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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre los
estilos de liderazgo y la felicidad laboral de los trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia (APASD). Por consiguiente la
investigacion tiene un enfoque cuantitativo y es de nivel descriptivo-explicativo, de disefio
no experimental de corte trasversal. De éste modo la muestra estuvo conformada por 256
trabajadores de las instituciones de la APASD.

Asimismo para medir la variable estilos de liderazgo, se utilizé el cuestionario
Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ) versidn corta (5X), desarrollado por Bass &
Avolio (1997). EI MLQ-5X es una escala compuesta por 45 items divididos en 36 items
relacionados a los estilos de liderazgo: Transformacional, Transaccional y Liderazgo
Pasivo/evitativo; mas 9 items adicionales sobre resultados de liderazgo. Estos ultimos 9
items no se consideraron en la aplicacién al no ser parte de los objetivos del estudio.

Ademas para medir la variable felicidad laboral, se utilizo el instrumento elaborado
por Salas (2013), compuesto por tres dimensiones: compromiso individual, compromiso
organizativo afectivo y satisfaccién laboral de 31 items. De ahi que el andlisis de
confiabilidad segun el Alfa de Cronbach tuvo como resultado los valores 0,954 y 0.942
respectivamente.

Segun el estudio los resultados que se obtuvieron al medir la asociacién entre los
estilos de liderazgo y la felicidad laboral de los trabajadores de las instituciones de la
APASD, corresponden a un coeficiente de correlacion de 0.333 (Tau-b de Kendall) y
0.475 (Rho Spearman) con un p-valor de 0.000. Con esto se afirma que existe una
relacion significativa entre los estilos de liderazgo: liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y liderazgo pasivo/evitativo y la felicidad laboral medida a través del
compromiso individual, compromiso organizativo afectivo y satisfaccion laboral, de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del

Séptimo Dia, Paraguay, 2018-2019. Por lo tanto al existir una relacion significativa entre

xii



las variables resaltamos la importancia de ejercer un adecuado estilo de liderazgo en las
gestion de las instituciones de la APASD, ya que para que una organizacion trascienda y
alcance el éxito se necesita que sus lideres sean referentes, inspiradores, negociadores y
que tengan en cuenta las necesidades individuales de sus colaboradores. Ademas del
compromiso individual de cada uno de los participantes, asi como el tener un sentido de
pertenencia hacia su organizacion.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, felicidad laboral
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Abstract

This research aimed to determine the relationship between leadership styles and
the work happiness of workers in the institutions of the Paraguayan Association of
Seventh-day Adventists (APASD). The research has a quantitative focus, and is of a
descriptive - explanatory level, the research design is hon-experimental and cross-

sectional. The sample was made up of 256 workers from APASD institutions.

To measure the leadership styles variable was used the Multifactorial Leadership
Questionnaire (MLQ)-5X Corta, which was developed by Bernard Bass and Bruce Avolio
(Bass and Avolio, 2000), in its latest version, translated into Spanish.The MLQ 5X Corta is
a scale composed of 36 items divided into 3 dimensions: Transformational Leadership,
Transactional Leadership and Corrective/Avoiding Leadership; plus 9 additional items on
leadership outcomes. These last 9 items were not considered because they were not part

of the objectives of the study.

To measure the happiness at work variable was used the instrument developed by
Salas (2013), which is composed of three dimensions: Individual commitment,
organizational affective commitment and job satisfaction of 31 items. The reliability
analysis according to Cronbach's Alpha resulted in the values 0.954 and 0.942
respectively. The results obtained when measuring the association between leadership
styles and labor happiness of the workers of the APASD intitutions correspond to a
correlation coefficient of 0.333 (Kendall's Tau-b) and 0.475 (Rho Spearman) with a p-
value of 0.000 and a level of significance of 0.05. This states that there is a significant
relationship between leadership styles: transformational leadership, transactional
leadership and passive/ avoidant leadership and job happiness measured through the
individual commitment, affective organizational commitment and job satisfaction of the
workers of the institutions of the Paraguayan Association of Seventh-day Adventists,
Paraguay, 2018-2019.
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As there is a significant relationship between the variables, we highlight the
importance of exercising an adequate leadership style in the management of APASD
institutions, since in order for an organization to transcend and achieve success, its
leaders need to be referents, inspirers, negotiators and that they take into account the
individual needs of their collaborators. In addition to the individual commitment of each of
the participants, as well as having a sense of belonging to their organization.

Keywords: Leadership styles, job happiness
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Capitulo |
El problema
1.1. Identificacion del problema

Para introducir al lector en dicha investigacién, cabe considerar que la
globalizacién, el crecimiento exponencial de los mercados mundiales, la transformacion
digital, las nuevas formas de trabajar, junto a las nuevas generaciones que eligen a sus
empleadores, han puesto de manifiesto la necesidad de transformar culturalmente las
organizaciones y arriesgar decididamente por crear una experiencia feliz del empleado,
con el objetivo de quedarse en el mercado y llegar a ser mas productivas y rentables,

(Especial BBVA, 2014, Infobae, 2018).

De este modo la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(OCDE, 2019), en el informe presentado Perspectivas de Empleo 2019, El futuro del
trabajo, califica de “escasa” la calidad de los trabajos, presentando un panorama de
constantes cambios en el mundo laboral. Al msmo tiempo la globalizacion, el uso de la
tecnologia y la automatizacion de los puestos de trabajo, hacen del escenario laboral un
espacio dinamico y expectante, por ello se hace necesario que los gobiernos y las
empresas actlien con rapidez, brindando al trabajador el soporte que les permita asimilar
estos cambios y les provea las herramientas apropiadas para desarrollarse de manera
conveniente en su entorno laboral. Por consiguiente evitar situaciones que repercutan en

la vida del trabajador y su felicidad en el trabajo.

En relacién con lo anterior, la Organizacion Mundial del Comercio (OMC), indica
que el 60% de la improductividad de los empleados en una organizacion, se debe al mal
manejo del estrés, lo cual causa problemas como accidentes de trabajo, incapacidad
laboral y por sobre todo ausencia laboral (Republica, 2018). Al mismo tiempo Nueva
Zelanda Business NZ, estima que las ausencias laborales le cuestan a la economia de
Nueva Zelanda $ 1,26 mil millones anuales, con una tasa promedio de ausencia de 4.5
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dias por empleado. Al igual que en Australia, el costo a la economia es de AU $ 44 mil
millones, segun el Australian Industry Group (Langmore, 2016).

Expreso por otra parte numerosas son las investigaciones en el area
organizacional, en la que se estudian los comportamientos de los trabajadores que
interfieren en las mejoras del resultado econémico o del éxito empresarial, mas esto ya
no es suficiente. A este respecto entender los comportamientos relacionados al bajo
desempefio, a la conducta no acorde a los estandares de la sociedad, el estrés, la
adiccion al trabajo, el acoso psicolégico, la baja motivacion, entre otros, no conducira a
una mejora de la productividad de la organizacion.

Con referencia a lo anterior Romero (2018), menciona en su estudio el Return On
Investment (ROI) de la felicidad, que en el trabajo las personas felices son 43% mas
productivas. En efecto una empresa feliz tiene 55% menos de rotacion de personal.
También una empresa con colaboradores felices tiene 41% menos de absentismo y
finalmente un empleado feliz es un 20% mas productivo.

Como complemento segun los estudios de Gallup, la felicidad en el trabajo elimina la
rotacion laboral hasta en un 51% y aumenta en un 44% la retencion de la fuerza laboral y
el talento de una organizacion. Sobre el asunto,es por ello que el 31% llegan a ser mas
productivos y alcanzan el 37% mas de las ventas (Csikszentmihalyi, 2004). Sobre la
base de las ideas expuestas estudios realizados por la Universidad de Warwick, han
estimado que la felicidad en el lugar de trabajo aumenta la productividad hasta en un
12%. Evidentemente los trabajadores felices son mas productivos, mas innovadores y
menos conflictivos.

En la perspectiva que aqui se adopta, es menester acentuar a Sanin (2017), quien
expresa que comprender y gestionar comportamientos positivos del talento humano,
como la satisfaccién laboral, el compromiso organizacional, el buen clima de trabajo y la
felicidad laboral es una exigencia actual de la sociedad que hoy en dia las empresas

estan experimentando.



Dicho de otro modo para Salas (2013), la felicidad en el trabajo es un sentimiento
sincero que abarca mucho mas que satisfaccion laboral, genera equilibrio, pasion,
compromiso y sentimientos de pertenencia a la organizacién, por lo tanto segin Hansen
(2019), las personas mas felices se conectan de forma intensa entre lo que hacen en el
trabajo y una meta superior .

No obstante, para alcanzar el éxito en una organizacién y por ende también el de
sus trabajadores, se requiere de otras variables que segun Fisher ( 2010), destacan como
el entorno, las caracteristicas personales, la interaccion de la persona con el medio y la
propia voluntad de ser feliz.

Sobre el asunto Warr (2013), habla que existe una serie de factores
motivacionales relacionados con el entorno y la interaccién con el medio, que influyen en
la felicidad en el trabajo. Uno de ellos es la supervision que demuestre apoyo, guardando
una importante relacién con el estilo de liderazgo que se ejerza.

En atencién a la problematica expuesta para Gestion (2017), en la VII Encuesta Adecco
sobre Felicidad en el trabajo, precisa que uno de los factores importantes para que un
trabajador sea feliz en el trabajo, se debe a la posibilidad de contar con un buen jefe o
lider. A decir verdad, he aqui la importancia de la influencia del lider sobre sus
colaboradores para lograr el involucramiento, la absorcion, el vigor, el compromiso, la
satisfaccion entre otras emociones positivas y que estas redunden sobre el éxito.

De esta manera a la luz de Morgeson y Humphrey, citado por Garcia-Guiu, Moya,
Molero, & Moriano (2016), identificaron que el reconocimiento por el trabajo realizado por
medio de los comentarios de los lideres son factores asociados con la felicidad en el
trabajo.

En lo esencial para Fisher, 2010; Groot, Wilson, & Boumans, 2002)Existen
suficientes evidencias que la conducta del lider se relaciona con la felicidad de los
empleados y que el liderazgo carismatico esta fuertemente relacionado con la

satisfaccion en el trabajo.



Ahora bien el rol del lider y el estilo de liderazgo que emplee para Flores (2015),
seran fundamentales para el desempefio de sus colaboradores, una vision participativa
que involucre a todos los trabajadores, hara que éstos se sientan comprometidos con lo
que hacen y se sientan felices realizando su trabajo

Por otra parte es oportuno destacar la organizacién multinacional “Google”, pues
invierte mucho en el apoyo de sus colaboradores y tiene como resultado que la
satisfaccién de sus empleados haya aumentado en un 37%. En pocas palabras segun
Oswald (1997), Google sabe coémo gestionar este aspecto tan importante como lo es la
felicidad en el trabajo y lo realiza bajo condiciones controladas cientificamente. Es por
ello que, actualmente las organizaciones a nivel mundial a los ojos de Hosie &
Sevastos(2009), buscan permanecer y trascender en el tiempo, teniendo mayor interés
por desarrollar sus areas humanas , considerando el ambiente laboral.

Ahora bien, la Iglesia Adventista del Séptimo Dia (IASD) es una organizacion
representada a nivel mundial por medio de instituciones que cumplen una sola mision. De
acuerdo a lo anterior, la IASD en el Paraguay esta constituida por iglesias, 2 sanatorios, 9
colegios, 1 universidad y un area administrativa. En virtud de lo anterior bajo este
esquema organizacional, las Instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas
del Séptimo dia (APASD), con el paso de los afios crecieron, fueron consolidandose,
tomando un mayor protagonismo en la sociedad paraguaya, teniendo un mayor nimero
de colaboradores, por lo tanto una mayor poblacién de talento humano para gestionar.
Presentando, caracteristicas de ser en su mayoria jovenes, con expectativas acordes al
entorno laboral actual, armonizando la vida personal con la vida laboral, produciendo
satisfaccion y teniendo un propdsito en a labor que realizan, sintiéndose involucrados y
reconocidos. A este respecto comenzaron a surgir en el entorno mundial, latinoamericano
y también local, empresas catalogadas como los mejores lugares para trabajar, que
direccionan la gestién de las mismas en la promocion de la felicidad para la

transformacién tanto de las personas como de las organizaciones ORH (2018), y no



siendo ajenos a este proposito, quienes lideran las intituciones de la IASD, buscan
nuevas formas de cumplir con estas expectativas laborales consolidando este cambio.

De las evidencias anteriones, se observa que la mayoria de puestos de liderazgo
formalmente establecidos son ocupados por personal extranjero, quienes tienen una
cultura y postura de vida diferente a la manifestada por la poblaciéon paraguaya, teniendo
como fundamento tedrico que el aumento de la felicidad laboral es producido por un
liderazgo competente. A la luz de Fisher (2010), quien mantiene que el estilo de liderazgo
que se utilice, permitira que los recursos humanos experimenten un ambiente laboral que
genere en ellos satisfaccion, compromiso, felicidad y por intermedio de ellos se logre los
resultados establecidos por la organizacién. Dentro de este marco se espera, que por
tratarse de instituciones fundamentadas en una filosofia biblica cristiana, la gestion de las
personas debiera estar dirigidas por estrategias que promuevan un comportamiento
organizacional positivo, un desarrollo armonioso de sus ambientes laborales, un
compromiso personal y afectivo por parte de los trabajadores, de satisfaccion profesional,
de felicidad laboral.

Sin embargo, la alta rotacién de personal, el estrés laboral, el bajo compromiso de
los trabajadores, podrian estar demostrando que el liderazgo ejercido no esta acorde
tanto a las expectativas de los trabajadores como al verdadero propdésito y a la misién
institucional.
En atencion a la probleméatica expuesta y en la busqueda de informacion referente no
encontrada, sobre investigaciones previas en las instituciones de la APASD o estudios
ejecutados en el pais, se presenta la oportunidad de estudiar y encontrar la existencia de
la relacion entre los estilos de liderazgo y la felicidad laboral de los trabajadores de las
Instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.
1.2. Formulacion del problema

La descripcion de la realidad problematica identificada permite plantear el

problema general y especificos de la presente investigacion, detallados a continuacion.



1.2.1. Problema general

¢ Existe relaciéon entre los estilos de liderazgo y la felicidad laboral de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas del

Séptimo Dia, Paraguay, 2018-2019?

