de personalidad que se considera que tiene un “buen lider”. Sin
embargo, esto no es suficiente para que emerja un lider ya que puede haber gente
capacitada genéticamente para ser lider pero el medio ambiente donde se desarrolla no

le permite mejorar dichas habilidades o rasgos presentes en él.

b) Teoria conductual
Esta teoria surge ya que otro grupo de investigadores comprende al liderazgo mas
como un conjunto de comportamientos especificos que exhibe el lider y que
determinan su estilo de interaccion con los subordinados (Gomez, 2001). Se
fundamenta en la teoria del condicionamiento operante de Skinner quien considero la
conducta como objeto de estudio en virtud de que es factible estudiarla por medio de
los acontecimientos observables y de las condiciones que parecen variar con ellos. Esta
teoria se relaciona con el liderazgo al tratar de identificar el patrén de conductas y/ o
actividades que son caracteristicas de los lideres efectivos, interesandose en explorar
las relaciones existentes entre la conducta del lider y el desempefio del grupo de
trabajo, y enfocandose mas en lo que los lideres hacen para dirigir y los efectos que

logran en los grupos de trabajo.

Esta teoria se basa en los estudios realizados por la Universidad de Michigan y en la
Universidad de Ohio. A continuacion se presentan los objetivos y resultados de dichos
estudios, de acuerdo con Hodgets (1992), Ruiz (2000), y Lupano y Castro (2013):

i. Universidad de Michigan
Estos estudios tenian como objetivo ubicar las caracteristicas del comportamiento de
los lideres que parecieran estar relacionadas con las mediciones de eficacia en el

desemperio (Lupano & Castro, 2013). Teniendo como resultado la incorporacion de dos

33



Calidad de vida laboral: su relacion con la percepcidn del estilo de liderazgo
Ana Luisa Macias Araiza
dimensiones del comportamiento en un lider (Hodgets, 1992; Ruiz, 2000; Lupano &

Castro, 2013):

a) El interés del lider en lograr que el trabajo se realice, es decir, orientado a la
produccion enfatizando las relaciones interpersonales, mostrando un interés
personal en las necesidades de sus empleados y aceptando sus diferencias
individuales.

b) La preocupacion del lider por las personas mismas, es decir, centrado en el trabajo
y en los trabajadores enfatizando los aspectos técnicos o laborales del trabajo, el
logro de las tareas del grupo y la consideracion de los miembros del grupo como

medios para lograr un fin.

Las conclusiones a las que llegaron favorecian a los lideres cuyas conductas estaban
orientadas al trabajador, ya que se vieron asociados con una alta productividad de
grupo y una alta satisfaccion en el trabajo. Mientras que los lideres orientados a la
produccidén estaban asociados con la baja productividad y una menor satisfaccion en
el trabajo (Ruiz, 2000).

ii. Universidad de Ohio

Estos estudios fueron realizados a finales de la década de los cuarenta, con el objetivo

de identificar las dimensiones independientes del comportamiento del lider. Estas

dimensiones, de acuerdo a Hodgets (1992), Ruiz (2000), y Lupano y Castro (2013) son:

a) La conducta del lider caracterizada por definir los roles y obligaciones, las tareas, la
forma en como deben realizarse y en la busqueda del logro de la meta mediante la
organizacion, las relaciones y las metas de trabajo manteniendo estandares
definitivos de desempefio y enfatizando el cumplimiento de fechas limite.

b) Un liderazgo interesado en el mantenimiento o mejora de las relaciones mutuas de
confianza, respeto e interés por las ideas y sentimientos de los trabajadores y
entendimiento entre ellos y el lider mediante la ayuda en los problemas personales,

en el trato igualitario y orientado hacia la gente.
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Las conclusiones a las que llegaron los investigadores de la Universidad de Ohio
sostienen que ambas categorias son necesarias para que un lider sea efectivo,
ademas de la capacidad de seleccionar las conductas adecuadas segun el tipo de
situacion (Ruiz, 2000). Sin embargo, se centraron de manera excesiva en el analisis de

conductas individuales en lugar de patrones de conductas.

c) Teoria de la atribucion
La teoria de la atribucion aborda el concepto del liderazgo como un fenémeno
perceptual. Esta teoria fue planteada en 1958 por Fritz Heider (en Kimble et al., 2001),
llamada asi ya que menciona que la atribucion es el proceso por el cual tratamos de
comprender la causa de una accion, ya sea que explique la ocurrencia de dicha accion
debido a factores internos o factores externos. Las atribuciones, ya sean internas o
externas, seran dependiendo de la combinacion de tres factores: distincion,
consenso y consistencia (Gémez, 2001). La distincion se refiere a si la conducta es
especifica para una situacion o es comun a varias, el consenso hace referencia al grado
en el cual la conducta de un empleado coincide con la de los otros ante la misma
situacion y la consistencia se refiere al grado en que esa conducta se repite en el

mismo empleado (Kimble et al., 2001).

En el contexto del liderazgo, la teoria de la atribucién sefiala que el liderazgo
simplemente es una atribuciéon que la gente asume acerca de otros individuos, es
decir, la percepciéon que ellos tengan del lider. Bello (1960) menciona que el liderazgo
es un atributo especifico de la personalidad que algunas personas poseen y otras no, o
al menos que algunas adquieren en alto grado y otras escasamente. También
menciona que el liderazgo se da en dos niveles: el macro y el micro. Estos dos

aspectos comprendidos en el area de lo personal, lo social, lo cognitivo y lo conductual.

Todas estas teorias tratan de explicar como surge o se va desarrollando el liderazgo,
sin embargo, para el presente trabajo también se pretende explicar como es que el
liderazgo se relaciona con una buena calidad de vida laboral. Por ello, también se

retomara la teoria del modelo integrativo del liderazgo.
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d) Teoria del modelo integrativo del liderazgo

Este modelo integra las variables del lider, el ambiente de trabajo y los
subordinados. Considera que para cumplir bien con sus complejas funciones, el lider
debe ser fundamentalmente competente para realizarlas, debe ser capaz de
recompensar el buen desempeio de sus subordinados y tener una verdadera
representatividad ante sus superiores que le permita influir en ellos y lograr de la
administracion superior los apoyos para lograr junto con su gente los objetivos

establecidos (Gémez, 2008).

Asi mismo toma en cuenta las caracteristicas de los subordinados, las creencias y
valores que ellos llevan a la organizacion y aportan al trabajo, la forma en que perciben
a su lider, a su empresa y al ambiente general de la organizacién. Es decir que esta
teoria expresa la importancia del liderazgo en relaciéon a la buena funcionalidad de
la organizacion, retomando la parte de la calidad de vida laboral que el lider debe de
propiciar para que sus empleados tengan una buena productividad, no solo en cantidad
sino también en calidad. Es asi que es necesario conocer como es definida la calidad

de vida laboral y las dimensiones que la componen.

Cada una de estas teorias da una explicacion de como es que surge un lider. Los
lideres surgen en sistemas sociales dados, dentro de un espacio geografico y en
un momento histérico concreto, en virtud de una combinacién particular de factores.
Dentro de dichos factores intervienen, como en cualquier comportamiento del ser
humano, las caracteristicas personales de los lideres (como lo son las genéticas,
intelectuales, afectivas, motivaciones, valores, actitudes, creencias y habilidades) y las
expectativas e intereses del grupo. Y su importancia radica en que son ellos los que
transfieren poder a sus empleados para crear un ambiente de trabajo positivo, dinamico

y estimulante.

A modo de opinién, considero que el ser lider es, en parte, genético en algunos seres
humanos vy, por otro lado, es resultado del entrenamiento y desarrollo de ciertas

habilidades. Es por ello que, de todas las teorias que explican el liderazgo, unicamente
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se hara mencién de la teoria de los rasgos, la teoria conductual y la teoria de la
atribucion. La primera ya que explica que existen ciertas caracteristicas “innatas” que
le permiten a la persona fungir como lider. Mientras que las ultimas dos hacen mencion
a que el desarrollo de habilidades permite que las personas le atribuyan la condicion de

lider a una persona en especifico.

El liderazgo es un fendbmeno universal, sin embargo no en todos los paises ni en
todas las organizaciones las caracteristicas o la forma de llevarlo a cabo es de la misma
manera. Bass y Stodgill (1990), Molero (2002), y Contreras et al. (2009), mencionan
que la cultura es determinante en las caracteristicas que un lider ejerce su liderazgo, ya
que los valores, creencias, normas e ideales propios de una determinada cultura
afectan sus conductas, metas, estrategias y la percepcién que los seguidores de dichos

lideres tienen acerca de ellos.

En México, hay poca informacién sobre el liderazgo y su repercusion en las empresas
(Herrera, 2005). No obstante, los hallazgos anteriormente mencionados, concuerdan
con las investigaciones encontradas en torno al liderazgo. Autores como Valentin,
Rivera, Mbawmbaw, Nieto y Téllez (2005); Robles (2008) y Bastarrachea y Cisneros-
Cohernour (2006), quienes se centran en los aspectos culturas y transculturales del
liderazgo. Es decir, se centran en las caracteristicas que tienen o deberian de tener los
lideres que se desarrollan dentro de la cultura mexicana. Otras investigaciones, como la
realizada por Pérez, Ramirez, Gordillo, Lira, Mercado y Mercado (1989) y la realizada
por Velazquez (2005), se centran en el liderazgo, relacionandolo con la productividad
de las empresas. Dandole énfasis a que el liderazgo que se ejerza dentro de la
empresa sera determinante en la productividad que tengan los empleados, dando
caracteristicas Optimas del estilo de liderazgo mas adecuado para una mayor

productividad.

Sin embargo, no se hallaron investigaciones realizadas en México que relacionaran al
liderazgo con la calidad de vida laboral, al menos no de manera empirica, ya que de

manera tedrica se ha visto que estas dos variables tienen relacion.
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CAPiTULO lll. CALIDAD DE VIDA LABORAL

1. ANTECEDENTES HISTORICOS SOBRE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

El trabajo ha tenido diversas formas a lo largo de la historia, como actividad y como
fendmeno socio-construido (Diaz, 1998). Es por ello que ha ido cambiando su
significado, su valor y su contenido. Sin embargo, la importancia dada a la calidad de
vida laboral de manera “cientifica” se remonta desde la época de la revoluciéon
industrial y de las consecuencias que esta produjo para el trabajador y para el
propietario de los medios de producciéon. Sin embargo, la relacién entre el sefor o
patrén con su trabajador que permite el desarrollo de una buena calidad de vida laboral

se ha visto a través de la historia, tal como lo expone Barquero (2005).

Los hombres de Cro-Magnon inauguraron una vida social mas estable, ya que su vida
se transformd paulatinamente de ndmada a sedentario. A partir de ese momento nace
la vida comunitaria y con ello las relaciones sociales basicas. Estas relaciones sociales,
con el paso del tiempo, darian origen a las relaciones laborales. Pero fue en el periodo
de la esclavitud donde se da inicio a una relacion entre trabajador y patron; sin
embargo, los esclavos no tenian privilegio alguno ni una estructura organizacional que
le permitiera tener una calidad de vida laboral ni derechos sociales que los respaldaran
(Diaz, 1998).

Posteriormente, con el feudalismo, comienzan a establecerse contratos entre el
propietario del feudo y sus siervos. En estos contratos se establecian obligaciones
reciprocas: los vasallos recibian sustento y proteccién y entregaban a su sefior
servicios, fidelidad y tributos o impuestos. Pero no era una relacion contractual justa, ya
que los siervos trabajaban una jornada laboral amplia y por ella recibian muy poco. Es a
partir del Renacimiento cuando comienzan a aparecer nuevas formas de actividad
productiva (Diaz, 1998), naciendo asi la época de los gremios, en ella se puede

encontrar a los mercaderes y a los artesanos. En esta época la relacion entre el
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trabajador y el patrén iba haciéndose mas estructurada y, por ende, las condiciones de

trabajo iban mejorando, aunque a un paso lento.

Esta estructura originada en la época de los gremios permitid el surgimiento de una
gran cantidad de industrias estimuladas por el incipiente progreso técnico y asi se
fundamentan las condicionantes sociales para el nacimiento de la edad moderna,
dando asi entrada al liberalismo y al desarrollo de las administraciones del Estado en
sus formas mas complejas (Granados, 2011). En esta época, las condiciones laborales
del trabajador no mejoran; al contrario, se predispusieron las condiciones sociales para
una especie de retorno a los tiempos de la esclavitud. Los salarios eran mal pagados,
se explotaban a los trabajadores y las jornadas laborales tenian una duracion de 14 o

mas horas en condiciones infrahumanas (Barquero, 2005).

Pero no todo fue contraproducente, ya que esta infravaloracion del trabajo del obrero
produjo reacciones en ellos, con la unica finalidad de mejorar su situacion y de defender
su condicion de ser humano con derecho a una vida mas digna y justa (Diaz, 1998).
Estas reacciones permitieron que el marxismo o socialismo comenzara a
desarrollarse, pretendiendo la defensa de la clase obrera y del proletariado, como punto
central. Para finales del siglo XIX, se inicia un movimiento que procura regular, por la
via del derecho, las relaciones obrero-patronales. De esta manera, el estado comienza
a intervenir y el poder politico dicta leyes para resguardar a los trabajadores de los
accidentes y enfermedades profesionales, se reglamenta el trabajo de nifos y mujeres
y la jornada laboral, y se brinda asistencia al obrero en caso de enfermedad o paro no
deseado (Diaz, 1998). Ademas, se protege al movimiento sindical, obteniendo una serie

de beneficios que van mejorando la condicion laboral de sus asociados.

Fue hasta los afios de 1924 a 1932 cuando se realizd una serie de estudios en la
Western Electric Hawthorne Works bajo la guia del psicologo y sociélogo Elton Mayo
(King, 2008; Diaz, 1998). Quien junto con sus colaboradores se interesaron en
examinar diferentes condiciones de trabajo, como la iluminacion, la humedad, el

horario de trabajo y el estilo de direccion, como aquellas que podian influir en la

39
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productividad. Los resultados de estos estudios fueron sorprendentes, encontrando que
cuando la iluminacion es poco favorable, los trabajadores mostraron un decremento en
su rendimiento (King, 2008). También se encontré que existe la tendencia de que los
trabajadores obtengan mejores resultados si se les hace sentir que son importantes
(Diaz, 1998), acufiando asi el término efecto Hawthorne. De acuerdo con King (2008),
estos estudios enfatizaron el enfoque de las relaciones humanas para la gestion,
haciendo hincapié en las caracteristicas psicoldégicas de los trabajadores y directivos y
en el significado de factores tales como la moral, las actitudes, los valores y la

integridad personal.

Dichos estudios fueron relevantes ya que, por un lado, presentaron de manera
convincente al lugar de trabajo como un sistema social poblado por individuos que se
relacionan entre si y trabajan en formas que no siempre son evidentes. Y, por otro,
demostré que aunque la capacidad individual puede ser importante, existen empleados
con diversos niveles de habilidades teniendo como consecuencia que su rendimiento
esté sujeto a presiones sociales y normas del grupo. Fue también es este periodo
donde el término “calidad de vida laboral” comenzd a utilizarse ya que estas
evaluaciones sacaron a la luz las condiciones en las que muchos empleados laboraban
(Diaz, 1998). Estas condiciones daban como resultado ausentismo, aburrimiento por las
tareas repetitivas, alta rotacion de personal y la calidad sufri6 un descenso. Ante esta
problematica, surge ElI Movimiento de Calidad de Vida Laboral partiendo de la
necesidad de humanizar el entorno de trabajo prestando especial atencion al

desarrollo del factor humano y a la mejora de su calidad de vida (Diaz, 1998).

A partir del siglo XX, este progreso ha significado (en algunas ocasiones) la mejora de
las condiciones de la vida del trabajador. La calidad de vida laboral es un término muy
utilizado y que casi la totalidad de las organizaciones, las cuales lo toman como uno de
los valores principales. Afo tras afio se va mejorando la calidad de vida laboral gracias
al incremento de investigaciones relacionadas a este tema. Las empresas procuran

medir y mejorar las actitudes de sus miembros y de sus relaciones (SUA, 2000).
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2. DEFINICION

Para poder definir lo que es calidad de vida laboral, es necesario comenzar con la
definicion conceptual de calidad de vida. Este concepto es dificil de definir debido a
qgue se considera un concepto que engloba una combinacion de elementos. Entre estos
elementos se encuentran los objetivos, tales como los elementos fisicos y materiales;
pero también los que la persona percibe o subjetivos, tales como los aspectos sociales,
familiares y laborales (Ardila, 2003). Es asi como podemos definir a la calidad de vida
como el bienestar personal derivado de la satisfaccion o insatisfaccion con areas que
son importantes para la persona, tales como la fisica, psicolégica, social, de

actividades, material y estructural (Urzua & Caqueo-Urizar, 2012).