1.2.2. Problemas especificos

a. ¢Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la felicidad laboral de los

trabajadores de las instituciones de la Asociaciéon Paraguaya de los Adventistas

del Séptimo Dia?

b. ¢Existe relacién entre el liderazgo transaccional y la felicidad laboral de los

trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas

del Séptimo Dia?

c. ¢Existe relacion entre el liderazgo pasivo/evitativo y la felicidad laboral de los

trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas

del Séptimo Dia?

d. ¢Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso individual de

los trabajadores de las instituciones de la Asociacibn Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia?

e. ¢Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizativo

afectivo de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia?

f. ¢ Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas

del Séptimo Dia?

g. ¢Existe relacion entre el liderazgo transaccional y el compromiso individual de los

trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas

del Séptimo Dia?



h. ¢Existe relacion entre el liderazgo transaccional y el compromiso organizativo
afectivo de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia?

i. ¢Existe relacion entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas
del Séptimo Dia?

j. ¢ Existe relacion entre el liderazgo pasivo/evitativo y el compromiso individual de
los trabajadores de las instituciones de la Asociacibn Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia?

k. ¢Existe relacién entre el liderazgo pasivo/evitativo y el compromiso organizativo
afectivo de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia?

I. ¢ Existe relacion entre el liderazgo pasivo/evitativo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas

del Séptimo Dia?
1.3. Justificacién y viabilidad de la investigacioén
1.3.1. Justificacion

Es evidente destacar que la gestion de las organizaciones ha cambiado
significativamente con el paso de los afios. Hoy se considera que una 6ptima gestion de
los recursos humanos, contribuye de forma importante con el éxito de la organizacion.
Por lo tanto la gestion de la felicidad del trabajador constituye un tema vital en este nuevo

enfoque.

Cabe considerar, gue el interés en entender el concepto felicidad y los beneficios
que pueden traer a la empresa, en aspectos como la productividad, han ido en aumento.
Teniendo en cuenta lo anterior, la presente investigacion busca conocer la relacion de los

estilos de liderazgo con la felicidad laboral de los trabajadores de una organizacion.



Dentro de esta perspectiva, es preciso resaltar que la relevancia teorica se basa
en corroborar la teoria utilizada en el presente estudio, tanto de estilos de liderazgo como
de felicidad laboral, considerando la naturaleza de la poblacién, que siendo en su
mayoria religiosa, se esperaria un buen nivel de felicidad o de un estilo de liderazgo con
énfasis en el cuidado y atencién al préjimo; sin embargo, esta investigacion podra
confirmar tal premisa y asi incrementar el conjunto de conocimientos tedricos de manera
exploratoria dentro de la IASD, considerando que no existen estudios de investigacion
que se relacionen las variables mencionadas en esta poblacion; ni tampoco en otras

poblaciones en el Paraguay.

Visto de esta forma, este estudio en su relevancia social, se enmarca en el aporte
brindado a los administradores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia del Paraguay, a
propésito de innovar en funcidn a la aplicacién o cumplimiento de sus politicas y
estrategias dentro de la dinamica organizacional, empleando propuestas renovadas de
liderazgo, a fin de mejorar la cultura organizacional de sus instituciones, considerando la
felicidad laboral como un aspecto fundamental. Por lo tanto las referencias revisadas en
las investigaciones realizadas en el Paraguay, no consideran estudios en que se
conjuguen las variables estilos de liderazgo y felicidad laboral, de ahi parte de la

relevancia de la presente investigacion.

Como resultado de las consideraciones sefialadas anteriormente, este estudio tendra un
impacto a nivel personal y profesional en los individuos de las organizaciones, asumiendo
que quién es feliz en su @mbito laboral no es mas que el reflejo de lo que vive a nivel
familiar dentro del hogar. Es decir, una persona feliz dentro de su ambiente familiar sera
feliz en su desempefio profesional. Por lo tanto, los resultados podran ser tomados como
modelo para implementar su aplicacién tanto por instituciones como por empresas de
cualquier indole para el mejoramiento de la felicidad en el trabajo y observar cuél es el

estilo de liderazgo preciso a la filosofia y cultura de su organizacion.



Ante esta formulacion en cuanto a la relevancia metodolégica, los resultados
obtenidos de la presente investigacion: estilos de liderazgo y felicidad laboral, permitiran
en un primer término conceptualizar las variables de estudio, conocer las caracteristicas
propias, especificidad y comportamiento de las mismas en este contexto. Asi como, en un
segundo término, identificar la relacién que existen entre ellas y dar una posible
explicacion de esta relacion a partir de las observaciones realizadas; de esta manera
servir como antecedente de futuras investigaciones, puesto que las variables presentadas
no son utilizadas con frecuencia en estudios de investigacion en esta poblacion.

Ademas, los datos analizados en el presente estudio se podrian profundizar en
interacciones estadisticas mas estrechas en esta poblacion religiosa. Los instrumentos

fueron adaptados y validados para el contexto en estudio.

1.3.2. Viabilidad de la investigacion

El presente estudio es viable considerando que existe suficiente referencia teorica
relacionada a las variables de investigacion y de accesible alcance por medio de los

buscadores especializados, revistas, libros, entre otros.

Ahora bien para el desarrollo del presente estudio, se conté con el apoyo y la
autorizacion de la administracion central de la APASD y de las administraciones de cada

institucion, lo cual fue determinante e hizo posible la realizacion de la investigacion.

Otro recurso que hace viable el presente estudio es que la investigadora formé
parte de la Junta Directiva de la APASD como representante de la Universidad Adventista

del Paraguay.

Por ultimo es conveniente destacar que el proyecto no requiere del financiamiento
de otras fuentes, pues los recursos econémicos que demande la realizacién del presente

estudio seran financiados con medios propios de la investigadora.



1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la felicidad laboral de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia, Paraguay, 2018-2019.
1.4.2. Objetivos especificos

a. Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la felicidad laboral de
los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

b. Determinar la relacion entre el liderazgo transaccional y la felicidad laboral de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas
del Séptimo Dia.

c. Determinar la relacion entre el liderazgo pasivo/evitativo y la felicidad laboral de
los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

d. Determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y el compromiso
individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de
los Adventistas del Séptimo Dia.

e. Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

f. Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral
de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

g. Determinar la relacion entre el liderazgo transaccional y el compromiso individual
de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia.
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Determinar la relacion entre el liderazgo transaccional y el compromiso
organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion

Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Determinar la relacion entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia.

Determinar la relacion entre el liderazgo pasivo/evitativo y el compromiso
individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de

los Adventistas del Séptimo Dia.

Determinar la relacion entre el liderazgo pasivo/evitativo y el compromiso
organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién

Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Determinar la relacion entre el liderazgo pasivo/evitativo y la satisfacciéon laboral
de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia.
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Capitulo 1l
Marco teorico
2.1. Antecedentes de la investigacion
A proposito de los antecedentes de estudios previos tanto de estilos de liderazgo,
como de felicidad laboral, se realiz6 una exhaustiva consideracion de diversos aliados
investigativos que exponen tesis a nivel nacional e internacional, presentando elementos
informativos los cuales se constituyeron en un fundamento de complemento para la

presente investigacion.

2.1.1. Antecedentes nacionales

En relacién con el estudio Guardamino, Mora, Salas, & Soto (2018), realizaron la
tesis titulada “La felicidad de los estudiantes universitarios en Lima Metropolitana”, con la
finalidad de evaluar el nivel de felicidad de los estudiantes, aplicandose una investigacion
de enfoque cuantitativo de naturaleza descriptiva y tuvo un disefio no experimental,
estudiandose a una muestra de 384 alumnos de universidades publicas y privadas. Para
tal efecto los resultados evidencian que, el nivel de felicidad en promedio es medio, la
dimensién con menor nivel de felicidad fue la de Realizacion Personal y no existe
diferencia significativa entre los grupos de sexo, edad, y tipo de universidad. Estos
resultados permitieron identificar oportunidades para incrementar el nivel de felicidad a
nivel general.

Conviene destacar el trabajo de Gonzales, Ponce, Rios, & Vargas (2019), quienes
estudiaron la “Felicidad y satisfaccion laboral de los consultores empresariales de Lima
Metropolitana y el Callao”, con el objetivo de identificar si existe alguna relacion entre la
felicidad y la satisfaccion laboral de dichos consultores. Esta investigacion estuvo
enfocada en un estudio no experimental y alcance correlacional, aplicandose a una
muestra de 96 consultores. Se concluyé que “si existe relacién entre las dos variables de
la investigacidn, la cual es directa y con alto nivel de significancia. El grado de felicidad
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entre los trabajadores encuestados fue 3.89 que es medio-alto, mientras que el grado de
satisfaccion laboral fue 3.45 (medio). Ademas, se encontr6é que los cuatro factores de la
felicidad (sentido positivo de la vida, satisfaccién con la vida, realizacién personal y
alegria de vivir) tienen relacion positiva con los cuatro factores de la satisfaccion laboral
(significancia de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y
beneficios econdmicos) y a la inversa”.

En este orden de ideas para Coronado, Olértegui, Pérez, & Rondén (2019),
“Felicidad y Compromiso Organizacional en una Empresa del Sector Farmacéutico
Peruano”, con el objetivo de identificar cual es el nivel de influencia de las dimensiones
de la felicidad sobre el compromiso organizacional en los colaboradores durante el afio
2018. Este estudio tuvo como metodologia el enfoque cuantitativo de alcance descriptivo
y correlacional, aplicandose a una muestra por conveniencia de 305 colaboradores de la
farmacéutica. En efecto los resultados permitieron concluir que el componente afectivo,
tiene una relacién directa moderadamente alta con la felicidad, fundamentalmente por su
relaciéon con la satisfaccion con la vida. También, existe relacion directa y moderada débil
entre la felicidad del colaborador y el componente continuo del compromiso
organizacional, lo que propone que el colaborador esta preparado para cambiar de
empleo sin importar su tiempo de permanencia.

En la perspectiva que aqui se adopta es oportuno citar a Cuzco, Huallpa, Malca, &
Mendoza (2019), quienes realizaron la investigacion titulada “Felicidad organizacional en
la divisién construccion de Komatsu Mitsui maquinarias Pert”, con la finalidad de describir
el nivel de felicidad organizacional de los colaboradores. En tal sentido, adapt6 y validé la
encuesta “Happiness Works de Georg Dustchke”, considerandose a 38 variables
asociadas con la felicidad organizacional. Segun el estudio los resultados permitieron
concluir en que el nivel de felicidad organizacional es alto, considerando los puestos se
reflejé un nivel muy alto para el puesto Gerente y alto para los demas puestos en estudio.

De igual forma, los factores determinantes de la felicidad, fueron tanto la “importancia de
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innovacion e identificacién con jerarquia y organizacion” como “objetivos y éxitos
profesionales”; siendo las variables mas importantes las relacionadas con el cumplimiento
de objetivos y el respeto como individuo. Para este estudio la remuneracion y beneficios
no tuvieron una contribucion significativa para la felicidad en la organizacion. Finalmente,
para este caso el nivel de felicidad es alto, principalmente debido a la llegada de dos
nuevos CEQ’s, quienes, basado en la confianza, aplicaron una estrategia de
empoderamiento y autonomia a los colaboradores.

En relaciéon a la tematica expuesta Araujo (2017), en su investigacion con el tema
“Relacion entre Estilos de Liderazgo y Clima Organizacional en una Empresa de
Servicios de Topografia en Arequipa, 2014”, destacé que el objetivo reside en determinar
la relacion existente entre Estilos de liderazgo y Clima organizacional, con una
metodologia descriptivo-correlacional que sigue el método hipotético-deductivo, aplicado
en una poblacién censal de 50 unidades de investigacion. Sobre el asunto se concluy6
que en la empresa de estudio el estilo de liderazgo predominante es el democratico, el
clima organizacional es de nivel alto y no existe correlacion significativa entre estilo de
liderazgo democrético y clima organizacional, ni entre estilo de liderazgo laissez-faire y
clima organizacional, pero si existe correlacion significativa baja inversa entre estilo
autoritario y clima organizacional. Por tanto, a mayor liderazgo autoritario hay menor
calidad de clima organizacional y viceversa; coherente con lo dicho, también se pudo
hallar tres correlaciones inversas del estilo autoritario con las dimensiones de clima
organizacional”.

De hecho cabe decir que Chipa & Choque (2017), en su tesis titulada “Estilos de
liderazgo y satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria de Micro Red Santa Adriana
Juliaca — 20177, se plante6 como objetivo determinar la relacién que existe entre estilos
de liderazgo y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de Micro Red Santa
Adriana Juliaca - 2017, la poblacién estuvo conformada por 43 profesionales de

enfermeria, los instrumentos utilizados fueron: el Cuestionario de estilos de Liderazgo
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(CELID — A), basado en la teoria de Liderazgo de Bass (1985); que deriva de la prueba
MLQ (Multifactor Leadership Question-naire) en su version espafiola (Morales y Molero,
1995), segun Castro (2014), presenta fiabilidad y validez con un Alpha de Cronbach entre
0.60y 0.75, el cuestionario consta de 34 items. Al mismo tiempo el instrumento para
medir satisfaccion laboral estuvo elaborado por Sonia Palma Carrillo, present6
confiabilidad con Alfa de Cronbach de 0.79, consta de 36 items. En pocas palabras los
resultados mostraron que no existe asociacion entre los estilos de liderazgo y satisfaccion
laboral en personal de enfermeria, segln la prueba estadistica Tau-b de Kendall, esta
relacion no viene a ser significativa un nivel mayor de 5%, los resultados entre estilo de
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral demuestran que si existe relacion
positiva débil representada por r=468, (p < 0.000), y el estilo de liderazgo transaccional y
satisfacciéon laboral demuestra que si existe relacidn positiva débil presenta r=378, (p <
0.004) y por ultimo el estilo de liderazgo evitador y satisfaccion laboral presenta relacion
positiva débil representada r=328, (p < 0.024).

Sucede pues que para Quintana (2016), en su trabajo de investigacion titulado
“Estilos de liderazgo y valores laborales en enfermeras del Hospital José Agurto Tello de
Chosica, Lima, 2016”, determind la relacion de los estilos de liderazgo y los valores
laborales. En efecto su muestra estuvo compuesta por 85 licenciados de enfermeria. Bajo
un soporte cuantitativo, nivel aplicativo y método descriptivo. Con referencia a lo anterior,
los resultados y a modo de conclusién corroboré la relacion significativa entre los estilos
de liderazgos y los valores laborales que predominan en las enfermeras del hospital.

Por otra parte Leén (2015), quien realizé una investigacion sobre “El clima
organizacional y su relacion con el estilo del liderazgo del director de la Institucion
Educativa N° 5170 Peru Italia de Puente Piedra, Provincia y Regién Lima, Afio 2013”,
tuvo como obijetivo determinar la relacion del clima organizacional con el estilo de
liderazgo del director. Para tal efecto la metodologia estuvo basada en un disefio

transaccional de alcance correlacional, estudiando a una poblacion y muestra de 27
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personas, entre docentes y personal administrativo de la IE. A este respecto los
resultados mostraron una correlacion de Pearson de 0,912 y el “p” valor es de 0,000,
estableciéndose un nivel de correlacion muy alta y se observo una relacion directa y un
nivel de significancia menor que 0,05; en tal sentido, se concluyé que el clima
organizacional tiene relacion significativa con el estilo de liderazgo del director de la IE.

A su vez Loza (2014), en su tesis titulada “Liderazgo y compromiso organizacional
en los docentes de la institucion educativa particulas Simén Bolivar, de la ciudad de
Tarapoto” Se planted como objetivo principal, establecer la relacion que existe entre los
estilos de liderazgo y compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa
privada “Simén Bolivar” de la ciudad de Tarapoto. La mismo tiempo utilizé una poblacién
de 100 docentes, 65% varones y 35% mujeres; 15% con grado académico de magister,
56% con titulo de licenciado en educacién y 19% provienen de educacion superior
pedagdgica. Siendo el 100% personal contratado con 2 a 3 afos de servicio. Por otro
lado la metodologia de estudio usada era de tipo correlacional, descriptivo. En efecto los
resultados indicaron que el estilo de liderazgo predominante era el “transaccional’ y el
compromiso organizacional predominante era el “afectivo”. Se concluye que existe
relaciéon entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional. Palabras clave:
psicologia organizacional, educacion basica, habilidades educativas, estilos de liderazgo,

compromiso organizacional.

2.1.2. Antecedentes de internacionales

En relacién con el estudio Barbosa (2018), estudié “La felicidad en el trabajo:
Investigaciéon en una empresa de Medellin”, con la finalidad de demostrar cuéles eran los
factores psicosociales asociados a la felicidad, bajo la metodologia de una investigacién
mixta, método cuantitativo y cualitativo. De acuerdo a lo anterior los resultados
cuantitativos demostraron que el 100% de las personas sentian felicidad, el 92% de
colaboradores se sentian valorados, el 48.6% menciond que el trabajo significé bienestar,

el 94% manifestd que su calidad de vida mejoro por el echo de trabajar en la empresa,

16



84% estimo que su felicidad impacto los resultados de indicadores estratégicos, al mismo
tiempo el 100% de los colaboradores tomaron en consideracion ser optimistas, vigorosos
y persistentes en su trabajo; finalmente 31 colaboradores sintieron felicidad y optimismo
en el trabajo. En fin, se demostré la relacion existemte entre la felicidad en el trabajo y el
optimismo.

Es conviene destacar el trabajo de Quimbayo (2018), quien realizé un estudio
sobre “La felicidad como parte de la estrategia de compensacién y su impacto en el
aumento de la productividad en las empresas”. Tuvo como objetivo identificar los factores
que influyen en la felicidad de los empleados dentro de la estrategia de compensacion y
el impacto en la productividad. Para ello se valio de las definiciones de teorias de varios
autores y modelos de felicidad. En este sentido el autor derivo que los colaboradores no
s6lo estaban interesados en el salario, sino que necesitaban de factores que les
permitieran estar motivados siendo mas productivos, fomentando habilidades para
fortalecer las relaciones en su entorno laboral y promoviendo un sentido o significado de
vida. De esta manera un colaborador feliz, crea, innova, es libre, tiene un propésito de
vida, se relaciona bien, es humano, no le teme al cambio, se arriesga, trabaja en equipo,
resuelve problemas de manera facil y lo mas importante para la organizacion es
productivo y comprometido.

En este orden de ideas para Lopez-Meza & Martinez-Garcia (2018), realizaron
una investigacion sobre la “Piramide de la felicidad, herramientas para alcanzar la
felicidad en el trabajo”. En esta investigacion se presentaron herramientas en forma de
pirdmide ordenadas en tres niveles: en la base se encontraban el Reconocer y
Reconocernos, Metas Claras y Compromiso, teniendo su origen en el individuo. El primer
nivel se centr6 en identificar y manejar los Jefes Toxicos, optimizando el tiempo, tratando
con colaboradores dificiles, como los componentes del entorno laboral. El segundo nivel
se enfoco en Ser Proactivo, combatiendo el Aburrimiento y el Pesimismo, encontrandose

asociados con la eficiencia y el rendimiento. Finalmente, el tercer nivel hizo referencia al
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Respeto por uno mismo, elemento Unico que se alimento6 del resto para llegar a la
cuspide de la pirAmide como lo es la Felicidad Laboral.

Dentro de este orden de ideas segln Diaz y Carrasco (2018), realizaron una
investigacion centrada en “Efectos del clima organizacional y los riesgos psicosociales
sobre la felicidad en el trabajo”. Para ello se revisaron los factores de clima laboral y
riesgos psicosociales y como éstos afectan a la felicidad organizacional. Es por ello que
se estudié a 107 colaboradores de una institucién educativa de Los Angeles, Chile,
aplicandose un modelo probit binomial para establecer las relaciones entre los
constructos. Los resultados arrojaron que la asociacion de los altos niveles de felicidad
organizacional se exponen por trabajos con altos estandares de desempefio,
fortaleciendo positivamente al colaborador y teniendo flexibilidad con las necesidades
familiares.

En la perspectiva que aqui se adopta para Silva, Pino, y Guzméan (2018), en su
investigacion sobre las “Implicaciones de la inteligencia emocional en los estilos de
liderazgo”, hicieron una revision sobre la incidencia que tenia la inteligencia emocional
sobre el estilo de liderazgo de las personas. Por consiguiente para las variables, se
seleccionaron una serie de articulos académicos relacionados con la tematica planteada
desde un abordaje general. Esto permitié, conocer que la importancia de las personas en
los negocios es inmedible, asi utilicen diversas herramientas, tecnologias y procesos
dentro de las empresa, éstas siempre dependeran de las decisiones de las personas que
manejen y dirijan las actividades empresariales. En resumidas cuentas, en la toma de
decisiones efectiva sera un factor clave la inteligencia emocional de la persona con rol de
lider.

En relacién a la tematica expuesta desde la 6ptica de M. E. Rodriguez & Isea
(2018), quienes realizaron un estudio sobre los “Estilos de Liderazgo de los Jefes de
Servicio del Hospital Universitario Dr Alfredo Van Grieken”, es preciso acotar que dicha

investigacion tuvo como objetivo determinar el estilo de liderazgo de los jefes de servicio.
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En tal sentido, estratégicamente se baso en un estudio descriptivo, de disefio de campo,
no experimental, aplicandose una entrevista a 5 jefes de servicio y una encuesta en base
a la teoria de Kerlinger. En efecto los resultados mostraron que el estilo de liderazgo con
mayor frecuencia usado, es el estilo autocréatico en (75%) y laissez faire (25%), en cambio
el estilo transformador y democratico con 0%. En conclusion los autores asumieron que
es de vital importancia transcender al estilo transformacional, siendo que ese estilo
permite gestionar un trabajo sinérgico, en que la motivacion, innovacion, creatividad del
talento humano, logre contribuir a partir de sus potenciales soluciones de problemas,
fomentando una cultura democrética, protagonico, beneficiando la eficacia de los

servicios prestados.

De hecho cabe decir que Aiazco, Valdivieso & Sanchez (2018), en su tesis
titulada “Los Estilos de Liderazgo y su efecto en la Satisfaccion Laboral”, tuvieron como
objetivo realizar una recopilacion de las lecturas relacionadas al liderazgo y la
satisfaccion laboral. Se revisaron distintos estudios efectuados sobre estos temas,
dejando como relacion estas dos anteriores, siendo motivo de una satisfaccion elevada
en los empleados, sin considerar la empresa u organizacion en gque se labore, sea esta:
estatal o privada, pequefias, medianas o grandes industrias. También se probé el papel
de la satisfaccion y la relacion con los diferentes estilos de liderazgos como el
transformacional y la organizacion. En pocas palabras ,la intencién de este ensayo era
presentar coémo el liderazgo influye de forma positiva en la satisfaccién laboral, lo cual es
una realidad que se ha visto reflejada en distintas partes del mundo. Por lo tanto, se
desea difundir estos resultados en nuestro medio para que se tomen con mayor atenciéon

en nuestras organizaciones.

Sobre la base de lo anterior para Franco, Reyes, & Cuadrado (2017), realizaron

un estudio similar sobre la “Incidencia de los Estilos de Liderazgo en la Satisfaccién de
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los Colaboradores en Empresas de Servicios del Ecuador”. Esta investigacién se centro
en evaluar la incidencia de los estilos de liderazgo aplicada a la satisfaccion laboral. Su
estudio fue de caracter descriptivo y correlacional, con un enfoque cuantitativo,
aplicandose el instrumento llamado MLQ (Cuestionario de Liderazgo Multifactorial), que
estudio tres estilos de liderazgo (el Transformacional, Transaccional y Comportamiento
Pasivo / Evitador), como factores de primer orden y cada uno cont6 con factores de
segundo orden. Por consiguiente, los resultados demostraron que el liderazgo
transaccional destaco en el analisis descriptivo de los estilos de liderazgo respecto a la
satisfaccién, poniéndolo por encima del promedio de 3.5 sobrepasando la media.
Ademas, la relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccién, tuvo una realcion
moderada con tendencia baja. Finalmente, existio una dispersion lineal positiva entre
liderazgo transformacional, y transaccional, los efectos del liderazgo y la satisfaccion con

la supervision, sin establecer un sentido de la causalidad.

En el mismo orden de ideas Sanin (2017), en su estudio denominado “Felicidad y
optimismo en el trabajo”, tuvo como objetivo abordar el concepto de felicidad y optimismo
en el trabajo, con el fin de entender sus efectos en el desempefio y la productividad
organizacional. Por su parte hizo una revision de la literatura actualizada para poder
definir los conceptos, abordandose un modelo tedrico, el cual permitié ver el desempefio
laboral en funcion a la felicidad y al optimismo, utilizé el instrumento Authentic Happiness
Inventory (AHI), para medir estas tres dimensiones (disfrute, la gratificacion y el
encuentro de sentido en la vida), aplicAndose a una muestra de 802 trabajadores
colombianos. Concretamente, los resultados de la investigacion demostraron, que las
correlaciones altas y positivas entre Satisfaccion con la Vida y Felicidad (en el Trabajo y
en la Vida) ofrecieron evidencia de validez convergente.

Por todo lo expresado es oportuno mencionar a Arango (2017), quien en su tesis

titulada “Liderazgo en relacion con el bienestar en personas inmersas en una
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organizacioén”, se plante6 como objetivo relacionar el bienestar desde una perspectiva
subjetiva, con el liderazgo, abarcando el liderazgo desde lo transaccional y
transformacional, contextualizado en el entorno organizacional, entendiendo que ésta
“ocupa una parte importante del tiempo cotidiano de las personas, familias, ciudades y
naciones, funcionando como piedra angular tanto del orden como de la integracién social,
asi como un factor determinante de la salud fisica y mental, del bienestar subjetivo” en
este sentido para Blanch (2012, p. 9), el objetivo principal parte de indagar como las
acciones administrativas de la autoridad legal de la organizacion, afectan el bienestar
laboral de los colaboradores, en factores como la falta o el exceso de autoridad, la

productividad.

De ahi que para Mesa (2016), en su tesis titulada La cultura y el liderazgo en la
estrategia de crecimiento por exportaciones del modelo de desarrollo japonés (1960-
1980), planted como objetivo observar el desarrollo de un pais desde una perspectiva no
tradicional, explicando el crecimiento, no Unicamente en términos macroeconémicos, sino
prestando importancia al aporte que brinda el capital humano, el proceso de liderazgo
dentro de la organizacién y la cultura. Se evidencié que en las Ultimas décadas, la region
de Asia-Pacifico convirtié en un nucleo de las relaciones econémicas internacionales y en
éste panorama Japdn como potencia econdmica importante para la regién, pues
pertenece a foros internacionales como el grupo de los paises industrializados G20 y al
club de los paises ricos (OCDE). Ahora bien, tradicionalmente el éxito de las estrategias
del modelo asiatico de desarrollo, se explican en términos economicistas, mediante ese
estudio de caso, se pretendié entender el éxito de la estrategia de crecimiento
considerando los aspectos liderazgo, capital humano y cultura. Para esto se busco
sustentar la incorporacion del liderazgo transformacional-transaccional y otros elementos
propios de su cultura y el impacto que estos elementos tuvieron en las decisiones y

accionar de Japén para lograr el éxito durante este periodo.
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A este respecto Quispe (2015), en su trabajo de investigacion sobre “Opinion del
Enfermero sobre los Estilos de Liderazgo del Enfermero Jefe en el Servicio de Medicina,
2014”, quien tuvo como objetivo determinar la opinidon tenian los enfermeros sobre los
estilos de liderazgo, realiz6 una investigacion de enfoque cuantitativo, nivel explicativo y
descriptivo, aplicandose el estudio a una muestra compuesta por 22 Licenciados de
Enfermeria. En efecto, los resultados de la investigacion arrojaron que el 100% (22) de
licenciados de Enfermeria encuestados, consideraron desfavorable el estilo de liderazgo
empleado por el jefe de servicio. Por lo que se concluyé que el liderazgo del jefe de
enfermeria era medianamente favorable, al igual que las caracteristicas de las
enfermeras (Empatia, recompensa y la motivacion).

Sucede pues que Espinosa & Viteri (2014), realizaron un estudio sobre “Felicidad
en el Trabajo: Proyecto Happiness, aplicado en la empresa, The Edge”, tuvieron como
objetivo demostrar con la encuesta Happiness, que los empleados mas felices generaban
mayor productividad, brindando mejor servicio y mas creatividad en sus tareas. La
metodologia se centré en una investigacion correlacional, estudidndose a un grupo
poblacional de 40 personas, de edades entre 23 a 42 afios, de nivel socio econdmico
medio-alto y bajo. Los resultados demostraron que no existia diferencia significativa y
una asociacion tanto baja como negativa entre las variables felicidad y creatividad,
partiendo de que los trabajadores mas felices son méas creativos.

Siendo las cosas asi, resulta claro destacar a Salas (2013), quien desarroll6 la
tesis doctoral “Liderazgo Transformacional, Capacidad de Aprendizaje Organizativo y
Felicidad en el Trabajo”, tuvo como objetivo determinar el efecto que tiene el liderazgo
transformacional sobre la felicidad en el trabajo. Se estudi6é a una muestra conformada
por 666 médicos especialistas. En los resultados, el modelo de mediacién parcial mostré
un efecto positivo entre el liderazgo transformacional y la capacidad de aprendizaje
organizativo y otro efecto positivo entre la capacidad de aprendizaje organizativo y la

felicidad en el trabajo, de forma que desaparecia la relacion significativa directa entre

22



liderazgo transformacional y felicidad en el trabajo. Con estos resultados se confirma que
el liderazgo transformacional es un antecedente de la felicidad laboral bajo condiciones

concretas, aquellas que facilitan el aprendizaje organizativo.