Al igual que el concepto de calidad de vida, es complicado definir lo que es calidad de
vida laboral ya que es un concepto amplio y heterogéneo debido a la riqueza y
pluralidad de temas estrechamente vinculados con el mundo del trabajo; porque existe
una gran variedad de disciplinas, enfoques tedricos y areas de estudio desde las cuales
se puede abordar este concepto. La concepcion de la calidad de vida laboral esta
basada en la percepcion y valoraciéon del individuo con relacion a su medio de
trabajo, predominando términos como satisfaccion laboral, experiencias en la
organizacién, motivacion por el trabajo, proceso de humanizacién, necesidades

personales o vida privada (Segurado & Agulld, 2002).

Primeramente se debe mencionar que la calidad de vida laboral se da dentro de un
ambito organizacional, por ello, se puede decir que una organizacién laboral consiste
en un colectivo de personas asociadas para trabajar en conjunto de cara al logro de
objetivos comunes (Blanch, 2007). Este sistema social es complejo, estable, integrado,
jerarquizado, con estructura de poder, division de roles, delimitacion de competencias y
definicion de objetivos y de estrategias. Una vez definido lo que es una organizacion se

puede dar una definicion de lo que es la calidad de vida laboral.
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De acuerdo con Segurado y Agullé (2002) y Duran (2010) se entiende por calidad de
vida laboral al grado de satisfaccion por las condiciones ambientales y bienestar
fisico, psicolégico y social experimentado y percibido por las personas en su
puesto de trabajo. Abarca una doble dimensién: objetiva, relacionada con las
condiciones de trabajo; y subjetiva, asociada a las percepciones y valoraciones sobre
la propia experiencia laboral (Blanch, 2007). De acuerdo con Duran (2010), algunos de
los procesos y cambios en la dinamica organizacional que afectan al trabajador son: la
eficacia organizacional, la participacion, la solucion de problemas y toma de decisiones,
las estrategias para incrementar los niveles de productividad y satisfaccion laboral, los

aspectos operativos y relacionales del trabajo.

La primera definicion de calidad de vida laboral surgi6 en 1973 por Walton,
definiéndola como un proceso para humanizar el lugar de trabajo (Segurado &
Agullo, 2002). A partir de ella, se plantearon otras definiciones de calidad de vida
laboral incorporando aspectos sobre motivacion, satisfaccion, vida privada, dinamica de
la organizacion, y calidad del ambiente de trabajo (Blanch, 2007). En general, se puede
decir que el término “calidad de vida laboral’ es un proceso dinamico y continuo en
el que la actividad laboral esta organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus
aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir al mas completo
desarrollo del ser humano (Casas, Repullo, Lorenzo & Canas, 2002). Es el fruto de la

interaccion de los individuos con su medio de trabajo.

Segurado y Agullé (2002) mencionan que el objetivo primordial de la calidad de vida
laboral estriba en alcanzar una mayor humanizacion del trabajo a través del disefio de
puestos de trabajo mas ergondmicos, unas condiciones de trabajo mas seguras y
saludables, unas organizaciones eficaces, mas democraticas y participativas capaces
de satisfacer las necesidades y demandas de sus miembros, ademas de ofrecerles
oportunidades de desarrollo profesional y personal. Permitiendo asi la realizacién de las
actividades laborales de manera mas facil y el mantenimiento de buenas relaciones

personales (Duran, 2010).
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Al ser la calidad de vida laboral un concepto relevante dentro de las organizaciones,

Spector (2008) menciona que ésta puede tener dos maneras en las que puede ser

estudiada:

a) Ellado industrial

El foco principal del lado industrial de calidad de vida laboral tiene que ver con la

comprension de la conducta humana con el fin de mejorar la eficiencia organizacional,

la seleccion de personal, la capacitacion y la eficiencia al designar trabajos. Es una

perspectiva que considera a la conducta humana para evaluar las formas en que la

organizacion puede beneficiarse al aplicar los principios psicologicos.

b) El lado organizacional
Se enfoca en el entendimiento de la conducta con el fin de mejorar la satisfaccion
laboral y el bienestar en el lugar de trabajo. Algunos de los items que incluye son las
actitudes de los trabajadores y su conducta, estrés laboral y practicas de supervision.
Este lado se centra en el comportamiento, con la finalidad de mejorar la calidad y
satisfaccion de los trabajadores dentro de una organizacion, mas que de la

organizacién como un todo.

Cabe resaltar que aunque se puede estudiar a la calidad de vida laboral desde estas
dos perspectivas, las cuales estan enfocadas en diferentes perspectivas, no son
mutuamente excluyentes en sus metas, sus aplicaciones o sus temas de interés
(Spector, 2008) Mientras una se preocupa por la eficiencia y el rendimiento del
trabajador, la otra se preocupa por la felicidad y el bienestar de los empleados,
haciendo asi un estudio completo sobre las organizaciones y sobre la calidad de vida

laboral que tienen los trabajadores.

La calidad de vida laboral esta basada en los factores objetivos y subjetivos, por ello,
Granados (2011) menciona que se puede estudiar desde cuatro perspectivas

complementarias, lo que constituira el objeto formal de la disciplina:
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a) Factores antecedentes objetivos: Es la realidad de la situacién laboral del
trabajador, el conjunto de estructuras y practicas organizacionales que resultan
relevantes para el bienestar laboral del trabajador.

b) Factores antecedentes subjetivos: Es la adaptacidon subjetiva a la situacion laboral
por parte del trabajador donde se presentan todos aquellos procesos de
interpretacién y/o actuacion que realiza el trabajador sobre su situacion laboral, y
que afectan asimismo a su bienestar laboral.

c) Factores consecuentes objetivos: Es el ajuste persona-puesto de trabajo y alude al
grado de ajuste, correspondencia o concordancia que tiene lugar entre el trabajador
y el trabajo que tiene que realizar.

d) Factores consecuentes subjetivos: Es la experiencia subjetiva que refiere a los
distintos elementos componentes y estructuras internas del bienestar laboral que

experimenta el trabajador en su trabajo.

Dichos factores antecedentes y consecuentes son los que permiten definir las

dimensiones que componen, o pretenden explicar, a la calidad de vida laboral.

3. DIMENSIONES DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

El concepto de calidad de vida laboral debe de ser considerado multidimensional
debido a la multiplicidad de sus relaciones como ya se habia mencionado
anteriormente. Engloba una serie de condiciones presentes en el area de trabajo, y por
condiciones de trabajo se entienden al conjunto de circunstancias ecologicas, sociales,
economicas, juridicas y tecnologicas, en el marco de las cuales se desarrolla la
actividad laboral (Blanch, 2007). Estas influyen sobre la experiencia de trabajo, las
relaciones laborales, la vida cotidiana y la dinamica organizacional, asi como sobre la
motivacion, la satisfaccion, el rendimiento laboral y la eficacia y eficiencia de las

organizaciones (Casas et al., 2002).

De Faria (2004) menciona que las dimensiones en las que se puede estudiar la calidad

de vida laboral tienen que ver con el desarrollo organizacional y la produccion de
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cambios que pueden darse en cada uno de los items que la engloba, ya que cuando
uno de estos items es afectado, afecta a los demas. Este autor busca integrar a la
calidad de vida laboral en tres dimensiones:

a) Practicas tecnologicas: buscan por un lado perfeccionar los procesos tecnoldgicos
basicos de la empresa u organizacion, por el otro, la introduccidon de nuevas
tecnologias de apoyo.

b) Practicas administrativas: buscan perfeccionar los procesos administrativos
relativos al contenido basico de administrar, prever, planear, organizar, dirigir,
informar, coordinar y controlar.

c) Practicas de comportamiento: buscan perfeccionar los procesos psicosociales y los
factores de comportamiento que afectan el funcionamiento y relacién de los

individuos y de los grupos dentro de una organizacion

Por otro lado, autores como Casas et al. (2002), Segurado y Agullé (2002), SUA (2002),
Gonzalez (2006), Blanch (2007), Martinez y Ros (2010), y Granados (2011) hacen
alusion a la existencia de diferentes dimensiones que la componen de manera integra.
Estas pueden ser clasificadas en dos grandes grupos: aquellas que se refieren al
entorno en el que se realizan las actividades de trabajo (condiciones objetivas) y
aquellas que tienen que ver con la experiencia psicoloégica de los trabajadores

(condiciones subjetivas).

1) Condiciones objetivas

La perspectiva de la calidad del entorno de trabajo persigue el objetivo de conseguir
mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales. Es
asi que el centro de sus analisis sera el conjunto de la organizacion entendida como un
sistema, llevando a cabo un nivel de analisis macro, es decir, de los diferentes

subsistemas que la integran (Granados, 2011).
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Medioambiente fisico

Tiene que ver con el espacio asignado para realizar su trabajo y su facil

accesibilidad (Casas et al., 2002). Desde mediados de la década de 1960 se comenzd

a analizar y mejorar todos los aspectos del medio ambiente organizacional, asi como la

influencia de estos en el trabajador (Granados, 2011). La falta de estas caracteristicas

puede generar ansiedad y aumento en los niveles de estrés de los empleados (Martinez

& Ros, 2010).

Los aspectos que engloban el medio ambiente organizacional son:

a) lluminacién: se ha demostrado que la calidad del trabajo disminuye cuando no hay
suficiente luz. Al abordar el tema de la iluminacién es preciso atender a varios
factores muy importantes tales como intensidad, distribucién, resplandor y la
naturaleza de la fuente luminosa (SUA, 2002). La intensidad es el grado de
brillantez es la magnitud del contraste entre el objeto y el ambiente general.
Mientras menor sea el contraste, mayor debera ser la brillantez. Otra caracteristica
que se relaciona con la intensidad es el resplandor, es decir, la cantidad de luz que
reverbera en las paredes y en otras superficies. Y la distribucion de la luz se
refiere a la concentracién de la iluminacion. Lo ideal es que la luz esté distribuida de
manera uniforme en toda el area de trabajo ya que esto permitira obtener una
mejora en el campo visual.

b) Ruido: la presencia de ruido en los ambientes laborales provoca en los trabajadores
irritacion, ansiedad y nerviosismo (Martinez & Ros, 2010). Es un factor que puede
distraer, perturbar, ensordecer, alterar las actividades fisiolégicas y fatigar. Debido a
los efectos nocivos que ocasiona, de igual manera aminora la eficiencia laboral.

c) Temperatura y humedad: se ha comprobado que la temperatura y la humedad
tienen efectos en el estado de animo y estos efectos son contraproducentes en la
capacidad de trabajo e incluso en el bienestar fisico y mental del trabajador
(Martinez & Ros, 2010). Cabe resaltar que el estado del tiempo y la temperatura
afectara de manera diferente a cada persona, sin embargo las condiciones
climatologicas adversas pueden influir en la calidad y la cantidad de trabajo
realizado (SUA, 2002).
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Medioambiente tecnologico

Es dotar al trabajador de equipos e instrumentos necesarios para que realice su

trabajo de manera adecuada, de no ser asi generaria en él ansiedad, falta de

motivacion, insatisfaccion laboral, retrasos en la entrega de trabajos o decaimiento de la

produccion (Granados, 2011). Es decir, influye en la efectividad del trabajador. Sin

embargo, también existe la posibilidad de que la implementacion de nueva tecnologia

genere estrés en el trabajador, ya que ésta supera las habilidades que posee.

Medioambiente contractual

Tiene que ver con el salario y la estabilidad en el puesto de trabajo (Gonzalez,
2006). Con respecto al salario, la teoria de la equidad de Adams explica que las
personas distinguen entre las contribuciones que estos aportan en su trabajo y las
compensaciones que estos reciben por ellas; asi como las que reciben otras personas.
Si el trabajador percibe que se le esta compensando econdmicamente de manera
congruente a lo que hace y en comparaciéon a otros, su rendimiento sera mejor asi
como su dedicacion en lo que desempefie (Martinez & Ros, 2010). Estos incentivos
financieros tienen que ver con aspectos tales como la necesidad de logro,

autorrealizacion y reconocimiento.

En cuanto a la estabilidad en el puesto de trabajo, este se relaciona con el tipo de
contrato bajo el que esta la persona, ya sea indefinido o temporal, si es definitivo, si
tiene jornada completa o parcial, entre otras (Gonzalez, 2006). Esto de igual manera
influye en el trabajador en su desemperio y la seguridad que pueda experimentar en su
trabajo (SUA, 2002).

Medioambiente productivo

Tiene que ver con los horarios de trabajo muy prolongados o rotativos, descansos, la
sobrecarga laboral, exceso de actividades a realizar en un determinado periodo de
tiempo y excesiva demanda en relacion a las competencias, conocimientos vy
habilidades del trabajador (Casas et al., 2002). Es importante mencionar que también la

falta de tareas durante la jornada laboral y la asignacion de tareas rutinarias y aburridas
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son perjudiciales ya que pueden generar fatiga y aumento en los niveles de estrés
(Segurado & Agullé 2002).

Estos aspectos se definen a continuacion:

a) Horarios de trabajo: es la cantidad de tiempo o numero de horas que la persona
pasa en su trabajo, pueden ser contabilizadas diaria 0 semanalmente (SUA, 2002).
De igual manera, incluyen las horas de reposo permitido durante la jornada. Se ha
demostrado que estos numeros influyen considerablemente en la produccion vy el
estado de animo de los trabajadores, asi como que un aumento en la jornada laboral
hizo mas frecuente la presencia de accidentes, enfermedades y ausentismo
(Gonzalez, 2006).

b) Descansos: los estudios de Hawthorne permitieron la implementacién de los
descansos reglamentarios (Casas et al., 2002). Ya que probd que, cuando se
introducen pausas autorizadas, disminuyen las no autorizadas. Otra ventaja es el
aumento de la productividad, asi como la reduccion del cansancio y el tedio en los
trabajadores, permitiendo la mejora de la eficiencia (SUA, 2002).

c) Sobrecarga laboral: es la cantidad de trabajo que la persona realiza en una jornada
laboral (Gonzalez, 2006). Si las actividades a realizar sobrepasan el tiempo que
tiene para hacerlas o las capacidades que el empleado posee, éste entrara en un
estado de frustracion, tedio, desinterés o incluso de enojo (Martinez & Ros, 2010).
Pero, por otro lado, el no tener actividades a realizar, de igual manera es
contraproducente.

d) Aburrimiento y monotonia: estos se presentan cuando las tareas a realizar son
repetitivas y sin atractivo (SUA, 2002). A veces ocasiona un estado de malestar
general, tales como inquietud, tristeza y fastidio. Provocando que los trabajadores
queden sin energia y sin motivacién alguna (Martinez & Ros, 2010). En términos
generales, disminuye la eficiencia y crece la variabilidad en el ritmo de trabajo
(Gonzaélez, 2006).
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2) Condiciones subjetivas

Si bien la indole del trabajo y del contexto o situacion en que el empleado realiza sus
tareas influye profundamente en la satisfaccion personal, de igual manera lo hacen las
condiciones subjetivas. Estas ultimas muestran mayor interés por el trabajador, ya
que desarrolla un microanalisis de aquellos elementos que constituyen las distintas
situaciones de trabajo en las que participa directamente el individuo (Granados,
2011). Persigue fundamentalmente /a satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador

anteponiendo los intereses individuales a los de la organizaciéon (Casas et al., 2002).

Esfera privada y mundo laboral

Son aquellos problemas de la vida privada que influyen dentro de la esfera laboral, tales
como enfermedad de miembros de familia, problemas de tipo afectivo, entre otros
(Granados, 2011). También incluye la vinculacion y necesidad de mantener el equilibrio

entre la vida laboral y la vida personal (Segurado & Agullé, 2002).

Individuo y actividad profesional

Se relaciona a la utilizacion y desarrollo de conocimientos, destrezas y habilidades
a fin de lograr alcanzar las metas profesionales, esto produce sentimientos de logro,
autorrealizacion, satisfaccion con el trabajo y un aumento en la motivaciéon al hacer sus
labores (Martinez & Ros, 2010). Esta area también se relaciona con las caracteristicas
de la tarea ya que las tareas tienen un vinculo estrecho con las habilidades que el
trabajador posee (SUA, 2002).