En atencién a la tematica expuesta, se ha presentado las conclusiones de los hallazgos
emergentes de cada uno de los aliados investigativos manifiestos, a favor de las variables
estudiadas y en correspondencia a la tematica abordada en el presente estudio de

investigacion.
2.2. Marco historico

2.2.1. Enfoque histérico del liderazgo.

A través del tiempo el ser humano siempre ha admirado y ha exaltado ciertos
comportamientos o acciones de personajes que han sido capaces de influir en un gran
namero de personas para lograr propésitos que ambas partes deseaban alcanzary a su
vez éstos han sido competentes para inspirar, guiar e inclusive ser reconocidos como un

ejemplo a seguir y han sido denominados lideres.

Dentro de este orden de ideas surge el término liderazgo y se reconoce como tal,
al conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir en la
forma de ser o actuar de las personas y hacer que éstos trabajen con mucha motivacion

hacia el logro de sus metas y objetivos (Gomes Estrada & Ramirez Ortiz, 2012).

No obstante, la concepcion de liderazgo ha sufrido cambios a través de la
evolucion humana. En pocas palabras los grandes lideres de la historia, eran quienes
iban determinando y creando estilos de liderazgo. Por tal motivo todo ello tomé lugar en
las civilizaciones antiguas como Samaria, Egipto, Babilonia, China, Grecia y Roma.
Asimismo tuvo influencia militar y de la iglesia catoélica. También el liderazgo tuvo
presencia en la edad media, en la reforma protestante, en la revolucién industrial y en
todas las formas de organizacion, llegando a impactar en el desarrollo de la

administracion actual (S. Estrada, 2007).
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Siendo las cosas asi, resulta claro segun S. Estrada ( 2007), que el término
liderazgo inicia con la teoria del Gran hombre, la cual destaca que el ser humano nace
lider, mas no se hace lider. En pocas palabras busca explicar el liderazgo sobre la base
de la herencia. Sin embargo la vision que se tenia sobre los militares en ese entonces,
era de radical importancia, puesto que su postura y cargo los hacia ver como lideres, de
alli que los estereotipos de la sociedad hicieron de los mas adinerados y con poder, que
eran los militares, lideres aunque éstos no tuviesen las virtudes para serlo.

Visto de esta forma, en 1939 con Lewin, Lippit y White se presenta la idea que los
comportamientos y conductas de los lideres se adquieren a través de la interaccion del
individuo con el medio ambiente, en el caso empresarial, era aquel impulso que se
genera entre el lider y sus liderados al momento de guiar un equipo.

De alli, pues que en 1964, surge la teoria del Grid administrativo, a partir de las
conclusiones obtenidas en los estudios sobre liderago que le antepusieron, basandose en
los estilos de liderazgo de "preocupacion por la gente" y "preocupacion por la
produccién”, que en esencia representan las dimensiones de "consideraciéon”, "estructura
inicial" propuestas por estudios planteados por Ohio State University y las dimensiones
de "orientacion hacia el empleado" y "orientacion a la produccion” propuestos por la
Universidad de Michigan.

Resulta claro que al paso de los afios nace la teoria de los rasgos, esta teoria
menciona que un lider tiene cualidades como la inteligencia, la intuicion, la capacidad, la
prevision y la integridad segun lo que mencionado por Ghiselli en 1970 citado por Noriega
(2008). Ademas, esta teoria también menciona que hay rasgos que tienen un rol central
en la diferenciacion entre las personas que son lideres y las que no lo son; a su vez,
Hernandez et al (2011) también acota que esta basada en aspectos y caracteristicas de
la personalidad de los individuos.

Dicho de otro modo, en 1983 y 1996 surge la teoria de los roles y la teoria del

liderazgo situacional, su aporte se referia a que los lideres debian manejarse de una
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manera prestablecida, desempefiando roles de acuerdo a las situaciones que se
presentaban, complementando que los lideres deben emplear resultados 6ptimos
(Barbara, 2015).

Por ello, hoy en dia segin Gomez (2002), el estilo de liderazgo empleado por el
lider de un equipo, se ha convertido en un punto clave para alcanzar las metas
propuestas por las organizaciones, surgiendo los llamados estilos de liderazgo
trascendental, liderazgo de servicio, liderazgo carismatico. Todos ellos enfocados en el
empleo de estrategias de gestion de talento humano como la felicidad laboral. En lo
esencial, hoy en dia mas organizaciones estan incorporando un nuevo cargo ejecutivo,
conocido como el Gerente de la felicidad, que tiene como reto fundamental establecer
medidas concretas para promover la felicidad de los clientes internos como externos de
una empresa (Barbara, 2015).

Si bien es cierto que a lo largo de la historia, el ser humano ha evolucionado de
manera gradual en todos los sentidos y el mundo tanto empresarial como organizacional
no ha sido la excepcién, desde finales del siglo XIX el hombre se ha preocupado por
estudiar los factores que influyen en la felicidad del trabajador y su incidencia que tiene
ésta en la productividad. Es por eso, que, desde los mas reconocidos clasicos y pioneros
como Taylor, Fayol, Weber, Mavfsyo, Maslow, entre otros, hasta la administracion
moderna, han aportado de diferentes formas importantes, principios que actualmente
ayudan a las personas que son ejes de las organizaciones a tomar decisiones enfocadas,
a que el trabajador sea feliz con su ambiente laboral y feliz con lo que hace. Y de esta
manera surge el “Happiness Manager” (Arano, Escudero, & Delfin, 2016).

Ahora bien el Happiness Manager, Chief Happiness Officer, Director de la
Felicidad o Gerente de la Felicidad, es una nueva figura que ha surgido en la gestién de
los Recursos Humanos, siendo una tendencia que viene de Estados Unidos. Este nuevo
puesto de trabajo profesional, consiste tanto en atraer como en retener el talento en las

empresas, estableciendo estrategias de felicidad en el trabajo, partiendo bajo la premisa
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que “el valor mas importante de una empresa son las personas”, si las protegemos,
cuidamos y estan felices, atienden mejor al cliente, aportan ideas y soluciones (Kovensky,
2014).

2.2.2. Historia de los estilos de liderazgo.

Ante este apartado el concepto de liderazgo, con el paso del tiempo, a la luz de
Salas (2017), ha sufrido cambios en sus diferentes enfoques que lo han llevado a
transformarse. Desde el punto de vista empresarial, la demanda del mercado,
principalmente la necesidad de la empresa en continuar expandiéndose y lograr la
permanecia en el mercado, es lo que promovié que las investigaciones se enfocaran en
el estudio no tradicional del liderazgo y buscaran analizar nuevos aspectos de la relacion
lider — colaborador, es decir se colocaron estandares para sefialar el tipo de liderazgo
utilizado al dirigir una organizacion, llaméndolo estilos de liderazgo

Dentro de esta perspectiva Bayon (2017), destaca que se han marcado 5 edades
en los estilos de liderazgo: edad del liderazgo de conquista, edad del liderazgo comercial,
edad de liderazgo de la organizacion, edad del liderazgo de la informacion y liderazgo en
la nueva edad, aludiendo que la evolucién de los estilos de liderazgo empezaron en el
siglo XVII.

Evidentemente la edad de liderazgo de conquista, se basa en la época del afio
1832, aqui la amenaza principal era la conquista (Maria, 2016). Pues las personas o
funcionarios de las empresas buscaban lideres jefes de tipo omnipotente, en el que
existiera alguien que dominase, de caracter fuerte, que le diese a la gente o personal a
cargo, seguridad. Buscando lealtad por parte de ellos hacia su persona.

Desde la perspectiva mas general, la edad del liderazgo comercial, se fundamenta
en las nuevas tendencias de la edad industrial y es asi que en 1840 surgen nuevas
perspectivas del liderazgo (Meijer, 2013), dejando de buscar un lider autoritario y
buscando aquellos lideres que puedan guiar y dar indicaciones para elevar el nivel de

vida de los trabajadores.
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Por consiguiente Jiménez & Villanueva(2018), expresan que en la edad del
liderazgo de la organizacion, o liderazgo innovador, nace en el siglo XX, demostrando el
nuevo surgimiento de un lider innovador, que no tenia problemas para resolver conflictos,
éste lider motivaba y creaba nuevas formas de trabajar.

En lo esencial Quintero (2004), demuestra que en la edad del liderazgo de la
informacién, se creaba la imagen de un lider que estaba actualizado en todo momento,
éste también surgi6 en el siglo XX y manejaba las herramientas de modo f4cil,
proyectandose como un docente o coach dentro de la empresa, el cual aportaba
conocimientos y sus subordinados absorbian dicho conocimiento, lo cual los llevaba a
admirarlo.

Por ultimo, el liderazgo de la nueva edad, o liderazgo actual, aqui se precisa que
los lideres conozcan cdmo usar las nuevas tecnologias, que puedan analizar y sintetizar
de manera eficaz la informacion que reciben, haciendo uso de la nueva tecnologia. En
este sentido su principal dedicacién debe estar centrada en el individuo, sabran que
siempre estan dirigiendo personas, no proyectos, ni nimeros, ni cosas. Deberan tener la
capacidad de suministrar lo que la gente quiera con la finalidad de motivar a quienes
dirigen. Deberan desarrollar su capacidad propia de escuchar para asi describir lo que las
personas desean. Debe ser un lider eficaz teniendo como principal preocupacion contar
con los medios para que la multitud de sujetos a cargo puedan vivir bien (Lopez & Rojas,
2013).

En atencion a la tematica expuesta, se puede resaltar que los estilos de liderazgo
nacieron tanto de las diferentes necesidades como de las perspectivas del ser humano,
tomando como modelo a la persona que era responsable sobre ellos, con sus
caracteristicas y modos de actuar, pudieron crear la imagen que hoy se tiene de un lider.

2.2.3. Enfoque histérico de la felicidad.

Se precisa antes que nada que la felicidad es un fenédmeno universal, natural de

los seres vivos que ha llevado, a través de la historia, a filosdficos, religiosos, cientificos y
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académicos, tanto a analizar como a reflexionar sobre este sentimiento. Hoy en dia, es
una de las dos palabras con mayor numero de busquedas en Google, la otra es “amor.”
Este dato revelador nos lleva a reflexionar sobre este tema, incluirlo dentro del entorno en
el que nos desarrollamos y preguntarnos ¢ El término felicidad siempre se lo ha definido
de igual forma?¢ Es posible ser plenamente felices?¢ Es posible ser felices, incluso en
nuestro lugar de trabajo?

De acuerdo a lo anterior, la mencién mas antigua que se conserva es del siglo VIII
a. C., estaba asociada a lo impredecible, algo que sucedia por el azar, no se podia hacer
nada para conseguirla. Durante siglos, bajo el pensamiento de Aristételes, el cristianismo
asocio la felicidad a Dios, y que para alcanzarla se tenian que soportar todo tipo de
sufrimiento terrenal y solo se llegaria a alcanzar en el cielo (Monroy & Séez, 2012).
Ahora bien es en la edad media donde aparecen los vocablos, en diferentes lenguas,
para referirla. Algo semejante ocurre con la palabra Happiness, proviene del inglés medio
happ que significa ocasion, fortuna. El término francés, bonheur, procede de bon (bueno)
y heur (suerte o fortuna). En italiano, espafol, portugués y catalan, felicita,felicidad,
felicidade y felicitat derivan del término en latin felix, que a veces significa suerte y otras,
destino. Mas fue contradictorio a la época, puesto que en ese tiempo la gente era menos
feliz, la supervivencia y Dios eran los Unicos motivos que la gente tenia para ser feliz
(Monroy & Séez, 2012).

Sucede pues que en la época del Renacimiento este concepto ideoldgico pierde
valor, ya que para los intelectuales Dios deja de ser el centro de este mundo. Esto
sumado a los avances tecnoldgicos del final de la edad media, permite a los europeos ver
la vida desde un enfoque diferente: que la felicidad podia ser alcanzada, y estaba
reservada para algunos privilegiados. Bajo esta perspectiva no es sino hasta el siglo
XVIII, que surge la idea moderna de felicidad como un derecho del individuo. En este
setido Filésofos como Voltaire y Rousseau afirman que todo ser humano deberia

alcanzar la felicidad aqui y ahora, que no es un capricho del destino, ni tampoco un don
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divino. Asimismo Peter Stearns, (citado por Jeric6, 2014), afirma que es el movimiento
ilustrado quien empuja al ser humano a intentar ser feliz. En la medida que se va
supliendo las necesidades basicas de supervivencia, se invierte mas energia en

reflexionar sobre temas mas complejos.

Aungue es con la Declaracion de la Independencia de Estados Unidos (1776) y
con “la Declaracién de los Derechos del Hombre (Francia, 1789), que se establece la
felicidad de todos”, como un derecho. Y es asi, que el ser humano empieza una
busqueda constante por alcanzar la felicidad, sefiala (Monroy & Séez, 2010), citando a

McMahon.

Evidentemente para 1902, la teoria de William James (1842-1910) segun Garcia
(2011), hace alusion al tema de la mente y como una persona enfrenta los retos de la
vida diaria, caracterizando tanto la conciencia como otros procesos mentales el medio de
adaptacion. Diciendo que la felicidad no es un proceso metal para adaptarse, si no es el

resultado de la adaptacion.

Con la afirmacion anterior en 1939-1945, con la segunda guerra mundial, la
felicidad lleg6 a términos mas contundentes, puesto que existian terapias para sanar
aquellos que participaron de la guerra, haciendo que una persona buscara la felicidad

para poder curarlo psicolégicamente.

Ya para 1980 Maria Martina Casullo, mostré que la felicidad de una persona la
encontraba cuando se sentia a gusto con las actividades a realizar, personas cercanas,

trabajo, etc.

Visto desde esta perspectiva Seligman (2011), incluye el término psicologia
positiva, haciendo mencién al término felicidad, esta teoria mencionaba que el ser
humano obtendria felicidad incluso de las malas experiencias reencuadrandola como
experiencia-aprendizaje positivo. De igual forma, esta teoria propone que el ser humano

es susceptible a cambios y que es impredecible su felicidad, més si conoce sus deseos
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serd acertivo en el momento y lugar, pero dejado pasar el tiempo el ser humano dejara
esa prioridad y la transformara por otra.

Sobre la base de las ideas expuestas, es a partir del esta fecha que los estudios sobre la
felicidad empiezan a incrementarse, comenzando a surgir suficiente literatura,
destacando la importancia de ser feliz, la responsabilidad personal por lograr la felicidad y
los métodos para lograrlo. Es asi que se empieza a asociar trabajo y felicidad, entre otras
areas de estudio.

A la luz de lo expresado por Harris (2018), éste es el momento de "compartir la
felicidad" y enfocarse en las relaciones, la amabilidad y apoyarse el uno al otro. Ese fue el
mensaje del Dia Internacional de la Felicidad del afio 2018, una conmemoracion anual
gue ha tenido muchos reconocimientos inclusive de la ONU. Uno de los principales
objetivos de este dia es promover la felicidad a nivel mundial.