Organizacion y funcion directiva

Se enfoca en el ambiente social, es decir, las relaciones e interacciones entre los
miembros de los grupos de trabajo, es decir en el clima organizacional (Gonzalez,
2006). La confianza, la comunicacion espontanea, el estilo de direccion, las
interacciones verticales y horizontales, la cohesion grupal, el grado de conflictividad y
de competicion, la empatia, la cordialidad, la armonia y el apoyo mutuo constituyen un

factor importante en la calidad de vida laboral y juegan un rol importante en el éxito del
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grupo como tal (Casas et al., 2002). Es en este punto donde nuevamente interviene el
liderazgo ya que un liderazgo autoritario no va a favorecer una calidad de vida laboral y
esto dara como resultado todos los factores negativos anteriormente mencionados
(Martinez & Ros, 2010).

Como se puede observar, la investigacion empirica y multimetodolégica pone en
evidencia los multiples “efectos” econdmicos, sociales, politicos y psicolégicos de
la calidad de vida laboral percibida por el empleado dentro de su area de trabajo y
también dentro de su entorno familiar y personal. Algunas otras consecuencias de
poseer una calidad de vida laboral buena o adecuada son, de acuerdo con Gonzalez
(2006): calidad de vida superior, eficacia y eficiencia mayor, disminucion de la
fluctuacion laboral, elevado sentido de pertenencia, alto desarrollo de los valores éticos

morales.

Pero el elemento fundamental para que el trabajador perciba un alto nivel de
calidad de vida laboral es la posibilidad real que tenga de ejecutar un trabajo en
correspondencia con la capacidad y vocacion que posee, en términos intelectuales,
psicoldgicos, creativos y autdbnomos (Segurado & Agulld, 2002). Debido a esto, México
también ha intentado mejorar la calidad de vida laboral dentro de sus organizaciones.
Por ello, a continuacion se presenta el desarrollo de la calidad de vida laboral en México

hasta la actualidad.

4. CALIDAD DE VIDA LABORAL EN MEXICO

México es un pais paraddjico, si no en su totalidad, al menos en el area laboral lo es
(Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, 2010). Existen variedad de leyes y articulos
que senalan las condiciones en las que una organizacion debe de estar para poder
brindar al trabajador una experiencia laboral satisfactoria, sefialando asi los
lineamientos a seguir para que éste tenga una calidad de vida laboral 6ptima (De

Buen, 2006). Y pese a esto, estas leyes aun no han logrado desmantelar todas aquellas
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situaciones llenas de irregularidades y fraudes a los que muchas veces los trabajadores

se enfrentan.

La realizacion de estas leyes y articulos comenz6 durante el Porfiriato (de 1876 a
1911) donde la tierra era casi la unica fuente de riqueza en México. Sin embargo,
estaba concentrada en las manos de un pequefo sector de la sociedad, provocando la
explotacion desmedida de los trabajadores (De Buen, 2006). Sus jornadas laborales
eran de por lo menos 14 horas diarias y los salarios eran muy bajos; ademas de que
hombres, mujeres y nifios eran sometidos a condiciones infrahumanas. Esto provoco un
levantamiento de armas que tuvo como consecuencia la creacion del Departamento del
Trabajo, cuya la finalidad era solucionar los conflictos laborales bajo un esquema
fundamentalmente conciliatorio. Siendo asi el primer departamento creado para regular

algunas cuestiones con respecto a lo laboral.

Para 1917, se promulga la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
donde, en su articulo 123, se decretan los siguientes derechos de los trabajadores
(STPS, 2010):

a) Se fija la jornada maxima de ocho horas

b) La indemnizacion por despido injustificado

c) El derecho de asociacion y de huelga

d) El establecimiento de normas en materia de Prevision y Seguridad Social.

Esto dio paso a que, en 1927 se creara la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje con
el propdsito de reglamentar la competencia en la resolucion de conflictos laborales en el
ambito federal, creando la primera Ley Federal del Trabajo (STPS, 2010). Estas
acciones comienzan a definir las condiciones de trabajo minimas en favor de los
trabajadores (De Buen, 2006), afectando directamente a la calidad de vida laboral que
poseian en ese entonces los trabajadores y siendo el preambulo de la relevancia de

dicho concepto.



Calidad de vida laboral: su relacion con la percepcidn del estilo de liderazgo | 52
Ana Luisa Macias Araiza
No obstante, con el paso de los afos, el Departamento del Trabajo ya no respondia a la
complejidad del sector laboral. Por ello, en 1940 se promulgd una nueva Ley de
Secretarias de Estado, en la que se establecié que el Departamento del Trabajo se
convertia en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS). Esta nueva estructura

y organizacién permitiria responder a las demandas del trabajador.

Poco a poco el pais iba evolucionando, y con ello también evolucionaba el sector
laboral y las condiciones en las que se trabajaba. Dicha evolucidn propicié una serie de
cambios laborales en muchos niveles: el establecimiento de nuevos derechos de la
mujer trabajadora; la modificaciéon al régimen de fijacion de salarios y de participacion
de utilidades, la federalizacion de diversas ramas industriales, entre otros (De Buen,
2006). Siendo asi, el comienzo de la preocupaciéon por ofrecer una calidad de vida
laboral adecuada para los trabajadores del pais. Ello motivd que el 2 de junio de
1975 se decretara la expedicion del Reglamento de la Procuraduria Federal de la
Defensa del Trabajo, el cual tenia como objetivo dar garantia de la defensa de los

trabajadores y los derechos que poseian en su empleo (STPS, 2010).

La elaboraciéon de la Ley Federal del Trabajo comienza en 1931, pero esta no fue la
unica. Leyes posteriores fueron publicadas en 1970, 1980, 1988 y la mas reciente fue
en el ano 2012 bajo el régimen del presidente Enrique Pefia Nieto (STPS, 2010). De
acuerdo con la publicacion en el Diario Oficial de la Federacion y a cargo de la Camara
de Diputados (2012) dicha ley menciona algunos articulos relacionados con la calidad
de vida laboral, estos son:

a) Articulo 2°: Las normas del trabajo tienden a conseguir el equilibrio entre los factores
de la produccién y la justicia social, asi como propiciar el trabajo digno o decente en
todas las relaciones laborales. Se entiende por trabajo digno o decente aquél en el
que se respeta de manera plena la dignidad humana del trabajador... se tiene
acceso a la seguridad social, se percibe un salario remunerador, se recibe
capacitacidén continua y se cuenta con condiciones 6ptimas de seguridad e higiene

para prevenir riesgos de trabajo.



Calidad de vida laboral: su relacion con la percepcidn del estilo de liderazgo | 53
Ana Luisa Macias Araiza
b) Articulo 3°: Es de interés social promover y vigilar la capacitacion, el adiestramiento,
la formacién para y en el trabajo, la certificacion de competencias laborales, la
productividad y la calidad en el trabajo, la sustentabilidad ambiental, asi como los
beneficios que éstas deban generar tanto a los trabajadores como a los patrones.
c) Articulo 15°- C: La empresa debera cerciorarse de que cumple con las disposiciones
aplicables en materia de seguridad, salud y medio ambiente en el trabajo.
d) Articulo 24°. Las condiciones de trabajo deben hacerse constar por escrito cuando

no existan contratos colectivos aplicables.

Estas condiciones incluyen el tipo de trabajo, ya sea indeterminado, por temporada o
definido; la duracién de la jornada laboral; los servicios con los que cuenta; la forma y el
monto del salario; los dias de descanso y vacaciones, entre otros. Condiciones que son
englobados en la calidad de vida laboral (Camara de Diputados, 2012).

a) Articulo 61°: La duracion maxima de la jornada sera ocho horas la diurna, siete la
nocturna y siete horas y media la mixta.

b) Articulo 69°: Por cada seis dias de trabajo disfrutara el trabajador de un dia de
descanso, por lo menos, con goce de salario integro.

c) Articulo 73°: Los trabajadores no estan obligados a prestar servicios en sus dias de
descanso. De ser asi, el patrén pagara al trabajador un salario doble.

d) Articulo 87°. Los trabajadores tendran derecho a un aguinaldo anual que debera
pagarse antes del dia veinte de diciembre, equivalente a quince dias de salario.

e) Articulo 90°: Salario minimo es la cantidad menor que debe recibir en efectivo el
trabajador en una jornada de trabajo. Debera ser suficiente para satisfacer las
necesidades normales en el orden material, social, cultural y educacional para
proveer a los hijos.

f) Articulo 475°: El patron es responsable de la seguridad e higiene y de la prevencion

de los riesgos en el trabajo.

Aquellos que sufran un accidente laboral tendran derecho a asistencia médica y
quirurgica, rehabilitacion, hospitalizacién, medicamentos y material de curacion,

aparatos de protesis y ortopedia e indemnizacién (Camara de Diputados, 2012).
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Al inicio de este segmento se mencionaba el motivo por el cual México era un pais
paraddjico, pero cabe puntualizar que no es exclusivo de él. Este fendmeno se ha
presentado en muchos paises ya que ha sido consecuencia de la globalizacién que
marca una decadencia del derecho del trabajo en todo el mundo (De Buen, 2006). En la
actualidad, la “moda” es la creacion de empresas de mano de obra que alquilan los
servicios de sus trabajadores sin generar relaciones de trabajo con la empresa
arrendataria. Con ello, éstas quedan liberadas de responsabilidades por despidos o de
las obligaciones legales que marcan las leyes. Esto es preocupante ya que la mayoria
de los trabajadores, con tal de conservar su empleo y tener un poco de sustento que
llevar a sus familias, aceptan estas intermediaciones y condiciones precarias, sin

derechos y sin reclamos.

Es necesario que estas situaciones cambien y presten atencidn a la calidad de vida
laboral que se les esta ofreciendo a los trabajadores ya que, de cierta manera, el
bienestar que presenten dentro de su area laboral influira en su area personal y familiar.
De ahi, la importancia de realizar investigaciones que permitan conocer cuales son
los factores que inciden en la calidad de vida laboral de los trabajadores. Tal y
como se pretende hacer en la presente investigacién en la que de acuerdo con los
antecedentes presentados, el estilo de liderazgo apunta hacia la afectacion de la

calidad de vida laboral, en sus distintas dimensiones.

INVESTIGACIONES RELACIONADAS CON LAS VARIABLES DE ESTUDIO

Con respecto a las investigaciones que se han realizado relacionadas con el
liderazgo, se encontraron las de Molero (2002) y la de Contreras et al. (2009); quienes
retoman el estudio realizado por Hofstede (1991). En este estudio se encontré que el
estilo de liderazgo oOptimo va a estar relacionado con la cultura en donde se esté
implementando. Con respecto a la calidad de vida laboral, las investigaciones
encontradas, que estudian esta variable, fueron la de Diaz (1998) y la de King (2008);
quienes retomaron los estudios realizados por la Western Electric Hawthorne Works.

Las conclusiones a las que se llegaron con estos estudios fueron: a) las condiciones
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ambientales pueden interferir en la productividad, b) se implementé el término de
calidad de vida laboral y ¢) mostraron que la deshumanizacion del trabajo trae consigo

consecuencias negativas para los trabajadores

Sin embargo, la relacién entre el liderazgo y la calidad de vida laboral solo se
encontré en las investigaciones realizadas por Contreras et al. (2009) y Hernandez,
Santo y Gonzalez (2012). Las conclusiones a las que llegaron Contreras et al. (2009),
quienes mencionan que el estilo de liderazgo se relacionara con la cultura en donde se
desarrolle, ademas que también se relacionara con los factores que predicen a la
calidad de vida laboral, como la organizacion del trabajo, el rendimiento, las aptitudes,
la formacion profesional, las actitudes, la motivacion y el compafierismo. Por otro lado,
Gonzalez (2011) fue quien plante6é quien el sistema de direccion que haya en una
organizacién es central para lograr el incremento de la calidad de vida laboral, aunado a
otras caracteristicas propias del ambiente donde se desarrolla el trabajador. Y, por
ultimo, Hernandez, Santo y Gonzalez (2012) hacen referencia a como es que el estilo
de liderazgo afectara de manera directa la calidad de vida laboral; concluyendo que el

estilo de liderazgo democréatico permite un mejor logro de los objetivos del grupo.

INVESTIGACIONES RELACIONADAS CON LA CALIDAD DE VIDA LABORAL Y LAS
VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

Se citaran otras investigaciones encontradas que tienen que ver con la relacion
existente entre la calidad de vida laboral y algunas variables sociodemograficas
que se utilizaron dentro de esta investigacion. Estas variables son: sexo, edad, estado
civil, escolaridad, puesto desempenado, area de desempefio y los afos en el trabajo o

antigiedad.

En cuanto a la relacion entre calidad de vida laboral y sexo, Zimmerman, Gonzalez y
Martinez (2006) encontraron que las mujeres tienden a presentar menor calidad de vida
laboral que los hombres, ya que suelen resentir mas el esfuerzo fisico. Ademas,

consideran que no es equitativo el trato que reciben con relacion al que se les da a los
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hombres en término de cantidad de trabajo, sueldo y capacitacién. De Oliviera (2006)
concuerda con esto y aflade que, de igual manera, las mujeres no perciben un trato

equitativo en las posibilidades de ascenso.

Respecto a la calidad de vida laboral y la edad, se han encontrado investigaciones
con resultados opuestos. Gomez y Ponce (2010) mencionan que los trabajadores entre
los 30 y los 40 afios son los que perciben una menor calidad de vida laboral debido a
que se sienten inconformes con las actividades que realizan. Mientras que Andrades y
Valenzuela (2007) mencionan que son los mas jovenes (entre los 18 y los 30 anos) los
que perciben una menor calidad de vida laboral debido a que sus expectativas de vida
no concuerdan con la realidad en la que se encuentran inmersos, caso contrario a los
que pasan los 40 anos de edad. Este ultimo resultado, es apoyado por Sosa-Cerda,
Cheverria-Rivera y Rodriguez-Padilla (2010) al mencionar que entre mas edad tenga el
trabajador mejor sera su percepcion de su calidad de vida laboral debido a que las

responsabilidades de sustento familiar disminuyen.

Las investigaciones entre calidad de vida laboral y estado civil también han arrojado
resultados contrarios. Andrades y Valenzuela (2007) hacen mencion a que aquellos
que poseen una relacion de pareja estable seran aquellos que perciban una mejor
calidad de vida laboral. Con lo cual, estan en desacuerdo Sosa-Cerda, Cheverria-
Rivera y Rodriguez-Padilla (2010) mencionando que son estas personas las que
percibiran menor calidad de vida laboral debido al peso que conlleva la responsabilidad

de sustentar a una familia.

En cuanto a la relacién entre la calidad de vida laboral y la escolaridad que tenga el
trabajador, se encontraron investigaciones que afirman que estas variables se
relacionan de manera positiva ya que, entre mas preparado esté un trabajador, se
sentird mas satisfecho y podra acceder a mejores ofertas laborales, llevandolo asi a

una mejor percepcién de su calidad de vida laboral (Lépez, 2009; Rivero, 2011).
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Las investigaciones encontradas que relacionan la calidad de vida laboral y el puesto
desempeinado en sectores de salud, muestran que los médicos y las enfermeras
tienden a percibir su calidad de vida de manera diferente. Ejemplo de ello es en las
relaciones laborales, mientras los(as) médicos las perciben “adecuadas”, las(os)
enfermeras no lo percibian asi, haciendo que las(os) enfermeras(os) se sintieran

desvalorizadas(os) (Thomas, Sexton & Helmreich, 2003 y Ferrand et al., 2003).

Por ultimo, respecto a la calidad de vida laboral y los afnos en el trabajo o
antigliedad, Lopez (2009) encontré que entre mas antigliedad tenga la persona en su
trabajo, menor sera su calidad de vida laboral debido al desgaste psicoldgico que pueda
presentar. Sin embargo, Chiang y Krausse (2008) reportan el resultado contrario,
mencionando que entre mas afios tenga un trabajador en su puesto, mayor sera su
calidad de vida laboral debido a que se percibiria en un equilibrio y estabilidad.
Apoyando este ultimo resultado, también se encuentran Romero (2006), Albanesi y
Garelli (2012) y Barbosa et al. (2013) al mencionar que la percepcidon que tiene el

trabajador de su calidad de vida laboral es mejor con el paso de los afos.
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METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Algunos de los aspectos en los que se centra la investigacion en el campo de la
psicologia laboral son: la competitividad, el liderazgo, las estrategias y la productividad
(Dominguez, Sanchez & Torres, 2010). Aspectos en los que el elemento humano es
una de las partes fundamentales para que la organizacion sea exitosa; de ahi que se ha
puesto especial importancia en el concepto de calidad de vida laboral (Granados
2011). Para el estudio este concepto, es necesario establecer condiciones de trabajo
mas seguras y saludables, ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y personal y
tomar en cuenta algunos factores intervinientes. Entre los factores que se relacionan
con la calidad de vida laboral, se ha sefalado que uno de los mas relevantes es el
liderazgo (Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe & Mejia, 2009 y Hernandez, Santo &
Gonzalez, 2012). Dicho factor es vital para la supervivencia de cualquier organizacion,
siendo de suma importancia la capacidad que posee un jefe para guiar y dirigir a los

miembros de la organizacion.

Por lo tanto, en la presente investigacidon se pretende responder al problema de
investigacion: ; Existe relacion entre la percepcion que los trabajadores, de un hospital

en Texcoco, tienen del estilo de liderazgo de su jefe y su calidad de vida en el trabajo?

Para ello, se plantearon las siguientes hipoétesis:

a) La percepcion que los trabajadores tienen del estilo de liderazgo de su jefe se
relaciona de manera estrecha con la calidad de vida laboral que presenten.

b) Los trabajadores que reportan tener un jefe con un estilo de liderazgo democratico,
presentaran una mayor calidad de vida laboral.

c) Los trabajadores que reportan tener un jefe con un estilo de liderazgo autocratico,
presentaran una menor calidad de vida laboral.

d) Los trabajadores que reportan tener un jefe con un estilo de liderazgo liberal,

presentaran una menor calidad de vida laboral.
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Los objetivos de la presente investigacion fueron:

a) Determinar la relacion existente entre la calidad de vida laboral y el estilo de
liderazgo que perciben los empleados de su jefe.

b) Describir la percepcion que tienen los trabajadores acerca liderazgo de su jefe.

c) Describir la percepcion que tienen los trabajadores sobre su calidad de vida laboral

d) Describir la percepcion que tienen los trabajadores sobre su calidad de vida laboral
segun distintas variables sociodemograficas, tales como sexo, edad, estado civil,
escolaridad, puesto desempenado, area en la que se desempefian y afos en las

que lleva laborando en el hospital.

MATERIAL Y METODOS

El disefio de este estudio es no experimental ex post-facto ya que los trabajadores
fueron observados en su ambiente natural, en situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente por el investigador (Kerlinger & Lee, 2002). El tipo de estudio es
descriptivo y correlacional. Descriptivo ya que se pretende dar a conocer que
percepcion tienen los trabajadores del liderazgo de su jefe, ademas su percepcion de la
calidad de vida laboral que poseen y como esta se desarrolla cuando se relaciona con
algunas variables sociodemograficas, tales como: sexo, edad, estado civil, escolaridad,
puesto que ocupa, area en la que se desempefa y anos laborando en dicho hospital.
Correlacional ya que trata de descubrir o aclarar relaciones existentes o grado de

asociacion entre las variables de calidad de vida laboral y liderazgo.

Con respecto a los participantes, participaron 706 profesionistas en el area de la salud
que se encuentran laborando dentro de un hospital en Texcoco. Para seleccionar a los
participantes se realiz6 un muestreo no probabilistico por cuotas ya que se eligieron
participantes que cumplieron ciertas caracteristicas (Kerlinger & Lee, 2002). Dichas
caracteristicas fueron: ser médico o enfermera(o) y tener participantes de cada una de
las areas de las que se compone dicho hospital, con la finalidad de que cada area
estuviese representada dentro del estudio. Obteniendo como resultado un total de 13

areas encuestadas, las cuales se mencionaran posteriormente.
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Las variables utilizadas para esta investigacion fueron: la calidad de vida laboral y el
estilo de liderazgo. Tomando como variable de estudio al estilo de liderazgo que
ejerce el jefe, contando con tres niveles de medicion que fueron el estilo autocratico, el
democrético y el liberal. El liderazgo se define conceptualmente como el proceso en el
cual el lider ejerce poder, es decir, motiva o ayuda a otros a trabajar con entusiasmo
para alcanzar objetivos determinados (Escobar, 2001). Mientras que, operacionalmente
se midié mediante la evaluacion del Test de Liderazgo (versién adaptada del realizado
por Lewin en 1939), realizado por Macias-Araiza y Martinez-Pérez (en prensa), en el
que se evalua la percepcion del tipo de liderazgo que tiene el trabajador con respecto a

su jefe.

Como variable de respuesta se utilizé la calidad de vida laboral, contando con los
niveles de soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracién al
puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo,
desarrollo personal del trabajador y administracion del tiempo libre. La calidad de vida
laboral se define conceptualmente como el proceso dinamico y continuo en el que la
actividad laboral esta organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus aspectos
operativos como relacionales, en orden a contribuir al mas completo desarrollo del
individuo (Casas et. al, 2002). Mientras que, operacionalmente se midi6 mediante la
evaluacion del Cuestionario de Calidad de Vida en el Trabajo CVT-GOHISALO
(Gonzalez et al., 2010), el cual evalua la apreciacién que el empleado tiene frente a la

calidad de vida lograda a través de su trabajo.

Y como variables de control o controlables se utilizaron diversas variables
sociodemogréficas. Estas variables son: sexo, edad, estado civil, escolaridad, puesto
desempenado, area en la que se desempefian y afnos en las que lleva laborando en el

hospital.

En cuanto a los instrumentos, se estructuré una bateria de pruebas que se compuso

de 3 partes:
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a. Parte 1: Datos sociodemograficos.
Incluyé preguntas para conocer las caracteristicas de la poblacion investigada, tales
como edad, sexo, tiempo de estar laborando en su trabajo actual, caracteristicas del

puesto y nivel de estudios.

b. Parte 2. Test de Liderazgo
Se empled la version adaptada del Test de Liderazgo de Kurt Lewin (1939) realizada
por Macias-Araiza y Martinez-Pérez (en prensa). Dicha version, a diferencia de la
escala original que tenia un formato de respuesta dicotémico, cuenta con un formato de
respuesta tipo Likert de cinco opciones que van desde Totalmente en desacuerdo (1)
hasta Totalmente de acuerdo (5). El instrumento original evaluaba ademas el tipo de
liderazgo de la persona que lo responde; la version aqui empleada evalua la percepcion
que tienen los trabajadores sobre el liderazgo que ejerce su jefe (para ver la escala

completa ver anexo 1).

La version adaptada del test consta de 31 preguntas que califican 3 estilos de
liderazgo: autocratico, democratico y liberal (ver tabla 2), que en su conjunto explican
el 32.12 de la varianza total y cuentan con un coeficiente de confiabilidad Alpha de
Cronbach de 0.661 (para ver las cargas factoriales de cada reactivo ver anexo 2). La
validez del instrumento, se obtuvo a través de un analisis factorial con rotacién con

rotacion ortogonal que arrojé una Prueba de Esfericidad de Bartlett de 1153.597.

Tabla 2.
Descripcion de las dimensiones de la version adaptada del Test de Liderazgo, realizado

por Macias-Araiza y Martinez-Pérez (en prensa).

DIMENSION DEFINICION

Lider cuyas caracteristicas son: muestra fuerte
preocupacion por el grupo (personal y laboral), confia en
Estilo democratico la capacidad y buen juicio del grupo, asigna claramente
las tareas, crea un fuerte sentido de solidaridad, permite la

expresion de opiniones, comunica decisiones compartidas.
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Lider cuyas caracteristicas son: se preocupa mucho por
los resultados, no permite sentimientos cuando toma
Estilo autocratico decisiones, firme en sus convicciones, ordena y estructura
toda situacion, dice lo que deben hacer y basa su poder

en amenazas y castigos.

Lider cuyas caracteristicas son: poca preocupacion en lo
o ) | laboral, pero en lo personal es amistoso, da libertad
Estilo liberal o laissez faire . o .
absoluta para trabajar y tomar decisiones, no supervisa a

los competentes y deja que el grupo se organice.

Nota: La dimensién que se modificé de la version original (Lewin, 1939) fue el estilo de
liderazgo liberal. La diferencia entre ambas versiones radica en que mientras la original hace
referencia a que el jefe no explica las tareas a realizar y no se relaciona con ellos; la adaptada
muestra que, para los mexicanos, el jefe es amistoso y se preocupa por ellos aunque no toma

decisiones y no se involucra en la vida laboral de sus empleados.

Para la calificacién de dicho instrumento, se realiza la sumatoria de cada reactivo,
dependiendo de la dimension a la que pertenezca. La dimensidn que obtenga el puntaje
mayor se considera como el estilo de liderazgo percibido. EI numero de reactivos que

pertenecen a cada dimension se puede observar en el Anexo 2.

c. Parte 3. Cuestionario de Calidad de Vida en el Trabajo CVT-GOHISALO
Realizada por Gonzalez et al. (2010). Es una escala de autoreporte con formato de
respuesta tipo Likert de cinco opciones que va de Totalmente en desacuerdo (0) a
Totalmente de acuerdo (4), consta de 74 reactivos con un Alpha de Cronbach de
0.95. Evalua la apreciacién que el empleado tiene sobre su calidad de vida laboral por
medio de 7 dimensiones (ver Tabla 3). Para ver la escala completa véase anexo 3. La
validez del instrumento, se obtuvo a través de un analisis factorial con las pruebas de

KMO y de Bartlett, los valores obtenidos son 0.891 y 13235.53 respectivamente.
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Descripcion de las dimensiones de calidad de vida laboral del cuestionario CVT-
GOHISALO realizado por Gonzalez et al. (2010).

DIMENSION

DEFINICION

Soporte institucional

para el trabajo

Apoyo personal y laboral del jefe, interés del jefe,
retroalimentacién, reconocimiento, libertad de opinion,
satisfaccion del trabajo realizado y conocimiento del

trabajo a realizar.

Seguridad en

el trabajo

Salario, capacitaciéon y desarrollo, condiciones fisicas

del area laboral y servicios de salud.

Integracion al puesto

de trabajo

Adecuada resolucion de problemas y conflictos, apoyo

entre trabajadores, motivacion, satisfaccion con el

trabajo realizado y con las relaciones entre compafrieros.

Satisfacciéon por

el trabajo

Satisfaccion con las funciones que desempefa,
satisfaccion con el reconocimiento de lo que se hace,

satisfaccion con respecto al turno y cantidad de trabajo.

Bienestar logrado

a través del trabajo

Compromiso e identificacién con la institucién, buena

alimentacion y servicios, y prestaciones.

Desarrollo personal

Autorrealizaciéon  laboral, personal 'y familiar,

reconocimiento por el trabajo realizado.

Administracion

del tiempo libre

Participacion en actividades familiares o sociales,

convivencia familiar y trabajo a realizar en casa.

Para la calificacion e interpretacion de dicho instrumento, se toman como referencia
los baremos establecidos por Gonzalez et al. (2010). Dichos baremos sirven para
determinar el grado de satisfaccion en la calidad de vida laboral que presentan las
personas (area de riesgo, baja, mediana y alta) en cada una de las dimensiones que la
componen (soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al

puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo,
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desarrollo personal del trabajador y administracion del tiempo libre), los cuales se

pueden observar en la tabla 4.

Tabla 4.
Tabla de baremos: puntajes para calificar la calidad de vida laboral, segun el
cuestionario CVT-GOHISALO, realizado por Gonzalez et al. (2010).

— o [0} c 9O —
S v S0 |o6@| = o— | o2
GRADODE |25 S& 8o 88 |§8 8E %2
] o © =L 8@ = v ® S O S o
SATISFACCION | 2 | 32 |5S88/ 85 | 50 32|28
ng | 22 I12aF 5 a2 |88 5
E PG| Es | w8 o <2
Alta 38-56 | 37-64 | 35-40 | 39-44 | 40-44 | 27-32 | 18-20
Media 20-37 | 24-36 | 30-34 | 34-38 | 37-39 | 22-26 | 15-17
Baja 18-28 | 6-23 | 24-29 | 28-33 | 34-36 | 16-21 | 13-14
Area deriesgo | 4-17 5-6 8-23 | 5-27 | 23-33 | 815 | 3-12
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RESULTADOS

El analisis estadistico que se realizd fue un analisis de correlacion producto-
momento de Pearson ya que se trabajo con variables intervalares (Kantowitz,
Roediger & Elmes, 2001), el cual sirvid para determinar la relacion entre la calidad de
vida laboral de los trabajadores y el liderazgo que perciben en sus jefes.
Posteriormente, se realizaron analisis de frecuencia sobre el estilo de liderazgo que
los trabajadores perciben de su jefe y la calidad de vida laboral que presentan. Y, por
ultimo, se obtuvieron tablas de contingencia sobre las dimensiones de dicha calidad

de vida laboral en relacion a los datos sociodemograficos recabados.

Las caracteristicas sociodemograficas de la muestra se presentan en la tabla 5:

Tabla 5.
Tabla de porcentajes que muestra las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion
estudiada
CARACTERISTICA % CARACTERISTICA %
s Hombre 34.9% Estudios técnicos 30.2%
exo
Mujer 65.1% Preparatoria incompleta | 5.7%
17-31 62.3% Preparatoria completa 8.5%
Edad 32-46 26.4% Licenciatura incompleta | 9.4%
Escolaridad
47-62 11.3% Licenciatura completa 34%
Soltero 46.2% Maestria 4.7%
Casado 37.7% Doctorado 1.9%
Estado civil
Uniodn libre 10.4% Otro 5.7%
Divorciado 5.7% < 1 afo 49.1%
Anos
Médico 32.1% 1-2 %2 afos 13.2%
Puesto laborando
Enfermera(o) | 67.9% >2% 37.7%
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Banco de sangre 2.8% Ortopedia 1.9%
Cirugia 11.3% Pediatria 11.3%
' Consulta externa 2.8% Area Psicologia Clinica | 1.9%
Area | Gineco-obstetricia | 13.2% Terapia Intensiva 10.4%
Hemodialisis 5.7% Tococirugia 4.7%
Medicina familiar 11.3% Urgencias 12.3%
Medicina interna 10.4%

Para poder determinar la relacién existente entre la calidad de vida laboral y el estilo de
liderazgo que perciben los empleados de sus jefes, se realizé un analisis de
correlaciéon producto-momento de Pearson. Dicho andlisis arrojé coeficientes de
correlacion positivos y estadisticamente significativos entre el liderazgo democratico y
las dimensiones de la calidad de vida, salvo seguridad en el trabajo. En el caso de los
trabajadores que consideran que su jefe tiene un estilo de liderazgo liberal, el analisis
unicamente arrojo un coeficiente de correlacion positivo y estadisticamente significativo
en la dimensién de integracidon al puesto de trabajo. Estos resultados pueden

observarse en la tabla 6.
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Tabla 6.
Coeficientes de correlacion producto-momento de Pearson entre la percepcion del

trabajador del estilo de liderazgo de su jefe y su calidad de vida laboral.

DIMENSIONES CALIDAD ESTILO DE LIDERAZGO
DE VIDA LABORAL Autocratico Democratico Liberal

Soporte institucional para

-172 .390* -.135
el trabajo
Seguridad en el trabajo .106 .030 .078
Integracion al puesto de

-.130 .378* .228*
trabajo
Satisfaccion por el trabajo -.120 .248* -.113
Bienestar logrado -.139 .334* -.168
Desarrollo personal del -.025 .224* -.161
trabajador
Administracion del tiempo -.084 .263* -.039
libre

Nota: *La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

Para describir la percepcion que tienen los empleados respecto al estilo de liderazgo
que ejerce su jefe, se realizd un analisis de frecuencias presentando el porcentaje
total de los participantes que perciben que su jefe es autocratico, los que lo perciben
democratico y los que lo perciben liberal. El resultado obtenido fue que un mayor
porcentaje de los trabajadores perciben que su jefe ejerce un estilo de liderazgo

democratico. Los resultados se muestran en la grafica 1.
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&0

Porcentaje

m 23.7

T
ALtaritario Democratico Liberal

Percepcion del estilo de liderazgo
Grafica 1.

Grafica de barras que muestra el porcentaje total de cada estilo de liderazgo percibido

por los trabajadores

Finalmente, se buscd describir la percepcidon global que tienen los trabajadores de su
calidad de vida laboral, en cada una de las dimensiones que la componen. Para lograr
este objetivo, se utilizaron los baremos establecidos por Gonzalez et al. (2010) para la
calificacion e interpretacion del Cuestionario de Calidad de Vida en el Trabajo CVT-

GOHISALO. Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

En la dimension de soporte institucional para el trabajo, el analisis arrojé una
satisfaccion media. Esto significa que los trabajadores perciben que el trato que reciben
de sus superiores es el adecuado, se muestran dispuestos a ayudar para la resolucion
de problemas intra y extra laborales y estan dispuestos a tomar decisiones ante los

retos que se les puedan presentar.
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En la dimension de seguridad en el trabajo los trabajadores perciben una satisfaccion
media, lo que significa que no estan satisfechos. Esto hace referencia a que los
trabajadores consideran que sus actividades laborales no son un medio para
desarrollarse tanto a nivel personal como social, se sienten insatisfechos con el
cumplimiento de sus derechos contractuales y con la seguridad social que les ofrece la
institucion, consideran que deberian recibir una mejor remuneracién econémica, que las
oportunidades de ascensos o evaluaciones que les brinda la institucién son injustas y

que los planes de retiro con los que cuentan actualmente los hacen sentir inseguros.