2.2.4. Lafelicidad a nivel mundial.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud — OMS (2015), Butan fue el primer
pais que midié el grado de felicidad de sus habitantes, conocida como Felicidad Interna
Bruta (FIB). De acuerdo a lo anterior, la felicidad en este pais tiene mucha relevancia en
comparacion de los paises industrializados. Al mismo tiempo la filosofia de la FIB se da
en diferentes maneras; es integral, debido a que abarca la parte espiritual del individuo,
asi como también la parte material, fisica y social. Por esta razén se busca el equilibrio en
el estado de animo de las personas. Pues desde comienzos del afio 1970 el pais Butan
ha invertido mucho dinero, con el objetivo de mantener a su poblacion feliz, priorizando el
bienestar de las personas antes que el econémico.

Sobre el asunto cabe agregar que a raiz de la crisis mundial del 2008-2009, el
bienestar de las personas, ha cobrado relevancia en el campo politico, es asi que la
Organizacién de Naciones Unidas (ONU), presenta en los Gltimos afios el reporte de la
Encuesta Mundial de la Felicidad, incluyendo a 156 paises, midiendo el bienestar de la

poblacion, entendiéndose ella como felicidad. En resumidas cuentas la felicidad nacional
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bruta, deberia ser medida en todos los paises, asi como se mide en crecimiento
econdmico, para que se pueda conseguir el bienestar integral (Sithey et al., 2015).
Significativamente para el afio 2019, el reporte de la Encuesta Mundial de la Felicidad,
muestré que los paises mas felices son Finlandia, Dinamarca, Noruega e Islandia. Tal

como se muestra en la siguiente figura.

Comparativa: indice Mundial de la Felicidad 2019

Paises Ranking Felicidad ~ indice Felicidad Var.
Finlandia [+] 1o 7765 1.80%
Dinamarca [+] 2 7500 0,60%
Moruega [+] 3 7554 [ -0.53%
Islandia [+] 40 7.404 N -0,01%
Paises Bajos [+] 5e 7453 0,63%
Suiza [+] & 7.4z0 -0,09%
Suecia [+] 7° 7.343 0.40%
Mueva Zelanda [+] 3 7307 -0,23%
Canada [+] 9 7275 R -0.68%
Austria [+] 10° 7245 EIEGEGEGEGNE 50%
Australia [+] 110 722: -0,61%
Costa Rica [+] 120 7.157 | 349
Israel [+] 13° 7133 D.71%
Luxemburgo [+] 14° 7000 [ 2,60%
Reino Unido [+] 15 7054 | 3.52%
Inanda I+] 16 7.021 0.63%

Figura 1. Datos estadisticos sobre la felicidad en el mundo
Fuente: Expansion (2019)

De acuerdo a la figura 1, se puede identificar a los paises que presentan los
mejores indices de felicidad a nivel mundial, paises que viene trabajando en el bienestar
de las personas, llamese este felicidad, pues de esta manera se tendra un enfoque
diferente de crecimiento y crecimiento sostenible de un pais. Por esta razén es propicio
mencionar a Ban Ki-moon, secretario general de la ONU, quien consider6 necesario un
nuevo paradigma econémico, que reconozca el bienestar social, econémico y ambiental,

ya que juntos definen la “felicidad bruta global”.
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2.2.5. Lafelicidad en Latinoamérica.

Hasta el presente en Latinoamérica, Costa Rica es el pais considerado como el
mas feliz, se ubica en el puesto 12, superando a paises desarrollados como Alemania,
Estados Unidos y Reino Unido, éste es un claro ejemplo que las riquezas no dan la
felicidad absoluta. Por otro lado, el pais mas infeliz de esta regién fue Venezuela,
superando a paises que incluso se encuentran en guerras civiles, como Siriay Yemen.
Aspectos como la crisis econdmica, la polarizacion politica, el nivel elevado de violencia,
la migracion, sumados a la separacion de las familias, afectan en gran manera el

bienestar de las personas haciéndolas infelices (Expansion, 2019).

En relacion con esto ultimo, cuando se midié el grado de felicidad en los
venezolanos, se detectd que tuvo una baja de 7.6 puntos en el afio 2010 a 4.1 en el
2016. Asimismo, Nicaragua también presento puntos altos de infelicidad. Como resultado
los paises que se ubican en los puestos 24 y el 31 de medicion de la felicidad, se reportd
que sufrieron de algun crimen en el afio 2017, destacandose México Chile, Brasil,
Argentina, Guatemala y Uruguay. De este modo los paises con mayor criminalidad
destacaron México con un 20% y Brasil, Ecuador, Pert y Venezuela con un 15% (Pérez,

2018).

Los autores subrayan que, de acuerdo con el informe del afio anterior, uno de los
factores que mas influye en la felicidad de la poblacion en Latinoamérica son las buenas
relaciones sociales. No obstante, los graficos del informe muestran que el nivel de
felicidad en América Latina aument6 continuamente hasta llegar a su pico en 2013, y

desde entonces muestra un declive (Actualidad RT, 2019).

2.2.6. Historiade lafelicidad laboral

En lineas generales la historia ha ido guardando conceptos de lo que significa
felicidad, en la medida que éstos surgen como resultado del andlisis y pensamiento de

filosofos, religiosos, investigadores u otros pensadores. No ha sido facil definir el
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concepto felicidad. Ahora, el tema estudiado se complica aln mas si asociamos a este
término el concepto de trabajo (M. Seligman, 2015).

Luego de una serie de reflexiones en los parrafos anteriores, el concepto felicidad
viene desarrolldndose en la medida que el ser humano suple sus necesidades basicas y
va direccionando su pensamiento hacia otras areas. Ahora bien en esta etapa se analiza
el significado que tiene el trabajo para la vida, si éste reporta satisfaccion, bienestar o
felicidad debido a que gran parte de su tiempo se dedica a realizar esta actividad,(Monroy
& Séez, 2012).

En éste analisis la Psicologia Positiva o la ciencia de la felicidad (1998), es quien
sienta las bases para la investigacion en la relacion felicidad y trabajo, pues a partir de los
estudios sobre las emociones positivas generadas en el ser humano como el sentirse
bien, mostrar altruismo, formar familias e instituciones saludables, entre otros aspectos
de la experiencia humana, contribuyen también a la transformacién de las organizaciones
y las comunidades, (Moccia, 2016). Ante esta declaracion Seligman (2000), expresa que
el primer paso era el de los profesionales de la salud mental para evaluar la importancia
de la alegria en diferentes &mbitos de la vida, incluyendo el laboral.

En resumidas cuentas es a partir de este tiempo, que se empieza a estudiar la
felicidad de la persona en el ambito laboral, como afirma Dur6 (Citado en Fernandez,
2009) «trabajamos 56.000 horas, y vivimos unas 700.000». El nuevo objetivo del milenio
es ser feliz trabajando.

En definitiva el tema de la felicidad relacionada al trabajo, se ha tratado desde
diferentes puntos de vista, uno de ellos la economia en crecimiento, se justifica si esta
produce desarrollo, y a su vez el desarrollo produce un mayor nivel de felicidad a un
mayor nimero de personas. Para algunos autores el concepto felicidad se encuentra en
el centro mismo de la economia, y es planteado como el verdadero justificativo para la
busqueda del desarrollo y la riqueza de los paises Bruni y Porta, 2005 citado

(Caravaggio, 2016).
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En lo esencial los estudios que se realizaron sobre felicidad en el trabajo, trajo
consigo una relevante importancia e interés de las empresas, por comprender el
comportamiento de su personal en el mercado laboral, de acuerdo a la actividad
econdmica.

Por otro lado se estudio dentro del psicologia o sociologia con el autor Richard
Sennett, el cual supuso una interesante fijacion de que los modelos de trabajo y la cultura
organizacional en el cambio de siglo, es una realidad convencida dentro de la sociologia
debido a la implicancia de mas seres dentro de ello (Fernandez-Fernandez, Fernandez-
Gamez, Callejon-Gil, & De-Querol, 2016).

De hecho es el enfoque humanistico quien cambia la perspectiva de la gestién de
las personas en las organizaciones (Salas, 2014). De acuerdo a lo anterior, el enfoque se
centra en el hombre y el grupo social que maneja, tomando en cuenta aspectos como la
psicologia o la sociologia.

Dentro de esta perspectiva, el énfasis se transfirio de la tarea y de la estructura
organizativa a los trabajadores o personas que componen la empresa, considerando
aspectos psicoldgicos y sociologicos (Fernandez-Fernandez et al., 2016). Por tal motivo
éste enfoque se inicié en la década de los afios treinta en los EE.UU, con el propésito de
contrarrestar la fuerte tendencia de deshumanizacion del trabajo, dado que los métodos
de seguimiento y evaluacion rigurosos, cientificos y precisos eran a los cuales los
trabajadores debian someterse forzosamente” (Robbins et al., 2009), de igual manera
para liberar a la administracion de los conceptos rigidos clasicos.

Siendo las cosas asi, resulta claro que los enfoques fueron evolucionando, y en
los afios 60 surge el enfoque contingente, el cual plantea que no existe una unica forma
de gestionar a las personas en el trabajo y alcanzar resultados 6ptimos. Por tal motivo
este enfoque surge del estudio en paralelo de los estilos de liderazgo, de las diversas
reacciones, comportamientos que asumen las personas ante un mismo estilo de

liderazgo A su vez plantea la necesidad de estudiar el comportamiento individual de los
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trabajadores antes de tomar una decision a partir de las habilidades administrativas
principalmente las que tengan una relacion con el comportamiento organizacional (Salas,
2013).

Atendiendo a estas consideraciones, el estudio del Comportamiento Organizativo
Positivo se constituye también en una pieza fundamental para el estudio de la relacién
felicidad y trabajo, enmarcado en el contexto de la gestion empresarial, especificamente
en la gestién de los recursos humanos. Ahora bien segun Fred Luthans (2002),citado por
Moccia (2016), menciona que es “tanto el estudio como la aplicacion de las fuerzas de los
recursos humanos y de sus capacidades psicoldgicas positivas, que pueden ser
evaluadas, desarrolladas y gestionadas de manera eficaz las que mejoraran el
rendimiento del trabajador”. A su vez Fierro (2013), concluye que los factores felicidad en
el trabajo, compromiso, flow, empoderamiento y motivacién, son aspectos que las
organizaciones estan considerando como fundamentales antes de la toma de deciones.
Asimismo lograr empoderar al talento humano construirad organizaciones sostenibles y
perdurables en la sociedad del siglo XXI caracterizada por escenarios inciertos.

Como seguimiento de esta investigacion en la actualidad las empresas ya hablan
de la gestién de la felicidad y para ello se disefia el puesto de la Gerencia de la Felicidad,
siendo el Banco Estado Microempresas de Chile, que en 2011 instala esta dependencia.
Posteriormente va implementandose en otros paises de la regiéon y Perd no es la
excepcion. En definitiva lo relacionado a la labor de un gerente de la felicidad: es mirar el
lado humano del trabajo, buscar las condiciones que hacen atractivas, retadoras,
accesibles considerando, que de por medio esta el disfrute al trabajar, lleva al trabajador
a dedicarse con vigor y absorcion a su tarea (Peruano, 2019).

Sobre la base de lo anterior en los Ultimos afios, se ha producido entre los
investigadores una explosion del interés por analizar la felicidad, el optimismo y los
rasgos positivos del caracter. En este sentido la base de datos sobre economiay

empresa ABI/INFORM, en septiembre de 2015, daba como resultado casi setenta y ocho
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mil resultados, con un incremento substancial de las investigaciones a partir del afio
2000. A la fecha el buscador Google académico registra ocho millones ciento ochenta mil
resultados sobre “felicidad laboral”. Esto indica que el tema de la felicidad en el trabajo es
uno de los temas que mas interesan en la actualidad, mas es muy probable que no se
esté procurando utilizar esta visidn para gestionar al talento humano en nuestro entorno.
2.3. Presuposicion filoséfica

Ahora bien el ser humano ha buscado de forma permanente encontrar o
alcanzar la felicidad. Como se puede apreciar, se ha esforzado por encontrar el camino
gue lo conduce a sentirse realizado, a sentirse feliz. En pocas palabras las constantes
preocupaciones, la depresién, la ansiedad, el odio, las malas relaciones, los
pensamientos negativos, se constituyen en obstaculos para aquellos que buscan
alcanzar la felicidad; y surge el sufrimiento cuando no se consigue aquello que se
considera necesario para alcanzar un estado de plenitud.

En pocas palabras no todas las personas piensan de la misma manera acerca de
lo que es felicidad. Asi como para algunos la felicidad es temporal y alcanzable, otros lo
consideran como una caracteristica estable en la persona, que conduce a tener un
estado positivo predominante en el comportamiento, a vivir experiencias gratas y
vinculando lo que se hace a un propdsito que da sentido a la vida (Sanin, 2017). Al
mismo tiempo se considera al entorno y a la interaccion de la persona con el medio en el
gue se desarrolla, como fundamentales (M. E. P. Seligman, 2011).

Es conveniente destacar que la felicidad se trata de un sentimiento constante o
debe ser entendida como una meta u objetivo a futuro. Admitir que la felicidad es una
meta u objetivo a futuro implica que mientras no se llegue a conseguir la meta, objetivo o
bien deseado, la persona debe resignarse a ser infeliz, esto no tiene mucho sentido, bajo
nuestro pensamiento.

Por lo tanto el presente estudio de investigacion, parte de una base filoséfica

biblica cristiana, es por ello que la autora considera que la felicidad es un sentimiento
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sincero que permanece en el tiempo, no una meta a ser alcanzada. Al respecto la
escritora cristiana White (1998), expresa que no procuremos la felicidad, porque nunca se
halla buscandola, sino aprendamos, entrenemos y cultivemos estrategias que nos
conduzcan a obtener la habilidad de ser felices y llegar a ser arquitectos de nuestra

propia felicidad (Pereyra, 2018).

Como se puede apreciar esto no implica que por nosotros mismos alcancemos o
lleguemos a ser felices, la misma escritora White (1956), expresa: “La felicidad no
depende de las circunstancias de la vida, ni de la cantidad de bienes materiales ni del
namero de amigos que se tenga en esta tierra. Cristo es la fuente de agua viva, y la
felicidad que proviene de él no puede agotarse jamas. Por lo tanto, bajo esta cosmovision

el ser humano es feliz Unicamente teniendo a Dios como fuente de este sentimiento.

De este modo Dios nos cre6 para ser felices, esta felicidad s6lo puede
permanecer si amamos Yy tenemos a Dios como el Guia en nuestras vidas, la biblia
sefala en el libro de los Salmos: “Tu me ensenas a vivir como a ti te gusta. jEn tu

presencia soy muy feliz! jA tu lado soy siempre dichoso!” (Sal.16:11 Reina Valera 1960).