Para la dimension de integracion al puesto de trabajo, los trabajadores percibieron
una satisfaccion baja. Lo que significa que los trabajadores se muestran inconformes
con el cumplimiento de los objetivos institucionales, se desmotivan con facilidad,
responsabilizan a los demas de los fracasos laborales, son personas poco
cooperadoras y con conflictos interpersonales. Otra dimension en la que se obtuvo una
satisfaccion baja fue en la de satisfaccion por el trabajo. Este resultado hace
referencia a que los trabajadores se sienten insatisfechos por la actividad que realizan y
porque los reconocimientos que obtienen son escasos. Finalmente, la ultima dimension
en la que se obtuvo una satisfaccion baja fue en la de desarrollo personal del
trabajador. Esto significa que el trabajador expresa inseguridad por los logros
alcanzados, se siente vulnerable ante el trato con los usuarios o con sus compafneros
de trabajo, puede considerar que las actividades que realiza han disminuido su

capacidad fisica o0 emocional y son pesimistas y oposicionistas.

En la dimension de bienestar logrado a través del trabajo, los trabajadores tienen un
promedio que los situa en una satisfaccion en area de riesgo. Esto significa que son
trabajadores con riesgo en su salud fisica 0 emocional y se sienten insatisfechos con la
remuneracion adquirida por lo que responsabilizan al entorno laboral por su
precariedad; ademas, no se sienten identificados con los objetivos de la institucién. Por
ultimo, la dimensién de administraciéon del tiempo libre también obtuvo un puntaje
que los situa en area de riesgo. Este resultado refleja que los trabajadores prolongan su

jornada laboral o suelen llevar trabajo a casa, lo que repercute en su descanso o

69



Calidad de vida laboral: su relacion con la percepcidn del estilo de liderazgo | 70
Ana Luisa Macias Araiza
recreacion, son despreocupados por el cumplimiento de la tarea, su laxitud puede
ponerle en riesgo nutricional o emocional ya que no existe un equilibrio entre sus

funciones laborales y su desarrollo personal fuera de su trabajo.

Todos los resultados de este analisis pueden observarse en la tabla 7.

Tabla 7.
Puntajes medios de la percepcion que tienen los trabajadores de un hospital en

Texcoco de su calidad de vida laboral.

T| 0,8 |5 o o_ |3 @
CRADODE | £5 8% 528 3E 3% B8 s
SATISFACCION | &2 | S8 |88/ 835 52 | 8o |28
PE 2T |EST|Es @T |85 3¢

wn o
Alta --- --- --- - R -- -—--
Media 3441 | 29.81 | === | coo | cme | oaao | o---
Baja - | --- | 2805|3006 | --- | 2086 | ---
Areaderiesgo | --- --- - --- 3204 | --- | 1150

El ultimo propdsito de la investigacion fue describir la percepcion que tienen los
trabajadores de su calidad de vida laboral segun algunas variables sociodemograficas
(sexo, edad, estado civil, escolaridad, puesto que ocupa, area en la que se desempena
y afos laborando en la institucion). Para ello, se realizaron tablas de contingencia. A

continuacion se describen los resultados obtenidos:

El analisis entre la calidad de vida laboral y el sexo de los participantes muestra que
los hombres tienden a sentirse mas satisfechos en las distintas dimensiones de su
calidad de vida laboral, en comparacioén con las mujeres. Hay un mayor porcentaje de
hombres que puntua en los niveles de satisfaccion medianos y altos en todas las
dimensiones de la calidad de vida. No obstante, hay algunas areas de la calidad de vida
en las que ambos sexos perciben bajos niveles de satisfaccion (integracién al puesto de

trabajo y la satisfaccidén por el trabajo) e incluso que su calidad de vida laboral esta en
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riesgo (bienestar logrado a través del trabajo y administracién del tiempo libre). Los

resultados pueden observarse en la tabla 8.

En cuanto a la calidad de vida laboral y la edad, los participantes se agruparon en
rangos de edad para un menor manejo de los datos. Para determinar dichos rangos se
tomo la edad mas pequefia y la mas grande y la diferencia se fragmento en tres partes
iguales. El primer rango corresponde a los de 17-31 afos, el segundo de 32-46 afos y
tercer rango de 47-62 afos. Los resultados arrojaron que aquellos entre los 47-62 afios
perciben tener una mejor calidad de vida laboral. También se puede observar que estos
participantes (47-62), aun cuando la mayoria se perciben con una satisfaccion baja
como en el caso de la integracion al puesto de trabajo y en el bienestar logrado a través
del trabajo, una proporcion casi igual se percibe con una satisfaccién alta. Los
participantes entre los 17-31 se perciben en mayor proporcion en area de riesgo que los
otros participantes en la dimension de satisfaccion por el trabajo, mientras que los de
32-46 en el bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y administracion

del tiempo libre. Dichos resultados se pueden observar en la tabla 9.

El tercer analisis realizado fue entre la calidad de vida laboral y el estado civil de los
participantes. En este analisis se encontré6 que los solteros perciben tener una mejor
calidad de vida laboral que los demas participantes, tal es el caso del soporte
institucional y seguridad en el trabajo, incluso en las dimensiones en las que la totalidad
de los participantes se perciben en una satisfaccion baja o en riesgo, los solteros tienen
un porcentaje menor. Aquellos que viven en union libre y los casados fueron los que
percibieron una satisfaccion baja o en riesgo en mayor porcentaje que los demas. Un
dato interesante que se encontré6 fue que los divorciados presentaron un menor
porcentaje, en comparacion con los demas, en la administracion del tiempo libre,

aunque se situan en area de riesgo. Estos resultados se muestran en la tabla 10.
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Tabla de contingencia que muestra el porcentaje de hombres y mujeres para cada nivel de satisfaccion en las

dimensiones de calidad de vida laboral.

Sexo Sexo
Dimension Dimension
Hombre Mujer Hombre Mujer
Soporte Area de riesgo 0% 7.2% Area de riesgo 54.1% 58%
_ Bienestar )
institucional | Baja 24.3% 27.5% Baja 8.1% 20.3%
logrado a través
para el Mediana 32.4% 26.1% ] Mediana 21.6% 8.7%
_ del trabajo
trabajo Alta 43.2% 39.1% Alta 16.2% 13%
Area de riesgo 0% 0% Area de riesgo 16.2% 18.8%
Seguridad en | Baja 8.1% 29% Desarrollo Baja 27% 34.8%
el trabajo Mediana 54.1% 47.8% personal Mediana 40.5% 30.4%
Alta 37.8% 23.2% Alta 16.2% 15.9%
Area de riesgo 21.6% 26.1% Area de riesgo 64.9% 56.5%
Integracion al _ :
0 d Baja 29.7% 39.1% Administracién | Baja 10.8% 20.3%
uesto de
pt bai Mediana 29.7% 17.4% del tiempo libre | Mediana 24.3% 18.8%
rabajo
Alta 18.9% 17.4% Alta 0% 4.3%
Area de riesgo 32.4% 33.3%
Satisfaccion | Baja 35.1% 39.1%
por el trabajo | Mediana 24.3% 17.4%
Alta 8.1% 10.1%
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Tabla 9.
Tabla de contingencia que muestra el porcentaje de trabajadores que segun su edad se posicionan en los niveles de

satisfaccion en las dimensiones de calidad de vida laboral.

_ . Rangos de edad . . Rangos de edad
Dimension Dimension
17 - 31 32 -46 47 — 62 17 - 31 32 -46 47 — 62
_ | Area de riesgo 4.5% 3.6% 8.3% Area de riesgo 57.6% 64.3% 33.3%
(] o
25 | Baja 25.8% 28.6% 25% £39 |Baja 16.7% 71% | 33.3%
o O () Q
(%.3:5’ Mediana 28.8% 28.6% 25% S 2 | Mediana 12.1% 17.9% 8.3%
7] m—
£ | Alta 40.9% 39.3% 41.7% - Alta 13.6% 10.7% 25%
c Area de riesgo 0% 0% 0% Area de riesgo 16.7% 25% 8.3%
o
> '§‘ Baja 19.7% 28.6% 16.7% ?) T | Baja 31.8% 32.1% 33.3%
© = O
S £ | Mediana 53% 46.4% | M.T% 3 2 | Mediana 36.4% | 321% | 25%
(@) R o
S | Ata 27.3% 25% 41.7% 0™ | Alta 15.2% | 10.7% | 33.3%
= Area de riesgo 24.2% 28.6% 16.7% o Area de riesgo 59.1% 60.7% 58.3%
o o O
£ o Baja 36.4% 32.1% 41.7% © S | Baja 212% | 14.3% 0%
-— \C (@]
S 8 € | Mediana 24.2% 21.4% 8.3% 2 S | Mediana 182% | 17.9% | 41.7%
0} - ©
< e Alta 15.2% 17.9% 33.3% <3 Alta 1.5% 7.1% 0%
c o Area de riesgo 36.4% 32.1% 16.7%
‘O @©
g € | Baja 34.8% 39.3% 50%
%2 | Mediana 22.7% 14.3% 16.7%
® 8 |Alta 6.1% 14.3% 16.7%
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Tabla de contingencia que muestra el porcentaje de trabajadores que segun su estado

civil se posicionan en los niveles de satisfaccion en las dimensiones de calidad de vida
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laboral.
Dimension Estado civil
Soltero Casado Union libre | Divorciado
Area de riesgo 8.2% 2.5% 0% 0%
o So.porte Baja 22.4% 30% 27.3% 33.3%
mshZ::::E:;Opara Mediana 26.5% 27.5% 36.4% 33.3%
Alta 42.9% 40% 36.4% 33.3%
Area de riesgo 0% 0% 0% 0%
Seguridad en el Baja 12.2% 27.5% 36.4% 33.3%
trabajo Mediana 57.1% 45% 36.4% 50%
Alta 30.6% 27.5% 27.3% 16.7%
Area de riesgo 16.3% 32.5% 18.2% 50%
Integracion al Baja 38.8% 30% 54.5% 16.7%
puesto de trabajo Mediana 26.5% 20% 9.1% 16.7%
Alta 18.4% 17.5% 18.2% 16.7%
Area de riesgo 32.7% 32.5% 36.4% 33.3%
Satisfaccioén por el Baja 36.7% 37.5% 45.5% 33.3%
trabajo Mediana 22.4% 22.5% 9.1% 0%
Alta 8.2% 7.5% 9.1% 33.3%
. Area de riesgo 53.1% 62.5% 45.5% 66.7%
Blegirsj;oj:do Baja 16.3% 10% 36.4% 16.7%
trabajo Mediana 16.3% 12.5% 9.1% 0%
Alta 14.3% 15% 9.1% 16.7%
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Area de riesgo 16.3% 17.5% 27.3% 16.7%
Desarrollo Baja 26.5% 35% 36.4% 50%
personal Mediana 40.8% 32.5% 27.3% 0%
Alta 16.3% 15% 9.1% 33.3%
Area de riesgo 55.1% 65% 63.6% 50%
Administracion del Baja 24.5% 10% 18.2% 0%
tiempo libre Mediana 18.4% 22.5% 18.2% 33.3%
Alta 2% 2.5% 0% 16.7%

El siguiente analisis fue entre las dimensiones de la calidad de vida laboral y la
escolaridad de los participantes. Dicha escolaridad comprendia las opciones de:
estudios técnicos, preparatoria incompleta, preparatoria completa, licenciatura
incompleta, licenciatura completa, maestria, doctorado y otro tipo de preparacion
(diplomado, cursos, entre otros). Los resultados arrojaron que no importa la escolaridad
que posean, en general todos perciben lo mismo. Para las dimensiones de integracion
al puesto de trabajo, satisfaccion en el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo,
desarrollo personal y administracion del tiempo libre, todos los participantes, sin
importar la escolaridad que tengan, concuerdan en estar en area de riesgo o con una
satisfaccion baja. Y para las dimensiones de soporte institucional para el trabajo y
seguridad en el trabajo, todos se perciben en una satisfacciéon de mediana a alta. Los

resultados se muestran en la tabla 11.
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Tabla de contingencia que muestra el porcentaje de trabajadores que segun su nivel de escolaridad se posicionan en

cada nivel de satisfaccion en las dimensiones de calidad de vida laboral.

Dimension Escolaridad
ET Pl PC LI LC M D O
Riesgo 3.1% 16.7% 22.2% 0% 2.8% 0% 0% 4.7%
Soports Baja 18.8% 16.7% 22.2% 50% 30.6% 20% 0% 26.4%
institucional para

of trabajo Mediana | 31.3% 16.7% 33.3% 40% 22.2% 20% 100% 28.3%
Alta 46.9% 50% 22.2% 10% 44.4% 60% 0% 40.6%

Riesgo 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Seguridad en el | Baja 18.8% 0% 22.2% 0% 30.6% 40% 0% 33.3%
trabajo Mediana | 56.3% 66.7% 33.3% 90% 38.9% 20% 50% 50%
Alta 25% 33.3% 44.4% 10% 30.6% 40% 50% 16.7%

3 Riesgo 25% 33.3% 33.3% 30% 22.2% 20% 50% 0%
In’:)eugersatc;lzr;al Baja 31.3% 33.3% 22.2% 50% 38.9% 40% 0% 50%
trabajo Mediana | 18.8% 16.7% 33.3% 10% 25% 20% 50% 16.7%
Alta 25% 16.7% 11.1% 10% 13.9% 20% 0% 33.3%
Riesgo 28.1% 33.3% 33.3% 70% 27.8% 40% 50% 16.7%

Satisfaccion por | Baja 53.1% 50% 33.3% 10% 30.6% 20% 50% 50%

el trabajo Mediana 12.5% 0% 22.2% 20% 33.3% 20% 0% 0%
Alta 6.3% 16.7% 11.1% 0% 8.3% 20% 0% 33.3%
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Tabla 11.
Tabla de contingencia que muestra el porcentaje de trabajadores que segun su nivel de escolaridad se posicionan en

cada nivel de satisfaccion en las dimensiones de calidad de vida laboral.

Escolaridad
Dimension
ET Pl PC LI LC M D 0]
Riesgo 53.1% 66.7% 44.4% 80% 52.8% 60% 50% 66.7%
Bienestar )
Baja 21.9% 16.7% 33.3% 0% 16.7% 0% 0% 0%
logrado a través .
del trabai Mediana 12.5% 0% 11.1% 10% 13.9% 20% 50% 16.7%
el trabajo
Alta 12.5% 16.7% 11.1% 10% 16.7% 20% 0% 16.7%
Riesgo 15.6% 0% 22.2% 30% 16.7% 40% 0% 16.7%
Desarrollo Baja 37.5% 50% 22.2% 30% 25% 20% 100% 33.3%
personal Mediana 37.5% 0% 44.4% 30% 38.9% 20% 0% 33.3%
Alta 9.4% 50% 11.1% 10% 19.4% 20% 0% 16.7%
Riesgo 59.4% 83.3% 55.6% 70% 47.2% 80% 100% 66.7%
Administracion | Baja 25% 0% 22.2% 10% 16.7% 0% 0% 16.7%
del tiempo libre | Mediana 12.5% 16.7% 22.2% 20% 33.3% 20% 0% 0%
Alta 3.1% 0% 0% 0% 2.8% 0% 0% 16.7%

Nota: ET: Estudios técnicos, PI: Preparatoria incompleta, PC: Preparatoria completa, LI: Licenciatura incompleta, LC: Licenciatura completa, M:

Maestria, D: Doctorado, O: Otros (diplomado, cursos, entre otros).
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El siguiente analisis fue entre la calidad de vida laboral y el puesto desempenado
por cada participante, a saber: médico o enfermera(o). En este analisis se encontrd que
los médicos tienden a percibirse mejor satisfechos o, en su defecto, menos
insatisfechos con relacion a las(os) enfermeras(os). En la dimension de desarrollo
personal fue la Unica en la que se encontré una diferencia ya que mientras los médicos
consideran tener una satisfaccion media, las(os) enfermeras(os) se perciben en una
satisfaccion baja. Un dato interesante que se obtuvo en la integracion al puesto de
trabajo fue que mientras una proporcion de los médicos perciben una satisfaccion alta,
las(os) enfermeras(os) perciben estar en area de riesgo. Dichos resultados se pueden

observar en la tabla 12.