De la misma manera, bajo esta cosmovision cristiana referimos la cita de
Filipenses 4:10-13 en la que se menciona a la felicidad, la que se puede mantener, es
decir ser estable, aln bajo cualquier circunstancia negativa que se presente en la vida,
debido a que en un relacionamiento intimo con Dios el ser humano se mantiene
fortalecido. Aquellos para quienes Dios es lo primero, lo Gltimo y lo mejor, son las

personas mas felices del mundo.

Otro aspecto importante a resaltar en el tema de la felicidad, es entender que no
podemos ser felices sdélos. Por lo tanto amar a Dios y a nuestro préjimo nos conducira a
experimentar el gozo y la felicidad en este mundo (Mateo 22:37). A propésito de ello
Agnes Gonxha Bojaxhiu, mas conocida como Madre Teresa de Calcuta expresoé: "La

Unica manera de sembrar la felicidad es compartiéndola con alguien” (Guerri, 2013).
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Y White en su libro Testimonios menciona: “La mayor felicidad que se
experimentara provendra de beneficiar a otros, hacer felices a los demas” (White, 2014).

Como se puede apreciar He de resaltar que, mantener la felicidad en todos los
aspectos de nuestra vida se fundamenta en la confianza que depositemos en Dios y
pongamos toda nuestra esperanza en El como nuestro Guia,. Al respecto Salmos 37: 4y
5 lo confirma: “Entrégale a Dios tu amor, y El te dara lo que méas deseas. Pon tu vida en
sus manos, confia plenamente en El, y el actuara en tu favor’.

Asi mismo, se considera que el obedecer a Dios es lo que nos hace felices y
obedecer significa aceptar y guardar los mandamientos de Dios escritos en la Santa
Biblia. Dicho de otro modo se expresa lo que menciond el salmista: “Me regocijo en el
camino de tus estatutos mas que en todas las riquezas, (Salmos 119.14)” “;Cuanto amo
tus preceptos! Todo el dia medito en ella” (Salmo 119.97 Versién NVI). Al respecto el
tedlogo escritor (Owen, 2014), refiere que la manera de ser libres y felices es estudiando
la palabra de Dios y obedeciendo a la voluntad del Altisimo. El salmista también refiere
que Dios es la causa de la verdadera felicidad y es la felicidad misma.

Otro concepto importante a destacar como biblicos cristianos, se considera que la
felicidad eterna y permamente sera cuando Cristo vuelva por segunda vez, regrese a
buscar y a llevar a sus hijos obedientes. Conoceremos a nuestro Sefior y moraremaos con
€l en un mundo de amor—un cielo nuevo y una tierra nueva, donde “no habra muerte, ni
llanto, ni lamento ni dolor” Apocalipcis 21.4. Alli no puede entrar preocupacion porque
todos—sin excepcion—seremos felices.

Como complemento en relacién al constructo felicidad laboral, se puede
mencionar, de acuerdo a la cosmovision biblica que se plantea en la presente
investigacion, que todo trabajo que se tenga que realizar se debe hacer de todo corazon,
esto significa que el compromiso individual, el afecto vinculado al centro de labores debe
ser a nivel que nos permita realizar la actividad laboral con energia, dedicacién,

compromiso y entrega y mucho mas sabiendo que el trabajo que se realiza se hace como
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para Dios. Al respecto Colosenses 3:23 y 24, version Reina Valera (1960), declara: “Y
todo lo que hagéis, hacedlo de corazén, como para el Sefior y no para los

hombres; sabiendo que del Sefior recibiréis la recompensa de la herencia, porque a
Cristo el Senor servis”.

Asi mismo, Dios al crear este mundo puso a Adan y Eva en el huerto del Edén
para que lo cuidara y lo cultivara, en términos concretos, los puso a trabajar Génesis
2.15, les encomendd una misién definida de cuidado y preservacion de la creacion, el
hombre tendria que utilizar sus facultades fisicas y mentales para conservar el huerto en
las condiciones que habia salido de su Creador. Por ello se hace necesario destacar que
esa es la misma misién que como cristianos se tiene que cumplir en el lugar de trabajo;
tener un sentimiento de pertenecia hacia la organiacién donde laboramos, nos permitira
involucrarnos en el trabajo de tal forma que se llegaran a cumplir con los objetivos
planteados por la organizacion, también nos permitira sentirnos satisfechos, felices con la
labor realizada. Evidentemente el libro El Camino a Cristo (1892), resalta que la felicidad
buscada por motivos egoistas, fuera de la senda del deber, es desequilibrada,
espasmadica y transitoria; pasa y deja el alma vacia y triste; mas en el servicio a Dios
hay gozo y satisfaccion.

En atencion a la tematica expuesta, para tener un estado permanente de felicidad, la
relacién intima con Dios es determinante, esta relacion inseparable también capacitara
para guiar a otros de forma diferente, Proverbios 3.5-6: “Fiate de Jehova de todo tu
corazén, y no te apoyes en tu propia prudencia. Reconocelo en todos tus caminos, y él
enderezara tus veredas”. En la perspectiva que aqui

Se adopta, se puede Observar que la escritora Elena de White menciona en el libro
Liderazgo cristiano, que los lideres deben sentir la necesidad de la sabiduria que
proviene Unicamente de Dios, que antes de moldear o guiar las mentes de otros
hombres, deben primero aprender a someterse a la voluntad de Dios. Por lo tanto, se

hace una invitacién a que toda persona que influya de una u otra manera en la vida de
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otros debe aprender a estar conectado a Dios, s6lo asi conseguira ser una influencia

positiva para su entorno.

En este sentido se comprende que un lider debe recordar que es un representante
de JesUs y sus vidas deben revelar bondad, amor y compasién por las personas
Liderazgo cristiano Pag. 5 Smalling & Min (2005). Por lo tanto el lugar de trabajo necesita
de lideres selectos y fieles en la direccion de las personas, lideres que velen por las
personas como si tuvieran que dar cuenta de ellas Liderazgo cristiano Pag 251 Smalling
& Min (2005). Un desafio para quienes ocupan puestos de responsabilidad en una
organizacién y son de influencia en la vida de las personas. A su vez, Smalling & Min
(2005), expresa que un lider desarrolla un profundo amor por sus liderados y esto no sélo

como producto de una obligacion o de deber.

Conviene destacar que Las situaciones criticas y de corrupcion que viven los
paises y las organizaciones, hacen ver que el mundo se encuentra en una necesidad
desesperada de un modelo diferente de liderazgo. Es decir un liderazgo que si bien
busque el éxito y desarrollo de la organizacién, también trabaje para que la fuerza laboral
experimente el disfrute en la labor que realiza, que la influencia que ejerza sobre los
liderados sea tal que los lleve a involucrarse, comprometerse, sentirse satisfecho:

sentirse felices con la labor que realizan.

Hay que mencionar, ademas que como cristianos se entiende que la Unica forma
de guiar a otros, restaurar las relaciones y lograr la efectividad en las organizaciones, es
utilizar un estilo de liderazgo especial, el estilo de liderazgo que Jesus utilizé al vivir en
este mundo (Blanchard & Hodges, 2006). Mateo 20:25 — 28, menciona: “Sabéis que los
gobernantes de las naciones se ensefiorean de ellas, y los que son grandes ejercen
sobre ellas potestad. Mas entre vosotros no sera asi, sino que el que quiera hacerse

grande entre vosotros serd vuestro servidor, y el que quiera ser el primero entre vosotros
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serd vuestro siervo; como el Hijo del Hombre no vino para ser servido, sino para servir, y

para dar su vida en rescate por muchos".

Toda vez que se pretenda influenciar en el comportamiento o el desarrollo de las
personas procurando alcanzar una meta debemos recurrir a la Fuente de Poder, que es
nuestro Dios Creador, s6lo de esta manera podremos reflejar la forma de guiar y conducir
especial que tuvo Jesus. El condujo a sus seguidores de tal manera que los llevé a
cumplir un propésito para sus vidas (Blanchard & Hodges, 2006).Todo lider que lograra
un gran impacto en las personas sobre las cuales influye, lo lograra cuando sus acciones

sean coherentes con sus palabras (Maxwell, 2007).

Es necesario recalcar que, generalmente se califica como buen o mal lider a quien
logra las metas establecidas, los objetivos estratégicos planteados por la organizacion,
mas un excelente lider es, como produce la transformacién en la gente y las
organizaciones. En pocas palabras los buenos lideres preparan el camino para el cambio,
y este ejemplo se registra en el libro de Marcos 1.1- 8 , aqui Juan el Bautista tuvo que
preparar a la gente para un cambio radial, la llegada de un lider totalmente diferente a lo
gue la sociedad conocia en ese momento. En efecto la sociedad necesita lideres que
logren ese cambio radical en sus organizaciones, que antepongan el bienestar, la

simpatia, el respeto, por sobre los intereses econémicos.

Dentro de esta perspectiva Buscar agradar a Dios con nuestras vidas y con lo que
hacemos permitira tener una perspectiva de vida diferente que llevara a todo lider a
buscar en la Fuente de la felicidad la manera de mantenerse feliz y conducir a que sus

colaboradores perduren en felicidad.
2.4. Bases teobricas

2.4.1. Definicion de lider.

Para definir mejor este concepto, se debe empezar buscando las diferencias entre

el concepto de un lider y un jefe. Frente a ello, un lider es un personaje que “encabeza y
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dirige un grupo”, y un jefe es la persona que emana autoridad o poder en grupo para regir
su trabajo o determinada actividad (Gestion, 2016).

En este sentido se comprende que para Amozorrutia (2017), un lider es alguien
que posee una vision y tiene la capacidad de inspirar a un equipo para ir lejos. Ademas,
un lider emplea la inteligencia emocional para obtener lo mejor de cada miembro del
equipo y los instruye.

En ese caso un lider es alguien consciente de que para obtener excelentes
resultados, debe ser reflexivo en relacién con la carga laboral de sus colaboradores. Los
gque son realmente lideres reconocen que los que conforman el equipo, no son de
ninguna manera esclavos, sino que son consecuentes en todo momento, que los
miembros de su equipo son seres humanos y que muestran capacidad de contribuir,
proporcionando diferentes puntos de vista. Un enfoque sélido genera siempre un
excelente rendimiento (Gestién, 2016).

Otras de las dimensiones a destacar es que diversos estudios muestran que los
equipos gestionados por individuos motivadores (también se les denomina lideres), se
desenvuelven mejor que aquellos que estan demasiado controlados por un supervisor
llamado gerente. En pocas palabras el gerente controla mientras que el lider hace crecer
(V. Estrada, 2015). De acuerdo con Covey (2005), sefala que un lider es un individuo
que ejerce una notable influencia, con su forma de hablar, ejemplo, comportamiento,
ideas y sentimientos, ante una cantidad importante de personas. A su vez, agrega que
un verdadero lider llega a comprender la naturaleza de las mentes humanas y sabe
ponerse en el lugar del otro.

En efecto un verdadero lider también es un emprendedor, que aparte de sus otras
actitudes positivas y competencias que tiene, genera empleo y dinamiza las economias,
mas siempre con una actitud de servicio (Barcenas, 2017). Ahora bien para Salazar,
Morales, & Arenas (2012), el lider tiene la funcidén de transmitir una vision global e

integrada, mostrar confianza al grupo, orientar y movilizar a las personas a concretizar los
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objetivos planteados, animar, mantener el interés del grupo a pesar de los obstaculos o
crisis que se pueden encontrar a lo largo del trabajo, reforzar los sucesos y cuando sea
necesario corregir los desvios. Asimismo, Carrillo (2015) aporta que el lider debe de

utilizar todo el potencial de su personal y repartir las tareas y funciones de acuerdo a las

habilidades que cada uno presenta.
Otras de las definiciones encontradas son las siguientes:

Dentro de este orden de ideas Aguilar (2004), citado por Avenecer (2015) afirma
que esta convencido de que el titulo que desempefia el lider en sus diferentes papeles,
es decir, como maestro, lider, guia, expositor, mediador, facilitador y otros, es la clave del
éxito para toda organizacién. En relacién a lo anterior, su influencia es incuestionable,
concuerda con la idea platénica de que el saber preexiste desde su origen en las almas

humanas y que el lider es sélo un facilitador del proceso de aprendizaje.

Cabe considerar, por otra parte a Pérez (2010), pues expresa que el lider tiene la
facultad de influir en otros sujetos. Su conducta o sus palabras logran incentivar a los

miembros de un grupo para que trabajen en conjunto por un objetivo comun.

2.4.2. Concepto de liderazgo.

En resumidas cuentas, Syroit citado en Kwan y Cardozo (2018), sefiala que el
liderazgo es “un conjunto de actividades de un individuo que ocupa una posicion
jerarquicamente superior, dirigida a la realizacion y direccion de las actividades de otros
miembros con el propésito de lograr de manera efectiva el objetivo del grupo” (p.118), a
su vez, es un “proceso de influencia, de una persona hacia otras, que se llaman

seguidores” (M. Garcia, Salas-Arbelaez, & Gaviria, 2017, p. 28).

A su vez, el liderazgo es importante para la eficacia de cualquier organizacion, y
es el proceso de toma de decisiones en donde el estilo de liderazgo ejerce influencia

(Riquelme, 2015).
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Es por ello que se hace necesario mencionar a Covey (2013), quien basa su
definicion de liderazgo en principios, indicando que “la gente ineficaz trata de administrar
su tiempo basandose en prioridades, mientras que la gente eficaz organiza su vida y sus
relaciones basandose en principios, es decir, en leyes naturales y normas que tienen
validez universal”. El liderazgo para Covey es dar a las personas y a las organizaciones
el poder de alcanzar sus valiosos objetivos, lo que significa que éstos se conviertan en

sujetos eficaces en todo lo que emprendan.

Resulta asi mismo interesante destacar a Barclay (2018), pues manifiesta que el
liderazgo para Obama no es la emision de leyes, ni regulaciones, sino la habilidad para
relacionarse con las personas, poniéndose en el lugar de la realidad de la otra persona,
afirmando que de esta manera se logra conectar con ellas y asi lograr cambios de
actitudes y comportamientos, pudiendose alcanzar las metas y objetivos en beneficio de
ambos. En otras palabras, la empatia es un factor clave para el liderazgo de un dirigente.
Partiendo de que la empatia es la habilidad para detenerse y entender las
preocupaciones y motivaciones de los demas, es ponerse en su lugar; y asi lograr que los

individuos se sientan comprendidos y valorados.

Como complemento en consideracion con lo afirmado por Chiavenato (1993), el
liderazgo es una influencia interpersonal que se emplea en determinado evento y en el
cual, se utiliza la comunicacion eficaz para hacer posible o concretar los objetivos y
metas establecidas. El autor denota que a pesar de que el liderazgo esté muy
relacionado a la administracion y éste sea fundamental para que exista una buena

administracién, la concepcién de ambos es completamente diferentes.