El sexto analisis corresponde a la relacion entre la calidad de vida laboral y el area en
que se desempeian los participantes. Para ello se tomaron en cuenta 13 areas
presentes dentro del hospital, que son: banco de sangre, cirugia, consulta externa,
gineco-obstetricia, hemodidlisis, medicina familiar, medicina interna, ortopedia,
pediatria, psicologia clinica, terapia intensiva, tococirugia y urgencias. Los resultados
indican que el area de medicina familiar fue la que percibié una mejor calidad de vida en
comparacion con las demas areas, seguidos de medicina interna, psicologia clinica,
medicina interna, pediatria y tococirugia. Las areas en las que medicina familiar obtuvo
un mejor puntaje fueron en el bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal
y administracion del tiempo libre. Por otra parte, cinco de las 13 areas perciben tener
una calidad de vida en riesgo, estas areas son urgencias, terapia intensiva,
hemodialisis, gineco-obtetricia y consulta externa. Estos resultados se muestran en la
tabla 13.
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Tabla de contingencia que muestra el porcentaje de trabajadores que segun su puesto se posicionan en cada nivel de

satisfaccion en las dimensiones de calidad de vida laboral.

Puesto Puesto
Dimension Dimension
Médico | Enfermera(o) Medico | Enfermera(o)
Area de riesgo 2.9% 5.6% Area de riesgo 55.9% 56.9%
Soporte . Bienestar .
Baja 26.5% 26.4% Baja 8.8% 19.4%
institucional logrado a traves .
| Mediana 29.4% 27.8% . Mediana 17.6% 11.1%
para el trabajo del trabajo
Alta 41.2% 40.3% Alta 17.6% 12.5%
Area de riesgo 0% 0% Area de riesgo 29.4% 12.5%
Seguridad en | Baja 26.5% 19.4% Desarrollo Baja 17.6% 38.9%
el trabajo Mediana 47.1% 51.4% personal Mediana 38.2% 31.9%
Alta 26.5% 29.2% Alta 14.7% 16.7%
Area de riesgo 17.6% 27.8% Area de riesgo 61.8% 58.3%
Integracion al . . . .
o d Baja 38.2% 34.7% Administracion | Baja 11.8% 19.4%
uesto de
pt ba Mediana 20.6% 22.2% del tiempo libre | Mediana 23.5% 19.4%
rabajo
Alta 23.5% 15.3% Alta 2.9% 2.8%
Area de riesgo 32.4% 33.3%
Satisfaccion | Baja 32.4% 40.3%
por el trabajo | Mediana 23.5% 18.1%
Alta 11.8% 8.3%
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Tabla 13.
Tabla de contingencia que muestra el porcentaje de trabajadores que segun el area en la que se desemperian se

posicionan en los niveles de satisfaccion en las dimensiones de calidad de vida laboral.

_ _ Area en la que se desempefia
Dimension
BS C CE GO H MF MI @) P PC Tl T V)
__ | Riesgo 0% 83% |33.3% | 0% 16.7% | 8.3% 0% 50% 0% 0% 0% 0% 0%
@©
L § |Baja 33.3% | 25% | 33.3% | 35.7% | 16.7% | 33.3% | 27.3% | 0% |333% | 0% |27.3% | 20% | 15.4%
5.2
& fg) Mediana | 33.3% | 16.7% | 33.3% | 35.7% | 16.7% | 8.3% | 27.3% | 50% | 16.7% | 50% | 27.3% | 20% | 61.5%
(’) —-—
2 | Alta 33.3% | 50% 0% | 28.6% | 50% 50% | 45.5% | 0% 50% 50% | 45.5% | 60% | 23.1%
< Riesgo 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
B '_% Baja 33.3% | 16.7% | 66.7% | 35.7% | 16.7% | 16.7% | 9.1% | 50% | 16.7% | 0% |27.3% | 0% | 23.1%
©
5 £ |Mediana | 33.3% | 41.7% | 0% | 57.1% | 50% | 41.7% | 36.4% | 50% | 41.7% | 100% | 63.6% | 100% | 53.8%
o=
s ® | Alta 33.3% | 41.7% | 33.3% | 7.1% | 33.3% | 41.7% | 54.5% | 0% | 41.7% | 0% 9.1% 0% | 23.1%
T Riesgo 33.3% | 16.7% | 66.7% | 35.7% | 50% | 16.7% | 0% 50% | 16.7% | 0% | 27.3% | 0% 38.5%
]
;§ 'g .% Baja 33.3% | 16.7% | 0% |429% | 0% | 41.7% | 54.5% | 50% | 16.7% | 50% | 45.5% | 100% | 30.8%
g% @ Mediana | 33.3% | 50% | 33.3% | 21.4% | 50% | 16.7% | 9.1% 0% 16.7% | 50% | 9.1% 0% 15.4%
GJ -
€< |Alta 0% 16.7% | 0% 0% 0% 25% | 36.4% | 0% 50% 0% 18.2% | 0% 15.4%
- o | Riesgo 33.3% | 33.3% | 66.7% | 57.1% | 33.3% | 16.7% | 18.2% | 50% | 8.3% 0% | 27.3% | 20% | 61.5%
O ®
‘0 L2 | Baja 33.3% | 50% | 33.3% | 21.4% | 50% | 41.7% | 36.4% | 50% | 33.3% | 0% |63.6% | 40% | 23.1%
S g
® % Mediana | 33.3% | 16.7% | 0% | 21.4% | 16.7% | 16.7% | 27.3% | 0% | 41.7% | 100% 0% 40% 0%
% 8 | Alta 0% 0% 0% 0% 0% 25% | 18.2% | 0% 16.7% | 0% 9.1% 0% 15.4%
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posicionan en los niveles de satisfaccion en las dimensiones de calidad de vida laboral.

Area en la que se desempefia

Dimension
BS C CE GO H MF Ml O P PC TI T U
Riesgo 66.7% | 66.7% | 66.7% | 85.7% | 66.7% | 25% 45% 100% | 33.3% | 50% | 54.5% | 60% 61.5%
3 S |Baja 0% 8.3% | 33.3% 0% 0% 33.3% | 9.1% 0% 25% 50% 18.2% | 40% 15.4%
3 ®
_5 gw Mediana | 33.3% | 16.7% 0% 14.3% | 16.7% | 16.7% | 27.3% 0% 16.7% 0% 9.1% 0% 0%
@ Alta 0% 8.3% 0% 0% 16.7% | 25% 18.2% 0% 25% 0% 18.2% 0% 23.1%
Riesgo 66.7% | 33.3% | 33.3% | 7.1% | 33.3% 0% 18.2% 50% 0% 0% 36.4% 0% 15.4%
% Tg Baja 0% 25% 33.3% | 711.4% | 16.7% | 33.3% | 9.1% 0% 4M1.7% 0% 18.2% | 40% 38.5%
§ % Mediana | 33.3% | 33.3% | 33.3% | 14.3% | 33.3% | 25% 54.5% | 50% | 41.7% | 100% | 27.3% 60% | 23.1%
()
o< Alta 0% 8.3% 0% 71% | 16.7% | 41.7% | 18.2% 0% 16.7% 0% 18.2% 0% 23.1%
— Riesgo 66.7% | 66.7% | 66.7% | 71.4% | 66.7% | 33.3% | 36.4% | 50% | 41.7% | 50% | 81.8% | 60% 76.9%
[
'Z £ | Baja 33.3% | 16.7% 0% 21.4% 0% 16.7% | 27.3% 50% 16.7% 0% 9.1% 40% 7.7%
S o
g g Mediana 0% 16.7% | 33.3% | 71% | 16.7% | 41.7% | 36.4% 0% 33.3% 50% 9.1% 0% 15.4%
o
<2 Alta 0% 0% 0% 0% 16.7% | 8.3% 0% 0% 8.3% 0% 0% 0% 0%

Nota: BS: Banco de sangre, C: Cirugia, CE: Consulta externa, GO: Gineco-Obstetricia, H: Hemodialisis, MF: Medicina familiar, Ml: Medicina

interna, O: Ortopedia, P: Pediatria, PC: Psicologia Clinica, Tl: Terapia intensiva, T: Tococirugia, U: Urgencias
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El ultimo analisis que se realizd fue con la calidad de vida laboral y los anos que el
participante lleva laborando en el hospital. Ya que el hospital tiene
aproximadamente 5 afios que abrié sus puertas, se dividieron dichos afios en rangos
para un mejor manejo de los datos. Siendo los rangos de menor o igual a un afo,
mayor a un afo pero menor a dos afnos y medio, y mayor de dos afos y medio hasta
cinco anos. Los resultados encontrados indican que los trabajadores que llevan
trabajando mas de un afio pero menos de dos afios y medio, perciben una mejor
calidad de vida laboral, no significando que sea buena, si no que tienen una puntuacién
mayor en comparacion a los demas. Ejemplo de ello es que mientras todos los
participantes percibieron una satisfaccion baja o de riesgo en la satisfaccién por el
trabajo, ellos se perciben medianamente satisfechos. Asi mismo, se encontré6 que
aquellos que tienen mas de dos anos y medio son los que perciben mas mala su
calidad de vida laboral ya que en cuanto al soporte institucional y en el desarrollo
personal, los demas participantes obtuvieron puntuaciones entre la satisfaccion alta o
mediana, mientras que ellos percibieron una satisfaccién baja. Los resultados se

muestran en la tabla 14.

82



Tabla 14.

Tabla de contingencia que muestra el porcentaje de trabajadores que segun los afos que llevan laborando en la

Calidad de vida laboral: su relacién con la percepcion del estilo de liderazgo | 83
Ana Luisa Macias Araiza

institucion se posicionan en los niveles de satisfaccion en las dimensiones de calidad de vida laboral.

Anos laborando

Anos laborando

Dimension Dimension
<1 >1-<2% >2%-5 <1 >1-<2% | >2%-5
| Area de riesgo 5.8% 0% 5% Area de riesgo 53.8% 57.1% 60%
2 § Baja 21.2% 71% 40% % 8 | Baja 15.4% |  28.6% 12.5%
8—% Mediana 28.8% 35.7% 25% E, !g'ﬁ Mediana 15.4% 0% 15%
@ g Alta 44.2% 57.1% 30% w Alta 15.4% 14.3% 12.5%
c O Area de riesgo 0% 0% 0% O Area de riesgo 17.3% 21.4% 17.5%
> § Baja 21.2% 28.6% 20% ?2 g Baja 28.8% 21.4% 40%
£ € | Mediana 50% 42.9% 52.5% & ® | Mediana 34.6% 50% 27.5%
(%)E Alta 28.8% 28.6% 27.5% 8 5 Alta 19.2% 7.1% 15%
T Area de riesgo 21.2% 14.3% 32.5% 5 o Area de riesgo 57.7% 50% 65%
S § 2| Baja 36.5% 35.7% 35% b S | Baja 212% | 14.3% 12.5%
S 8 § | Mediana 25% 28.6% 15% 28 | Mediana 17.3% | 35.7% 20%
£2 | Ata 17.3% 21.4% 17.5% 22 | Atta 3.8% 0% 2.5%
co Area deriesgo | 32.7% 21.4% 37.5%
?§ % Baja 40.4% 28.6% 37.5%
£ = | Mediana 17.3% | 42.9% 15%
S5 | At 9.6% 7.1% 10%
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DiscusiON Y CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos, se encontré6 que existe relacion entre la
percepcion de los trabajadores sobre el liderazgo de sus jefes y su calidad de vida
laboral. Tal como lo expresa Gonzalez (2006) al decir que las relaciones e interacciones
entre los trabajadores y aquellos que los dirigen constituyen un factor importante en la
calidad de vida laboral y juegan un rol importante en el éxito del grupo. Algunos de
estos factores son: la confianza, la comunicacién, el estilo de direccidon y la armonia.
Especificamente, los trabajadores de un hospital en Texcoco perciben en mayor medida
un estilo de liderazgo democratico. Esto significa que si el jefe muestra apoyo e
interés personal y laboral, retroalimentaciéon del trabajo elaborado, reconocimiento,
libertad de opinidn, resolucion de problemas de manera adecuada y motiva a sus
trabajadores, los empleados se sentiran satisfechos con las funciones que desempefian
y con su situacion laboral, tendran compromiso con la institucion y se sentiran

autorrealizados.

Este hallazgo reafirma lo sefialado por Lee (2002) al respecto de que el gjercicio de un
liderazgo democratico permite al grupo crecer y avanzar, ademas de que es un factor
de impacto sobre el bienestar y la salud integral de los empleados. Asi como, lo
sefalado por Escobar (2001) diciendo que las conductas del liderazgo democratico
ejercidas por un jefe, tales como la motivacién y el apoyo a los trabajadores para
alcanzar objetivos, se asocian con la calidad de vida laboral, basada en la percepcién y

valoracidon que hace el individuo en relacidn a su trabajo y sus necesidades personales.

Igualmente se reafirma en los hallazgos contrarios encontrados por Bass y Stogdill
(1990), quienes mencionan que un estilo de liderazgo autocratico empobrecera la
conciencia critica y la creatividad del grupo. De igual manera, Segurado y Agull6 (2002),
SUA (2002) y Gonzalez (2011), reportaron que las relaciones de control y demanda
excesiva pueden generar en los trabajadores fatiga, estrés y perjuicios a su salud, lo
que se refleja en una disminucion en su calidad de vida laboral. Sin embargo, este

resultado se contrapone con lo mencionado por Contreras et al. (2009), quienes
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mencionan que los mexicanos sienten la necesidad de tener un lider que en cada
momento les diga lo que deben hacer, teniendo leyes y reglas que regulen su

comportamiento, ya que de no ser asi experimentarian una gran ansiedad.

Para el estilo de liderazgo liberal, los resultados soélo arrojan una correlacion
significativa y positiva con la dimension de integracién al puesto de trabajo. Esto quiere
decir que si el jefe muestre poca preocupacion en lo laboral, pero no en lo personal, da
libertad absoluta para trabajar y para tomar decisiones y deja que el grupo se organice,
los trabajadores tendran una mayor percepcion de apoyo, motivacion y satisfaccion con
el trabajo que realizan. Bass y Stogdill (1990) mencionan que el liderazgo liberal se
caracteriza por la inactividad del jefe, la evitacion y el bajo grado de involucramiento en
el trabajo mismo. Pese a esta descripcion, Hernandez, Santos y Gonzalez (2012) ya
habian sehalado que, de manera congruente con lo encontrado en esta investigacion,

los grupos tienden a manifestar cierta satisfaccion con este estilo de liderazgo.

La explicacion para esta correlacidon positiva puede deberse a aspectos culturales, ya
que los valores, creencias, normas e ideales de una determinada cultura afectan la
forma en que se ejerce el liderazgo y la percepcion que tengan los empleados sobre él
(Contreras et al., 2009). En el caso especifico de la cultura mexicana, aunque este
estilo de liderazgo se caracterice por la evitacion en todo lo relacionado con el trabajo,
si el lider muestra simpatia, cordialidad e interés en la vida personal de su empleado
éste se sentira satisfecho debido a que el afecto en México es un elemento cultural muy
relevante (Molero, 2002). Entonces, mientras el jefe demuestre su interés en la vida
personal del trabajador, éste ultimo sentira cierta motivacion para la realizacion de su

trabajo, aunque en si mismo el jefe no lo motive.

Ademas de lo anterior, los resultados mostraron que la dimensién de la calidad de vida
laboral denominada seguridad en el trabajo no se relaciona con los estilos de
liderazgo. Este hallazgo indica que independientemente de la percepcidon que un
trabajador tenga del liderazgo de su jefe, su satisfaccion en torno a su salario,

capacitacion y desarrollo, condiciones fisicas del area laboral y los servicios de salud,
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no se vera afectada. Si bien SUA (2002) apoya el hallazgo de que la seguridad en el
trabajo no se relaciona con el estilo de liderazgo, también menciona que /as situaciones

que rodean a dicha seguridad pueden mermar la productividad de los trabajadores.

Con ello, se aceptan las hipétesis acerca de que la percepcion que los trabajadores
tienen del estilo de liderazgo de su jefe se relaciona de manera estrecha con la calidad
de vida laboral y que la percepcion tener un jefe con un estilo de liderazgo democrético,

permitira que los trabajadores presenten una mayor calidad de vida laboral.

En cuanto a la percepcion de los trabajadores sobre el estilo de liderazgo de su jefe, se
encontréo que aquel que predomina es el democratico. Los beneficios de que los
trabajadores perciban un liderazgo democratico se reflejan en la calidad de vida laboral
que perciben tener. Entre los beneficios encontramos: satisfaccion de los empleados
por las actividades que realizan, buenas relaciones interpersonales, motivacion,
compromiso con la institucion, responsabilidad, entusiasmo, crecimiento del grupo,
autorrealizacion, entre muchos otros (Akio, 2009; Gomez, 2008; King, 2008). A
diferencia de lo que se pudiera presentar si se percibe un liderazgo autocratico; que, de
acuerdo con Lee (2002) puede generar en los empleados frustracion, agresion,
rebeldia, relaciones interpersonales de conflicto, baja en la productividad, descontento

y, por ende, la desintegracion del grupo con el que se esta trabajando.

En los resultados obtenidos en el analisis de la calidad de vida laboral, utilizando los
baremos, las dimensiones en las que es necesario trabajar de manera inmediata por
el riesgo inminente en el que se perciben los trabajadores son en el bienestar logrado a
través del trabajo y la administracion del tiempo libre. Dimensiones relacionadas con los
alimentos que ingieren, las jornadas laborales y el equilibrio entre la vida laboral y la
personal. El haber obtenido puntuaciones en area de riesgo concuerda con lo escrito
por Sosa-Cerda, Cheverria-Rivera y Rodriguez-Padilla (2010), quienes indican que los
trabajadores de centros hospitalarios se encuentran expuestos a una serie de
riesgos laborales que afectan su calidad de vida, ligados a la organizacién del

trabajo, los factores de riesgo y estilos de vida. Schonhaut, Rojas y Millan (2009)
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mencionan que estos riesgos pueden ser factores de estrés fisico, hablando de las
jornadas laborales; factores de estrés organizacional hablando en términos de
remuneracion, material, instalaciones y relaciones interpersonales; y factores de estrés

personal y familiar, con referencia al tiempo dedicado.

Otras areas en las que también se deben implementar medidas de accién son en la
integracion al puesto de trabajo, la satisfaccion por el trabajo y el desarrollo personal, ya
que se percibieron en una satisfacciéon baja. Los puntos a mejorar dentro de estas
dimensiones son aquellos relacionados con los objetivos institucionales, los derechos
laborales, la coherencia en las funciones a realizar y el reconocimiento de sus labores.
Estas dimensiones se relacionan con la resolucion de los conflictos, la motivacién, la
satisfaccion con las actividades que realizan y su autorrealizacion. Estas caracteristicas
son de gran relevancia, tal como lo expresa Segurado y Agullo (2002), afirmando que
los términos que contribuyen mayormente a la percepcion de una buena calidad de
vida laboral son la satisfaccion laboral, las experiencias en la institucion y la motivacién
que tiene el trabajador por el trabajo que realiza. De igual manera, lo expresa Duran
(2010) al mencionar que la resolucion de problemas y la toma de decisiones

contribuiran al bienestar que experimente el trabajador.

Con relacién a la calidad de vida laboral y las variables sociodemograficas, lo
encontrado en la variable sexo arrojo que la mayoria de las personas encuestadas
fueron mujeres, esto puede ser debido a que como se sefala en la literatura la
profesién de enfermeria ha sido tradicionalmente feminizada (Andrades & Valenzuela,
2007), sin embargo en la actualidad tanto hombres como mujeres profesan esta
carrera, asi como la de medicina. El resultado de que los hombres se perciben mas
satisfechos que las mujeres concuerda con las investigaciones realizadas por
Zimmermann, Gonzalez y Martinez (2006) y Gonzalez (2011), quienes mencionan que
las mujeres tienden a quejarse mas de alguna molestia musculo-esquelético o del
cansancio fisico que les provoca la profesion. También se ha encontrado que las
mujeres perciben menos satisfactoria su calidad de vida laboral con respecto a la

satisfaccion por el trabajo que realizan y la seguridad que sienten en él; lo cual incluye
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las funciones que desempefan, la cantidad de trabajo, sueldo, capacitacion, entre
otros. De Oliveira (2006) también menciona que las mujeres se quejan mas de no
recibir un sueldo adecuado, de no tener posibilidades de ascenso, y de no tener

probabilidades de aprender y prosperar.

Cabria reflexionar si con esto se esta hablando de desigualdad e inequidad laboral
dentro de los centros de trabajo segun el sexo de los trabajadores. Ejemplo de ello es el
salario. De acuerdo a lo publicado por el Instituto Nacional de las Mujeres (Rivero,
2011), este aspecto muestra la desigualdad que aun impera en México, ya que, de
acuerdo con datos de la Encuesta Nacional sobre Ocupacion y Empleo 2010 el indice
de discriminacion salarial fue de una diferencia de hasta 8.2%, siendo los hombres los
que obtenian un mayor salario. Otro aspecto de inequidad laboral con respecto al
género fue la edad. De acuerdo a lo reportado por el INMUJERES (2008), al aumentar
la edad de los hombres, se incrementa también la posibilidad de obtener un mayor
ingreso; pero para las mujeres, la tendencia no siempre es creciente ya que a partir de
los 25 afios parece haber un estancamiento en la posibilidad de incrementar sus

ingresos.

Los resultados entre la calidad de vida laboral y la edad, arrojaron que los
trabajadores de mayor edad (47-62) son los que perciben una mejor calidad de vida
laboral en cuanto al apoyo del jefe, reconocimiento de su trabajo, libertad de opinién,
satisfaccion por lo que realizan, salario y las posibilidades de capacitacion y desarrollo.
Mientras que los que la perciben menos favorable son los de 32-42 afios en cuanto a su
compromiso con la organizacion, buena alimentacion, servicios y prestaciones,

autorrealizacion y su participacion en actividades familiares y/o sociales.

Estos resultados concuerdan con lo encontrado con Gémez y Ponce (2010) cuando
mencionan que los trabajadores que se encuentran dentro del rango de edad de 32-42
afos se sienten inconformes con la posibilidad que tienen de utilizar sus habilidades
profesionales y de realizar tareas de mayor complejidad que impliquen planeacion.

Contrario a lo que expresan Andrades y Valenzuela (2007) sobre que las personas
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entre los 17-31 son los que tienden a percibir una menor calidad de vida laboral debido
a que en este rango las personas se encuentran en una etapa de crianza de hijos,
busqueda y/o estabilizacién de pareja, desarrollo y crecimiento personal, busqueda de
estabilidad laboral, entre otros factores. Lo que los hace percibirse insatisfechos al no
poder cubrir todas sus expectativas. Esto también explica por qué los trabajadores que
se situaron en el rango de mayor edad reportaron una mejor percepcion de su calidad
de vida laboral, ya que se habla de que estos se encuentran en una etapa de la vida
de mas tranquilidad, con muchas inquietudes resueltas, en ocasiones con presencia
de nietos, con estabilidad personal y laboral, con mas posibilidad de un suefio

reparador, entre otros (Andrades & Valenzuela, 2007).

Ambos resultados podrian ser la consecuencia de un proceso de maduraciéon
personal, determinado por la etapa de vida en la que se encuentra cada persona
(Goémez & Ponce, 2010), con lo que se puede afirmar que entre mayor sea la edad que
tenga el trabajador, éste percibira tener una mejor calidad de vida laboral. Este dato se
relaciona con lo encontrado por INMUJERES (2008) al mencionar que entre mayor sea
la edad, el sueldo percibido sera mejor y, por ende, se sentira mas satisfecho con el
trabajo que realice. También puede influir el hecho de que cuando ya se esta en una
edad mas madura (47-62) ya no existe la responsabilidad tan grande de sustentar a una
familia (Sosa-Cerda, Cheverria-Rivera & Rodriguez-Padilla, 2010), refiriendo este ultimo
a conyuge e hijo(s). En esta etapa, por lo general, el compromiso que aun existe es

solamente con la pareja.

En cuanto a la relacion de calidad de vida laboral y el estado civil, los resultados
mostraron que los solteros tienden a percibir una mejor calidad de vida laboral. Sin
embargo, Andrades y Valenzuela (2007) sefalan lo contrario, el hecho que estos
profesionales cuenten con una relacion de pareja estable les haria percibir una mejor
calidad de vida laboral. Por su parte, Sosa-Cerda, Cheverria-Rivera y Rodriguez-Padilla
(2010) mencionan lo contrario, que la percepcién de una menor calidad de vida laboral
en personas casadas o0 en unioén libre puede deberse a la responsabilidad que tienen

para con la familia, ya sea solo con su pareja o con sus hijos.
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El siguiente analisis fue realizado con la calidad de vida laboral y la escolaridad, en
el que se puede concluir que los trabajadores cuentan con una preparacion y
conocimiento acerca del trabajo que realizan, de igual manera muestran que es un
hospital de ensefianza ya que la mayoria de los que cuentan con estudios técnicos

realizan ahi su servicio social.

Con respecto a la calidad de vida laboral, no se hayo alguna diferencia significativa ya
que, en promedio, todos tuvieron la misma percepcion de su calidad de vida laboral. De
lo que se puede concluir que la escolaridad que tenga el trabajador no es relevante
en su percepcion de la calidad de vida laboral, al menos en esta investigacion. Esto
se contradice con lo expresado por Rivero (2011) al mencionar que los afios de
escolaridad se asocian de forma positiva para acceder a mejores remuneraciones. Y
también se contradice con lo expresado por Lépez (2009) al mencionar que aquellos
que no acceden a una formacién continuada estan mas insatisfechos; es decir, aquellos

que no contindian con su preparacion mas alla del nivel de estudios que ya poseen.

Sin embargo, esto puede explicarse por medio de las condiciones laborales que se
viven en Meéxico, ejemplo de ello son las irregularidades y fraudes que muchos
trabajadores enfrentan ya que ahora lo que se pretende es solamente conseguir mano
de obra (De Buen, 2006). Y lo mas triste de ello, es que la educacién ya empieza a

encaminarse hacia este objetivo.

Con respecto a la calidad de vida laboral y el puesto desempenado, los resultados
arrojaron que los médicos tienden a percibirse mas satisfechos. La unica diferencia
encontrada fue en cuanto al desarrollo personal, donde los(as) médicos perciben una
satisfaccion media mientras que las enfermeras(os) la perciben baja. Esto se relaciona
con la autorrealizacion laboral, personal y familiar, asi como con el reconocimiento por
el trabajo realizado. En cuanto a la satisfaccion por el trabajo, es necesario que se
preste mayor atencion a esta ya que una cantidad considerable de participantes se
perciben en area de riesgo. Y, de igual manera, son las enfermeras(os) son los que

presentan mayor riesgo. Esta dimension tiene que ver con la satisfaccion con las
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funciones que desempefian, el reconocimiento de las mismas, satisfaccion respecto al

turno y las relaciones entre comparieros.

Ambos resultados, desarrollo personal y satisfaccion por el trabajo, concuerdan con
lo encontrado en diversos estudios. Ejemplo de ellos es el de Thomas, Sexton y
Helmreich (2003) y el de Ferrand et al. (2003) en los que se mencionan las diferencias
perceptivas de médicos y enfermeras en diferentes ambitos, en términos de las
relaciones que sostienen uno con otros; mientras que los médicos las percibian
‘buenas”, las enfermeras no. Esta diferencia tiene como consecuencia que las
enfermeras(os) se sientan desvalorizadas por los médicos, se sientan incomprendidas y
nada escuchadas acerca de lo que tienen que decir respecto a los pacientes (Vitolo,
2012).

Pero este tipo de relaciones no es exclusivo de este hospital en Texcoco, sino que, tal
como lo menciona Vitolo (2012), este tipo de relaciones se dieron desde los origenes
de la profesién, ya que la profesién de enfermeria estuvo marcada por la sumision y la
obediencia. Mientras que las enfermeras(os) se les asignaba el rol pasivo de la
proteccioén, el cuidado y la pasividad, los médicos desempefiaban el rol de la decisién y
la competencia. Es por ello que es necesario que se fomenten relaciones basadas en el
mutuo respeto y la interdependencia, asi como la toma de decisiones como un equipo y

no como una estructura jerarquica tradicional.

Sin embargo, la dimensidén mas preocupante es la de administraciéon de tiempo libre,
es imperante que se tomen medidas para lograr que los trabajadores del hospital
mejoren su calidad de vida laboral relacionada con su participacion en actividades
familiares o sociales y su convivencia con su familia. Esto puede relacionarse con las
jornadas laborales que tienen que desempefiar o el cansancio que conlleva su
profesion, pudiendo descuidar a su familia. Contrario a lo esperado, aunque tanto
médicos como enfermeras(os) pueden sufrir las consecuencias mencionadas, son los

médicos los que perciben un mayor riesgo en esta area.
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En cuanto al analisis entre calidad de vida laboral y area en la que se desempeia el
trabajador, el area que percibe mejor su calidad de vida laboral es la de medicina
interna, mientras que las que la percibieron en area de riesgo son urgencias, terapia
intensiva, hemodialisis, gineco-obstetricia y consulta externa. Esto se puede deber a el
riesgo que implica cada una de estas areas, ya que se trabaja con pacientes que, valga
la redundancia, se encuentran en riesgo inminente hasta de perder la vida. Por lo que el
estrés de las situaciones que se presentan podria explicar la baja satisfaccion que

perciben.

Las dimensiones a las que es prioritario prestar mayor atencién son: bienestar logrado
a través del trabajo y administraciéon del tiempo libre. Un puntaje tan bajo significa
que son profesionales con riesgo inminente en la salud fisica y/o emocional, ademas
que no tienen tiempo para actividades recreativas o sociales pudiendo tener como
consecuencia conflictos en sus relaciones interpersonales. Aunadas a estas, es
necesario que también se implementen medidas para mejorar la integracion al puesto
de trabajo, satisfaccion en el trabajo y desarrollo personal del trabajador.
Significando que existe inconformidad con el cumplimiento de los objetivos
institucionales, dando como resultado que los trabajadores se desmotiven con facilidad,
estan insatisfechos con las actividades que realizan ya sea porque desempenan otras
funciones fuera de la institucion o incluso dentro del horario de trabajo. Ellos tienen
como consecuencia que los trabajadores no muestren un trato amable ni optimista ante

los pacientes o compafieros de trabajo.

Los resultados obtenidos en relacion a la calidad de vida laboral y los ahos
laborando, arrojaron que son aquellos los que tienen mas de dos afios y medio los que
perciben una calidad de vida laboral menos satisfactoria. Las diferencias mas
impactantes fueron en el soporte institucional y en el desarrollo personal. Las que
se relacionan con que no sienten el apoyo e interés de su jefe y su autorrealizacion
laboral, personal y familiar. Esto puede significar que conocen cémo son las relaciones
en el trabajo debido al tiempo que han estado ahi y es por ello que no estan conformes

con ciertas cosas que pueden observar o que han experimentado. Este resultado
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concuerda con lo encontrado por Lépez (2009) al mencionar que entre mas
antiguedad tenga la persona en su trabajo va a tener menor satisfaccion laboral y
escaso bienestar psicoldgico. Esto puede ser debido al desgaste psicolégico que ha
conllevado el trabajar ahi, el desgaste ocupacional, el agotamiento profesional,

cansancio emocional o estrés cronico.

Sin embargo, estos no son los unicos problemas que podrian determinar la calidad de
vida laboral insatisfactoria de los empleados con mayor antigiedad. Un estudio
realizado por Chiang y Krausse (2008) menciona que un factor que podria ser
determinante en la calidad de vida laboral es la antigliedad. Si bien los trabajadores
mencionaron que a medida que aumenta la antigiiedad del trabajador, aumentaba
también su calidad de vida laboral ya que percibian que se les respetaba su tiempo
libre, las horas de trabajo correspondiente, periodo de vacaciones y, sobre todo, habian
encontrado una estabilidad en la relacién trabajo-familia. Es este ultimo aspecto un
factor que se debe considerar al estudiar la calidad de vida laboral, ya que los
problemas de la vida privada influyen dentro de la esfera laboral, tales como
enfermedad de miembros de familia, problemas de tipo afectivo, problemas maritales,

entre otros (Granados, 2011).

Los resultados anteriores se contraponen a lo encontrado por Romero (2006) y
Albanesi y Garelli (2012) quienes sostienen que entre mayor sea la antigiedad que
tenga el trabajador en su empleo, mayor sera su motivacion y su satisfacciéon
laboral. Resultados similares fueron encontrados por Barbosa et al. (2013) al
mencionar que las personas con mayor antiguedad fueron las que percibian mejores
condiciones laborales y, por ende, mejor satisfaccion laboral. Con respecto a esto,
Méndez (2011) menciona que esto se debe a que aquellos que empiezan a laborar en
algun empleo pasan por un proceso de adaptacion, por lo que su calidad de vida laboral

puede estar influida por los problemas que conlleva dicha adaptacion.
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LIMITACIONES

En primer lugar es necesario mencionar que los resultados de este trabajo de
investigacion pudieron haber sido influenciados por las condiciones en las que fueron
aplicados los cuestionarios; ya que fue necesario que los participantes los contestaran
dentro de su horario de trabajo. Aunque la mayor parte de ellos se mostraron
accesibles, sefialaron que habia sido dificil hacerse un espacio para contestarlos por la
cantidad de trabajo que tenian. Debido a estas condiciones, el tiempo de aplicacion se
extendio.