En relacién con las implicaciones para Jodar (2015), al liderazgo se le considera
acciones, conductas y actitudes que realiza una persona, para guiar e influir en un grupo
de individuos y hacer que éstos realicen una tarea que tiene beneficios comunes, aclara

gue lider viene a ser esta persona influyente que los guia.
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Asimismo para Chiavenato (2009), el liderazgo es en cierto sentido, un poder
personal que permite a alguien influir en otros por medio de las relaciones existentes. La
influencia implica una transaccion interpersonal, en la que un individuo actla para
provocar o modificar un comportamiento. En esa relacion siempre existe un lider (la
persona que influye) y los liderados (los sometidos a su influencia).

Al mismo tiempo Bennis (2007), lo menciona como la capacidad que tienen las
personas de crear un sentido de misién, de motivar a otros a unirse a ellos en esa mision,
de crear una arquitectura social adaptada a sus seguidores, de generar confianza y
optimismo, de desarrollar otros lideres, y de obtener resultados.

Inclusive se puede sefialar a Ccarhuaypifia (2017), quien lo define como el
proceso de influir en las personas, ademas que el lider debe ser carismatico, para
encaminar o guiar a un grupo de personas y cumplir objetivos comunes, proporciona una
jerarquia administrativa en una organizacion.

De la misma forma Hernandez et al (2011), también considera al liderazgo como
el proceso de influir sobre las personas y agrega que éstas deben esforzarse en forma
voluntaria y con entusiasmo para el logro de las metas del grupo.

Finalmente, Noriega (2008), lo define como un proceso de interaccion entre
personas en el cual una de ellas conduce, mediante su influencia personal y poder, las
energias, potencialidades y actividades de un grupo, para alcanzar una meta comdn a fin
de transformar tanto a la empresa como a las personas que colaboran en ella.

2.4.2.1. Importanciadel liderazgo

En otro orden de ideas el Boletin (2016), diario especializado en informacion econémica y
financiera en Espafa, detalla la importancia que tiene el liderazgo en las organizaciones,

manifiesta que éste es relevante desde antes que se constituya una organizacion, puesto
que en la etapa de planificacion y creacion, ya se haran necesarias las habilidades y

cualidades del lider. Por tal motivo se necesitard tomar decisiones acertadas, en cuanto a
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gué clase de financiamiento se optara, cual sera el modelo del negocio, con qué sector se
trabajara, entre otras decisiones mas, todo ello implica las caracteristicas y la vision del
lider, para poder tomar la mejor decisién, no incurriendo en situaciones que puedan ser
perjudiciales en las fases futuras del proyecto. Asimismo, serd importante un lider para la
creacion de equipos de trabajo.

No obstante, luego de la etapa de constitucién el papel del lider seguira siendo de
suma importancia, ya que para el desarrollo y crecimiento de la organizacion las
habilidades del lider serdn imprescindibles. En este sentido el estilo de liderazgo que
aplique éste, sera fundamental para el éxito de la organizacién. Es asi que, un verdadero
lider se hace necesario en todas las fases de la organizacion, desde antes de que nazca
la empresa, hasta la estabilizacién de la misma, de lo contrario se corre el riesgo de
entrar rapidamente en la fase de declive.

Como se puede apreciar el liderazgo es un factor clave para el éxito de las
organizaciones, una empresa sin un lider, es como un barco a la deriva, que no logra
tener un rumbo, y llegar a un puerto firme.

Sin duda alguna el liderazgo es también importante, porque una empresa requiere de
alguien que marque la pauta de accidn tome decisiones correctas, para lograr las metas y
objetivos que se ha propuesto dentro de la organizacion.

Resulta l6gico citar a Hernandez et al (2011), quien comparte la idea de que el
liderazgo juega un papel de gran importancia para la direccion, pues lo que se espera de
un lider es que otros lo sigan, que persuada a los demas para que adopten objetivos
definidos.

Sobre la base de lo anterior, es por ello que la influencia de un lider es de suma
importancia; ya que al tener las ideas claras, las comparte de manera coherente,
brindando a cada miembro del equipo una responsabilidad importante, hace que todos
los individuos que trabajan con él sean tan responsables como él de las acciones y

decisiones que impulsan. En adelante cuando no hay un adecuado liderazgo en una
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organizacion, los proyectos se veran afectados profundamente, al no llegar a cumplirse
con los objetivos y metas establecidos, por otro lado se descuida aspectos preeminentes
como la convivencia entre los trabajadores.

En ese mismo orden de ideas Cafferatta (2018), menciona que la importancia del
liderazgo radica basicamente en que, la interaccién entre personas que buscan un
objetivo similar mediante las actividades que realizan dia a dia sea el idoneo, ya que es
una supervivencia entre todos uniendo fuerzas y dirigidos por una persona capaz de usar
sus habilidades en beneficio de la organizacion.

En efecto, el liderazgo se hace imprescindible en las organizaciones, pues el lider
coordinara, integrara los equipos de trabajo, explicara adecuadamente y organizara las
ideas para que todos los involucrados puedan realizar su labor con eficiencia. Ademas, el
lider debe tener la habilidad para llegar a conocer las caracteristicas de cada individuo
que trabaja con él, utilizar ese conocimiento para influir en ellos y lograr que realicen su
trabajo con alegria y motivacion.

Sobre la base de lo anterior, el lider utiliza ese conocimiento para resolver los
conflictos que puedan suscitarse entre los miembros de los equipos. Es asi cuando, una
vez mas, se refleja la importancia del liderazgo, puesto que sélo la personalidad y
habilidad del lider seran aspectos determinantes para solucionar los conflictos. Por esta
razon tanto la personalidad como el conocimientos del lider, son un factor imprescindible
para el adecuado funcionamiento de todos los sectores de la organizacién. El secreto de
por qué los verdaderos lideres llegan a tener éxito es, porque su misién, vision y objetivos
siempre estan relacionados a los de la empresa que lideran (Blinder citado por

Velazquez, 2019).

Es evidente entonces segun Gonzalez (2018), la importancia del lider radica en el
cumplimiento de su rol fundamental dentro de las organizaciones de cualquier tipo, pues
éste marca la diferencia entre ser lider y jefe. De igual forma el lider guia, el jefe da

ordenes. Por tal razén la conduccién de un pais, de una institucién o de un grupo social
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solo tendré éxito si tiene en frente a un lider con el estilo de liderazgo acorde con la
situacion y circunstancia que se presente, de lo contrario se estara tomando un camino
equivocado rumbo al fracaso.

Cabe decir que debe claro que en el liderazgo es fundamental la capacidad que
tiene el lider de convencer a los sujetos que conforman los equipos, para seguir adelante
con las funciones a propésito de la dinAmica organizativa en pro de la mejora en el
trabajo desde cualquier punto de vista. Lo anterior también se logra, cuando un lider
acepta las ideas de los miembros del equipo, las potencializa, logrando que éstos sientan
que sus ideas y aportes también son importantes, obteniendo de esta manera que los
involucrados sientan como suyos los proyectos.

Prospectivamente Gonzélez (2018), también da énfasis a que el perfil del lider o el
estilo de liderazgo empleado, debe ser adaptado acorde con la situacién y circunstancia
de cada empresa u organizacion, puesto que no sera lo mismo liderar una institucion
militar, que una institucion académica o una comercial, entre otras. Entonces el lider
siempre tendra la capacidad para afrontar situaciones, en las cuales se presenten
problemas y dificultades. Este ha de lograr que sus subordinados sientan la suficiente
confianza de su direccion, tranquilidad al aplicar las politicas y normas establecidas como
parte del cumplimiento de la dinamica organizacional.

En los actuales momentos diversos ejemplos de liderazgo quedaron escritos en la
historia, tales como el liderazgo de Churchil en Inglaterra, Charles de Gaulle en
Francia, Nelson Mandela en Sudéfrica, porque estos individuos mostraron los diferentes
tipos de liderazgo, que realmente dejaron huellas en la conduccion de una sociedad
mundial, publica y notoria.

De esta manera Ulecia (2013), reflexiona que la necesidad de liderazgo es
connatural a la vida de los hombres. Es decir cualquier proyecto que merezca realmente
la pena, necesitara del concurso de muchas voluntades. Ademas si se piensa en

cualquier dia de la vida, se puede observar que detras de cada uno de los servicios que
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se reciben hay innumerables interrelaciones personales que, en mayor o menor medida,
se coordinan. Por tal motivo el liderazgo es la capacidad de aunar esas voluntades.

Ahora bien Noriega (2008), expresa que la importancia del liderazgo es vital para
las organizaciones de cualquier tipo, tengan éstas fines de lucro o no, pues dependera
del liderazgo el crecimiento y desarrollo de las mismas. Ademas de lo vital que resulta
estar vigentes siempre dentro de cualquier mercado, para contar con una sostenibilidad a
largo plazo. Dicho autor sostiene que el liderazgo ideal debe reunir cuatro condiciones
para el éxito en la gestion, son a saber: compromiso con la misién, compartir la vision,
confianza en si mismo e integridad personal. En resumidas cuentas, esto no es mas que
comprometerse y estar alineados con el cumplimiento a cabalidad de la filosofia de
gestién planteada dentro de la organizacion.

Sin embargo, no sélo estos aspectos se requieren en el perfil de un buen lider,
sino otras cualidades y virtudes que le ayudardn como guia para la toma de decisiones.
Algunas de estas virtudes son la prudencia, templanza, justicia y la fortaleza. Es asi que,
la labor de un lider no es tarea facil, pues debe tener la capacidad de lograr llegar a cada
miembro del equipo, mediante la comunicacion asertiva e integrarlo, hacer que la energia
de todos se concentre, para lograr los objetivos y metas que tienen en comun. No cabe
duda, que la presencia de un lider en una organizacién es muy importante, pues
transforma, tanto a la empresa como a las personas que colaboran en ella. Sin un lider, la
supervivencia de la organizacion estard a la deriva, porque a pesar que una organizacion
tenga los mejores planes, proyectos millonarios, control, etc., no sera capaz de sobrevivir
a la ausencia de un lider apropiado, incluso dicha organizacién puede carecer de
planeacion y control formalmente establecidos, pero, teniendo un buen lider puede salir
adelante.

De acuerdo a lo expresado anteriormente Lopez & Rojas (2013), asevera que hoy
en dia el mundo se encuentra en constante cambio, se hace imprescindible contar con un

lider frente a las organizaciones, pero no tan sélo para enfrentar los obstaculos que se
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puedan presentar producto de los cambios, sino también para motivar y comprometer a
los colaboradores a que realicen sus funciones, logrando que todos remen hacia un
mismo rumbo.

En palabras mas sencillas, al existir un adecuado liderazgo en la organizacion,
habra fuerza, vigor, direccion y siempre se sabra como actuar ante cualquier evento. En
concreto, gracias al liderazgo se pueden obtener resultados favorables a través de los
individuos, utilizando tanto la influencia cla motivaciéon; asi como también la integridad, la
autoconfianza, la inteligencia, el conocimiento del negocio, la inteligencia emocional,
entre otras cosas.

2.4.2.2. Teorias de los estilos de liderazgo.

Cuando se habla de liderazgo, se mencionan una serie de cualidades, habilidades
y destrezas, tales como; iniciativa, direccion, emprendimiento, gestion, valoracion,
implicacion, monitorizacién y consecucion de objetivos, que permiten que los integrantes
de un equipo cualquiera que éste sea, se encuentre orientado hacia una meta en
especial. No obstante, no seria correcto referirse a un sélo tipo de liderazgo. En pocas
palabras los tipos o estilos de liderazgo han sido desarrollados a través de las teorias
presentadas por diversos autores.
a. Teoria de los rasgos
Dentro de este orden de ideas la Teoria de los rasgos de acuerdo a Hernandez et al
(2011), esta basada en aspectos y caracteristicas de la personalidad de los
individuos. Desde esta perspectiva se considera que existen rasgos que tienen un rol
central en la diferenciacion entre las personas que son lideres y las que no lo son
Noriega (2008). Es quiza la interpretacion mas antigua que se conoce sobre el
liderazgo, en donde se expresa la idea mas poular que algunas personas “nacen
lideres” y que las caracteristicas que poseen inducen a otros a seguirlos.
Cabe considerar, por otra parte la investigacién de Avenecer (2015), quien se

concentrd en las caracteristicas que se podrian utilizar para diferenciar a los lideres de
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los que no lo son. Algunas de las caracteristicas estudiadas fueron: la apariencia, la

estatura fisica, la estabilidad social, facilidad verbal y la sociabilidad.
b. Teoria conductual

Si bien es cierto la afrimacién de Noriega (2008), quien expresa que la teoria
conductista se basa en la conducta o comportamiento del lider. Se puede decir que La

conducta que adopta el lider logra el éxito sobre todo en las organizaciones.

Dentro de este apartado la incidencia del comportamiento de las personas
repercute favorable o desfavorablemente en el ejercicio de cualquier tarea, mas aun, si se
trata de ejercer liderazgo frente a un grupo humano. En este sentido, las teorias
conductuales buscan brindar una justificacién con relacién al liderazgo, el cual se analiza
a partir del comportamiento de la persona, de la conducta que demuestra el lider, su
estilo, la delegacion de tareas, la comunicacion con sus seguidores y la motivacion que
ejerce sobre éstos para el cumplimiento de los objetivos propuestos (Montero-Purizaca,
2017). Es por ello que Centeno (2012), basandose en estudios realizados por las
Universidades de Ohio, Michigan y Texas afirman que es posible ensefar a los dirigentes

a ser lideres.
c. Teoria malla gerencial o administrativa

Desde la perspectiva mas general, en 1969 Blake y Mouton presentan un modelo
administrativo de andlisis del liderazgo desde un punto de vista bidireccional, esta teoria
basada en los estilos de liderazgo de “preocupacién por las personas” y de “preocupaciéon
por la produccién”, destacan que un lider eficaz se ocupa de las personas de manera
considerada, mas a su vez ofrece los medios necesarios para que ejecuten sus tareas y
éstos alcancen la produccién. Es por ello que en un sistema de coordenadas, se coloca
en un eje el interés por la produccion y en el otro el interés por las personas. En
concordancia con lo anterior dividiendo cada eje en nueve partes se obtienen 81 casillas,

correspondiente cada una de ellas con un estilo de direccion. La casilla superior derecha,
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con el maximo interés por la produccion y las personas es el objetivo a lograr (Mascaray,
2011).
d. Teoria de los roles

En este sentido se comprende que la teoria de los roles se basa en el argumento
que un lider toma un papel o funcién en cada actividad que desarrolla. Por eso su
principal investigador ha sido Mintzberg quien asocio las actividades del directivo lider y
los denominé papeles gerenciales. A la vez, propone que estos papeles gerenciales se
pueden reunir en tres grandes grupos: papeles interpersonales, papeles de informacion y
papeles de decisiones. Como gran conclusién, el estudio afirma que los directivos
realizan actividades que no son todos de indole gerencial (Rodriguez, 2014).

e. Teorias de contingencias o situacionales

Dentro de esta perspectiva Centeno (2012), afirma que los administradores
alcanzaran el éxito como lideres cuando descubran qué liderazgo quieren ejercer, al
diagnosticar las situaciones que se les presentan y resolviéndolas de acuerdo al estilo
adecuado a la situacion.