Otra limitante de la presente investigacion fue que se aplicaron escalas de
autoreportes, por lo que los resultados pueden estar sesgados por la deseabilidad
social de los participantes. Especificamente cuando respondieron a la escala sobre la
percepcion del liderazgo de su jefe, pudieron haber pensado que sus respectivos jefes
conocerian sus respuestas y que las hayan cambiado con el fin de "quedar bien" con
ellos; a pesar de que se les informé que sus respuestas eran completamente
confidenciales. Esto va acorde con lo mencionado por Enriquez y Dominguez (2010)
quienes indican que la deseabilidad social es el supuesto de que algunas de las
alternativas de respuesta ante ciertos reactivos son socialmente mas convenientes o
deseables que otras. Ello con la finalidad de presentar una imagen favorable de ellos
mismos (Van de Mortel, 2008).

Por ultimo, otra limitante que se observo fue el tipo de analisis realizado con las
variables sociodemograficas y la calidad de vida laboral, ya que solo se realiz6 un
analisis descriptivo de la calidad de vida de los trabajadores segun sus caracteristicas
sociodemograficas. Sin embargo, se hubiera deseado haber ejecutado algunos analisis
de varianza (ANOVA) para cada una de las dimensiones de calidad de vida laboral con
cada una de las variables sociodemograficas, siempre y cuando se cumpliera con el
principio de homoscedasticidad homogénea para cada una de las muestras (Kantowitz,
Roediger & Elmes, 2001). Es decir, tener cantidad suficiente y equitativa de

participantes en cada grupo. Aspecto que en la presente investigacion no se cubrid.
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DIRECCIONES FUTURAS

Con base en la experiencia durante la realizacion de este trabajo de investigacion, asi
como con base en los resultados obtenidos y su analisis, se sugieren las siguientes
lineas de trabajo para el futuro:

Como primer punto, es necesario profundizar en el estudio de los aspectos
psicosociales que impactan la calidad de vida laboral, tales como: los aspectos de
salario, condiciones del contrato, ruido, iluminacion, ambiente, incluidos en la dimension
de seguridad en el trabajo. Ya que en el presente estudio se encontré que dichos
aspectos no guardan una relacion con la percepcién del liderazgo del jefe, de tal suerte
que la calidad que se percibe en el trabajo esta ligada a otros aspectos y hay que
identificar cuales son.

Segundo, tal como lo mencionan Sosa-Cerda, Cheverria-Rivera y Rodriguez-
Padilla (2010), la percepcién que tiene el trabajador de su calidad de vida laboral tiene
relacion con algunas condiciones que viven, tal como son su situacion familiar, su
personalidad, su condicién fisica y la flexibilidad de sus habitos de suefio. Todo ello
llevara al trabajador a un desgaste fisico y emocional. Es por ello, que se sugiere
indagar, en investigaciones posteriores, la relacion de estos factores con la calidad de
vida laboral.

Como tercer punto, es necesario ahondar mas en la relacién entre calidad de
vida laboral y el estado civil de las personas. Si bien en el presente estudio fueron los
solteros los que reportaron una mejor calidad de vida laboral, otras investigaciones
reportan lo contrario ya que una relacion de pareja estable favorece la precepcion de
una mejor calidad de vida laboral (Andrades & Valenzuela, 2007). Lo que sugiere que
seria importante indagar la calidad de las relaciones de pareja de los trabajadores y
como ésta se relaciona con la percepcion de su calidad de vida laboral. Ya que los
problemas de la vida privada influyen en la esfera laboral (Granados, 2011).

Por otra parte, si bien se encontré que los trabajadores con una antiguedad
laboral de entre un afo y dos afos y medio presentan una mejor calidad de vida laboral
que aquellos que tienen menos de un afo y aquellos que tienen mas de dos afios y

medio, es necesario ahondar en este tema ya que las investigaciones previas arrojan
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resultados contradictorios. Por ejemplo, Chiang y Krausse (2008) indican que, en la

medida en la que aumenta la antiguedad aumenta la calidad de vida laboral debido a la

estabilidad y la adaptabilidad que desarrollan los trabajadores. Mientras que Lépez

(2009) menciona que entre mayor sea la antigiedad menor sera la calidad de vida

laboral debido al desgaste ocupacional, el desgaste psicoldgico, el cansancio emocional
y el estrés cronico, que se experimentan dia tras dia.

Y como ultimo punto no hay que olvidar el aspecto cultural dentro de toda
investigacion realizada. Tal como lo menciona Molero (2002) en cuanto al estudio del
liderazgo, afirmando que la forma de liderar variara en cada pais debido a los aspectos
culturales que se vivan. Ejemplo de ello es que en la sociedad mexicana se tiene como
prioridad a la familia, aun sobre el trabajo; debido a ello, ciertos puestos se logran
mediante recomendacion (Herrera, 2005). Otro aspecto dentro de la sociedad mexicana
es que la lealtad en un lider esta basada en los lazos afectivos que sienta el trabajador.
Por otra parte, aspecto ultimo que retoma Herrera (2005), es que el mexicano concibe
al trabajo como una necesidad para obtener dinero y saciar sus necesidades basicas y
disfrutar de las secundarias, entonces, para hacer agradables sus largas jornadas de
trabajo, introduce en él una alta convivencia con sus compaferos. Tomando de
referencia estos puntos, es que se proponen estudios con tendencia hacia lo cultural, tal
como lo mencionan Contreras et al. (2009), afirmando que estas diferencias culturales
en el ejercicio del liderazgo impactaran directamente a los factores predictores de la

calidad de vida laboral.
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REFLEXIONES FINALES

La psicologia del trabajo es solo un instrumento, por ello, su utilidad depende de la
capacidad de quien lo utiliza. Los datos aportados en cualquier investigacion pueden
resultar de gran ayuda si son bien administrados y aplicados de manera adecuada. Por
ello, el objetivo principal de toda investigacion tendria que ser el contribuir a la
generacion de una conciencia y cultura de prevencion e implementacion, en donde los
ambitos laboral, familiar y social estén en un equilibrio (SUA, 2002). Esto permitira tener
mejores experiencias laborales al percibir una mayor satisfacciéon con las actividades
que se realizan y el lugar donde se estan desempefando.

Pero no solo basta con la creacién de estrategias, sino también se requieren
lideres que sean generadores de cambios asumiendo un verdadero compromiso para el
desarrollo de una vision a futuro y fomentar el entusiasmo de sus trabajadores
(Contreras et al., 2009). Es decir, centrarse en el factor humano, mas que en la
“produccion”. Ya que un trabajador satisfecho y motivado sera capaz de comprometerse
en mejorar la calidad de los procesos que realiza, la comunicacion y la promocién de
buenas relaciones con sus companeros (Sosa-Cerda, Cheverria-Rivera & Rodriguez-
Padilla, 2010). Aspectos fundamentales cuando el trabajo es vigilar y buscar la

recuperacion de la salud de las personas afectadas.
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ANEXO 1
Test de liderazgo (version adaptada por Macias-Araiza & Martinez-Pérez, en prensa)
Instrucciones. Las siguientes preguntas estan relacionadas con la percepcion que usted tiene
de su jefe. Marque con una X la opcidon que refleje mejor su grado de acuerdo con cada
afirmacion.

105

Totalmente
desacuerdo
Desacuerdo
Indefinido
De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Mi jefe no mantiene relaciones amistosas con su personal
porgue considera que le costaria imponer disciplina.

2. Los empleados en la oficina obedecen mas jefe porque es
amistoso. Mi jefe es amistoso y por eso lo obedecen

3. Mi jefe mantiene minimo contacto y comunicacion con sus
empleados

4. Mijefe hace sentir a los empleados que él es el que manda

5. Mi jefe hace reuniones para resolver problemas importantes

6. Mi jefe no se involucra cuando los empleados tienen diferencias
de opinion

7. Mi jefe castiga la desobediencia a los reglamentos para
mantener la disciplina

8. Mi jefe explica el porqué de los objetivos y de las politicas de la
empresa

9. Mi jefe le pide alternativas a los empleados cuando alguno no
esta de acuerdo con las soluciones que él da

10. Mi jefe establece los objetivos de trabajo sin consultar a los
empleados

11. Mi jefe mantiene informados a sus empleados sobre cualquier
decision que nos afecta

12. Mi jefe establece los objetivos y nosotros los empleados nos
repartimos los trabajos y acordamos la forma de realizarlos

13. Si mi jefe considera que octubre es el mejor mes para hacer
algun trabajo, aunque la mayoria de los empleados preferimos
hacerlo en noviembre, decide que se haga en octubre

14.Si mi jefe considera que octubre es el mejor mes para hacer
algun trabajo, pero la mayoria de los empleados preferimos
hacerlo en noviembre, lo somete a votacion

15. Mi jefe alienta a sus empleados a que se pongan en contacto
con él cuando necesiten algo

16. Mi jefe siempre decide sin tomar en cuenta la opinién de los

empleados
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17. Si dos empleados estamos en desacuerdo en cémo realizar un
trabajo, mi jefe interviene y procura que entre los tres
busquemos una solucién
18.Mi jefe no supervisa a los empleados que considera son
competentes y cumplidos
19. Mi jefe no permite que sus empleados manifiesten delante de
otros una opinion diferente a la suya
20. Mi jefe supervisa nuestro trabajo de cerca para conocernos mejor
y orientarnos en caso de ser necesario
21. Si dos empelados estamos en desacuerdo en como realizar un
trabajo mi jefe les pide que se reunan para resolver sus
diferencias y le comuniquen el acuerdo al que llegaron
22.Mi jefe puede despedir faciimente a un empleado cuando lo
considera necesario
23. Cuando mi jefe asigna un trabajo, solicita a su empleado que les
ayude a elaborar los objetivos de ese trabajo
24. Mi jefe no le dice qué hacer a los empleados, confia en lo que
ellos decidan
25. Mi jefe exige lealtad a sus empleados
26.Cuando mi jefe recibe una critica procura platicar con los
involucrados para resolverlo
27. A mi jefe le preocupan mas los resultados de trabajo, que la
manera en la que llegamos a esos resultados
28.Cuando mi jefe fija objetivos no toma en cuenta las
recomendaciones de sus empleados
29. Cuando mi jefe fija objetivos prefiere hacerlo a través de una
discusiéon amplia con sus empleados
30. Mi jefe piensa que los empleados deben buscar informacién por
su cuenta para realizar mejor su trabajo
31. Mi jefe no realiza reuniones pequefias con el personal, prefiere
realizar asambleas para comunicar las decisiones importantes
32. Mi jefe prefiere reuniones pequenas para comunicar decisiones
importantes en lugar de asambleas
33. Mi jefe se preocupa por los resultados y no examina los métodos

y procedimientos de su personal
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ANEXO 2
Caracteristicas psicomeétricas de la version adaptada del Test de Liderazgo de Kurt Lewin (1939), por Macias-Araiza y

Martinez-Pérez (en prensa).

Numero de Estilo de liderazgo Numero de Estilo de liderazgo
reactivo Democratico | Autocratico Liberal reactivo Democratico | Autocratico Liberal
26 729 6 576
15 715 10 539
11 714 1 481
20 .686 3 458
17 .667 16 433
21 .601 33 .344
8 547 25 546
9 502 31 512
12 470 22 481
14 466 30 A74
29 461 28 424
19 -424 2 412
23 419 18 287
.383 24 284
.645 32 .266
614 27 261
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ANEXO 3

Cuestionario de Calidad de Vida en el Trabajo CVT-GOHISALO'

Las siguientes preguntas reflejan el grado de satisfaccion con respecto a temas relacionados

con su trabajo
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Con respecto a la forma de contratacion, con que cuento en
este momento, me encuentro

2. En relaciéon con la duracion de mi jornada de trabajo me
encuentro

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

4. En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de
satisfaccion es

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

6. Este es el nivel de satisfaccibn que tengo con respecto al
proceso que se sigue para supervisar mi trabajo

7. El siguiente es mi grado de satisfaccién con respecto al salario
que tengo

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

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

10. Es mi grado de satisfaccidon con respecto a los planes de retiro
con que se cuenta en este momento en la institucién

11.Es mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones
fisicas de mi area laboral (ruido, iluminacion, limpieza, orden,
entre otras.)

12.Es mi satisfaccion con respecto a las oportunidades de
actualizacion que me brinda la institucion

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

14.Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion
(comparando con otras instituciones que conozco), es

15.Con relaciébn a las funciones que desempefio en esta
institucion, mi nivel de satisfaccion es

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

mis habilidades y potenciales es

! El formato de calificacion del presente cuestionario fue modificado para practicidad de su evaluacion y aplicacion.

El original pedia una evaluacion del 0 al 5, en este formato va de “nada a muy”.
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17.Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me
asignan es
18. Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis
compafieros de trabajo
19. Es el grado de satisfaccién que tengo con respecto al trato que
recibo de mis superiores
20. Satisfaccién que siento en relaciéon a las oportunidades que
tengo para aplicar mi creatividad e iniciativa en mi trabajo
21. Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas
por mi trabajo me siento
22.Mi grado de satisfaccién ante mi desempefio como profesional
en este trabajo es
23.Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi
vivienda me encuentro
24.El grado de satisfaccibn que siento con respecto a las
dimensiones y distribucion de mi vivienda, relacionandolos al
tamafio de mi familia es
Las siguientes preguntas hacen referencia a las condiciones de su trabajo, por favor
responda segun la frecuencia con la que le ocurre cada una de las afirmaciones.
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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 de hacer mi trabajo
27.Me dan a conocer la forma en que se evaliuan los
procedimientos que sigo para realizar mi trabajo
28. Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como
retroalimentacion
29. Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis
necesidades basicas
30. Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos
necesarios para la realizacion de mis actividades laborales
31. Considero que la calidad de los insumos que recibo para la
realizacién de mis actividades laborales es la requerida
32.Corresponde a la frecuencia en que en mi institucién se

respetan mis derechos laborales
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33.

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

34.

Me siento identificado con los objetivos de la institucion

35.

¢, Qué tanto percibo que mi trabajo es util para otras personas?

36

.Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis

compafieros de trabajo

37

. Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38.

Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades
laborales diarias

39.

Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por
medio del dialogo

40.

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

41.

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

42.

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

43.

Existe buena disposicion de mis subordinados para el
desempefo de las actividades laborales y la resolucion de
problemas

44.

Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus
trabajadores

45.

Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis
necesidades

46.

Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los
problemas de mi area laboral

47.

Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el
esfuerzo en hacer bien mi trabajo

48.

Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y
simplificar la realizacion de mis tareas

49.

Cuando tengo problemas extralaborales, que afectan mi
trabajo, mi jefe esta en disposicion de apoyarme

50.

Recibo retroalimentacion por parte de mis compaferos y
superiores en cuanto a la evaluacién que hacen de mi trabajo

51

.En mi institucion se reconocen los esfuerzos de eficiencia y

preparacion con oportunidades de promocion

52.

Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en
cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes
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53. Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier
situacion adversa que se me presente
54. Recibo de parte de los usuarios, o clientes de la institucion,
muestras de reconocimiento por las actividades que realizo
55. Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo
para cuando estoy fuera del horario de trabajo
56. Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con
mi familia
57. Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacion
de actividades domésticas
58. Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de
mi familia (hijos, padres, hermanos y/u otros)
59. Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales
y sociales para el desempefo de mis actividades diarias (vestir,
caminar, trasladarse, alimentarse, etc.)
60. Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales
y sociales para el desempefio de mis actividades laborales
61.En mi trabajo se me realizan examenes de salud periodicos
(por parte de la institucion)
62. Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis
alimentos
Las siguientes preguntas se relacionan con temas de su trabajo, por favor senale su grado
de acuerdo con cada una de ellas.
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63.

Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de
escalafén) se dan en base a curriculum y no a influencias

64.

Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi
trabajo en esta institucion

65.

Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de
acuerdo con mi preparacion académica y/o capacitacion

66.

Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la
institucién ante sus usuarios

67.

Considero que el logro de satisfactores personales que he
alcanzado se deben a mi trabajo en la institucién

68.

Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo
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Totalmente
desacuerdo

Desacuerdo

Indefinido

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

69.

Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de
vivienda con que cuento

70.

Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado
necesario para conservar la integridad de mis capacidades
fisicas, mentales y sociales

71.

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

72.

Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de
mi institucidn pueden ser resueltos por los servicios de salud
que me ofrece la misma

Por ultimo, las siguientes oraciones se relacionan con el grado

hacia la empresa

de compromiso de usted

Nulo
compromiso

Poco
compromiso

Moderado

compromiso

Mucho
compromiso

Total
compromiso

73.

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

74.

Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los
objetivos de la institucion
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