En atencioén a la tematica Noriega (2008), reconoce que los rasgos y conductas
del lider pueden actuar conjuntamente con las contingencias situacionales, pues de
acuerdo a la situacion en la que el lider se desenvuelva, necesitara tener mas marcado
cierto rasgo o conducta, su forma de ser dependera de la situacién en la que se
encuentre. De esta manera,los efectos de los rasgos aumentara acorde a su pertinencia
para las contingencias situacionales que el lider enfrenta. Evidentemente Hernandez et al
(2011), a su vez sostiene que los individuos se convierten en lideres no solo por su
personalidad, sino también por factores de caracter situacional, por su interaccién con
otros lideres y miembros del grupos.

f. Teorias de liderago situacional

Desde una perspectiva mas general, muchos investigadores expresaron que predecir el

éxito del liderazgo es mas complejo que sélo tomar en cuenta algunos rasgos o
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comportamientos destacados por el lider, es por ello que empiezan a analizar los estilos
de liderazgo que podian ser usados en las diferentes situaciones que se presentaban en
la empresa (Cafferatta, 2018). Por consiguiente, este nuevo enfoque considera las
situaciones en las que se encuentran los grupos, es decir, la estructura de los mismos,
tipo de tarea que realizan, objetivos, metas, necesidades, entre otros, y como el lider se
adaptara para realizar las funciones que acerquen al grupo a los resultados para los que
se ha formado (Esther & Martinez, 2013). En este sentido se comprende que dicho
modelo propone que el liderazgo exitoso, se lograra al seleccionar un estilo apropiado de

acuerdo a la disposicion de los seguidores (Avenecer & Avencer, 2015).

En relacion con este tema es oportuno citar a Hernandez et al (2011) quien menciona a
Hersey y Blanchard como los creadores de esta perspectiva, quienes a su vez proponen
gue las tareas deben ser abordadas por el lider de forma variada, en funcién a las
condiciones de sus colaboradores, basan su teoria en la madurez de conducta que
demuestren los individuos o grupos al asumir su responsabilidad.

g. Teoria de enfoque integral
Ante que nada en funcién de lo planteado, esta teoria propone que el liderazgo, como
cualquier comportamiento del ser humano, esta sujeto a caracteristicas invariables del
sujeto, como la personalidad, su historia de aprendizaje, sus propias motivaciones,
valores, actitudes, creencias, habilidades y conocimientos; que a su vez dicho
comportamiento seconfigura dentro de un escenario social particular, dentro de un
espacio geografico distinto, en un momento historico concreto y que, por lo tanto, los
aspectos de este contexto determinan su efectividad (Gomez, 2002). Ahora bien el
liderazgo integral, se basa en utilizar los diferentes enfoques que explican un fenémeno,
tomando en cuenta que las partes que lo componen se interrelacionan y trabajan juntas
(Santana, 2008) citado por (Reyes-Jacome & Rodriguez, 2011). Por tal motivo Lu ( 2008),
expresa que un lider integral, es capaz de trabajar en constituir todas las areas con las

que el ser humano se relaciona.
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Tabla 1

Teorias de los estilos de liderazgo

Autor y afio Teorias Aporte

(Stogdill, 1948; . Inteligencia, intuicién, capacidad, prevision,
o La teoria de rasgos _

Ghiselli, 1970) integridad,

(Lewin, Lippity
White, 1939)

(Blake y Mouton,
1964)

(Mintzberg, 1983)

(Kreitner y Kinicki,
1997)

(Hersey y
Blanchard, 1996)

(Gibson et al.,
1994; Gomez-
Rada, 2002) /
(Vroomy Yetton,
1973)

La teoria basada en
el comportamiento
(teorias
conductuales)

Grid administrativo
(malla

administrativa)

La teoria de los roles

Las teorias de
contingencias o

situacionales

Teoria de liderazgo

situacional

Teorias de enfoque

integral

Analizan los comportamientos o conductas de
los «lideres» y la relacion entre estas y el

liderazgo efectivo.

Basado en dos dimensiones: preocupacion por

las personas y preocupacion por la produccién

Los lideres deben conducirse u orientarse de
una determinada forma preestablecida y
desempefiar roles de acuerdo a las situaciones
gue se presenten.

Conglomeran un conjunto de teorias que
parten de la idea de que el comportamiento del
lider se ve afectado por diferentes factores del
contexto en el que ejerce.

Se debe emplear para lograr resultados
Optimos esta Unicamente en funcion de las
caracteristicas de los seguidores, segin su
nivel de competencia y disposicion para

colaborar con las propuestas del lider.

Se encuentran incluidas la teoria del carisma o
liderazgo carismatico y la teoria del liderazgo

participativo.

Fuente: adaptado de Escandon-Barbosa & Hurtado-Ayala (2016).

24.23.

Estilos de liderazgo

En otro orden de ideas, es oportuno destacar que las caracteristicas particulares
de influencia que definen a cada lider son diversas y ellas responden al estilo o estilos de
liderazgo que se escoja para guiar una institucién. En este sentido los estudios

demuestran que los estilos de liderazgo, ejercen influencia en la similitud de valores y
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ésta en la oientacion politica para la toma de decisiones en la organizacion (Riquelme,

2017).

Sobre la base de lo anterior, se puede expresar que el estilo de liderazgo que
promueva la confianza entre sus liderados ,tendra mayor probabilidad de que sus
liderados permanezcan mayor tiempo dentro de la organizacion (Qualtrics, 2015). Por lo
tanto estos “resultan de la combinacién de habilidades, creencias y actitudes que
demuestran el caracter y la forma de comportarse de un individuo” (Garcia et al., 2017, p.

28).

Ademas, existen otros factores que afectan a los estilos de liderazgo tales como la
ética, la inteligencia emocional, la personalidad, entre otros. (Silva et al., 2018) que no

son materia de estudio para la presente investigacion.

Posteriormente se hace mencidn que dentro del liderazgo, existen teorias que
sustentan los diferentes tipos de liderazgo, de ello tenemos a la teoria del liderazgo
organizacional, que trae consigo la explicacion sobre la existencia de una creencia
general de que el éxito de una organizacién, se debe en gran medida de la calidad de

lideres, puesto que la vision y capacidad de estos sirve de inspiracién para los demas .

Ademas que el liderazgo en la organizacién es el proceso de influir personas, de
tal forma que se les anima a contribuir voluntariamente en la consecucion de los objetivos

organizacionales” (Reicher, Haslam y Hopkins, 2005) (Fernandez Rodriguez, 2016).

En este sentido la teoria del liderazgo organizacional, se alimenta o es una
recopilacion de teorias anteriores que dieron pase al liderazgo que se presenta hoy en

dia.

Por consiguiente una de las teorias que consideradas en la investigaciéon son los
liderazgos de Kurt y Lewin, basado en los experimentos que llevé a cabo en el afio 1939.
Visto desde la perspectiva, este fragmento de su obra tuvo un gran impacto en otra rama

de estudios, la industrial, también llamada psicologia del trabajo o de las organizaciones,
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gue analiza la conducta en el marco del mundo laboral (Figueroba, 2019). Este ademas

propuso que los estilos de liderazgo son:
a. Liderazgo autoritario

De acuerdo al enunciado el lider que asume el estlo de liderazgo autocratico toma
las decisiones de un grupo de manera individual, sin consultar a ninguno de sus
trabajadores. En éste sentido los autdcratas destacan la obediencia, lealtad y
observancia de los roles, que pueden emerger a través del ejercicio del poder,
generalmente de coercion y de recompensa. Aqui las politicas, direccion, técnicas de
trabajo y actividades son decididas por el lider, sin tener en cuenta la opinién del grupo

French & Raven (2001) citado por (Ayoub, 2010).

De estas evidencias es oportuno hacer mencion de Solano & Aceves (2013),
quienes mencionan al lider que utiliza el estilo autoritatio, es quien determina todas las
normas, mas empiezan a aparecen en los colaboradores reacciones de frustracion,
agresion, conductas de desinterés, apatia, tendencia a huir; las relaciones son dificiles y
no se desarrolla una conciencia grupal. Se manifiesta una notoria sumision ante el lider.
Aunque el rendimiento es alto al principio va disminuyendo como consecuencia de los
actos del lider. En otras palabras Salas (2018), aporta directamente que en el liderazgo
autoritario, toma la decision de forma individual basado en la informacion que posee. A su
vez, (Guardamino Romero et al., 2019), menciona que el lider es autocratico cuando

toma decisiones e informa al empleado lo que deben hacer y los vigila muy de cerca.
b. Liderazgo democrético

Por otra parte segun Esther & Martinez (2013), para el liderazgo democréatico,
todas las normas se discuten, se determinan en el grupo, el lider da las orientaciones,
alienta la participacion de los colaboradores en las decisiones, trabaja con los empleados
para determinar lo que hay que hacer y lo que no, finalizando con las supervisién a los

empleados (Mackenzie, n.d.)
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De acuerdo al enunciado Avenecer (2015), menciona que el lider democrético da
lugar a la participacion de los seguidores o subordinados y delega autoridad. De la misma
forma, permite que el grupo decida politicas a seguir en tomas de decisiones (Pousette et
al., 2014)

c. Liderazgo liberal o laissez faire

Ahora bien para el estilo de liderazgo liberal, la autoridad da la libre toma de
decision a sus seguidores, por el cual adopta un papel pasivo, asimismo, coopera con el
grupo sélo si se lo solicitan por el cual no juzga ni evallUa las aportaciones de los
miembros del grupo (Tomairo, 2013). Es decir los colaboradores gozan de absoluta
libertad y el lider sélo interviene si se lo piden. Por tal motivo dicho estilo es muy
productivo si los trabajadores estan motivados y tiene un gran sentido de pertenencia a la
organizacién (Rozo, 2010). A su vez, Lopez (2013) menciona que en este estilo de
liderazgo los miembros del grupo toman decisiones libres sin la participacion del lider.

Al reunir las teorias también enfatizo la teoria de que resaltaba el liderazgo
carismatico:

d. Liderazgo carismatico

Sobre el asunto Bayon( 2017), expresa que el liderazgo carismatico lo propuso
Robert House y dijo: que en este estilo de liderazgo, el lider tenia consigo propdsitos y
cualidades, los cuales eran generar confianza, ser entusiasta, tener energia, ser positivo
y que al verlo sus trabajadores, lo vieran como fuente de inspiracion, confianza, de lo
contrario digan lo que digan, no generard mayor efecto en sus seguidores. En pocas
palabras entusiasmo, energia, positivismo, que inspire a los trabajadores a hacer un buen
trabajo.

e. Liderazgo orientado a las tareas

Si bien es cierto que la teoria que presenta dicho enfoque proviene de los

estudios de Kerr & Jermier (1978), este tipo de liderazgo es sustentado debido a que

estos guian a su equipo de trabajo, de acuerdo a la actividad a realizar, asi también

57



enfatizan netamente aquellos procesos que implican tareas especificas (Madhuleena,
2014).
f. Liderazgo de rango completo
En la perspectiva que aqui se adopta segun el modelo de liderazgo de
rango completo fue propuesto por Bass y Avolio (1985), compuesto por tres variables de
primer orden: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo

pasivo/evitativo, las cuales relnen nueve variables de segundo orden.

Tabla 2

Dimensiones de liderazgo

Variables de primer orden Variables de segundo orden
Liderazgo transformacional Influencia idealizada

Liderazgo transformacional Influencia idealizada

Liderazgo transformacional Motivacion inspiracional

Liderazgo transformacional Estimulacion intelectual

Liderazgo transformacional Consideracion individualizada
Liderazgo transaccional Recompensa contingente

Liderazgo transaccional Administracion por excepcion activa
Liderazgo pasivo/evitativo Administracion por excepcion pasiva
Liderazgo pasivo/evitativo Liderazgo laisser faire

Fuente: Elaboracion propia
De acuerdo a este modelo de liderazgo se realizarda el presente trabajo de
investigacion.

g. Liderazgo transformacional
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Ahora bien en primer lugar este tipo de lider segun Riquelme( 2015), “se define
como el resultado de guiar a los seguidores e inspirarlos, estableciéndoles desafios y una

motivacion basada en su desarrollo personal’.

A su vez, se caracteriza por animar al colaborador, estimulandolo al logro de los
objetivos y metas propuestas, considerandolo como un colaborador que contribuye
significativamente a la organizacion (A. Jiménez & Villanueva, 2018). Ademas, estos tipos
de lideres tratan de reconocer y explotar una determinada necesidad personal de un

colaborador potencial (Jiménez, Rincon, y Pérez, 2018).

Sin embargo para Salas (2014), las organizaciones deberian reconsiderar la
importancia que tiene este tipo de liderazgo y el papel que juega en el aprendizaje

organizativo, con la finalidad de mejorar la gestion del talento humano

Por consiguiente, este tipo de lider es consciente de que el recurso humano es lo mas
importante, sabe que gracias a éste depende el éxito o el fracaso de la organizacién. Es
por ello, que este lider valora mucho al personal. Es sensible a todo lo que le ocurre a su
equipo y a cada miembro del mismo. Tiene excelentes relaciones interpersonales,
ademas, cuenta con una visién a futuro muy clara y esta siempre presto a apoyar a quien

lo requiera.

Siendo las cosas asi, resulta claro destacar a Medina (2015), quien espresa que
es preciso indicar las variables de segundo orden que describen al liderazgo
transformacional segun Bernard M. Bass son: “la influencia idealizada atribuida o
conductual, la motivacién inspiracional, la estimulacién intelectual y la consideracion
individualizada, segun este autor estas dimensiones son las que definen el
comportamiento y el actuar del lider transformacional. A continuacion, se describe cada

una de ellas.
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Tabla 3
Variables de segundo orden para liderazgo transformacional

Variables de N
Descripcion
segundo orden

Fortalece la admiracion, respeto y confiabilidad en los lideres. El colaborador

acepta al lider y decide ser guiado por él, compartiendo el riesgo, la ética,

Influencia o
_ ) principios y valores de este.
idealizada
infl ) Fortalece la admiracién, respeto y confiabilidad en los lideres. El colaborador
nfluencia
. ] acepta al lider y decide ser guiado por él, compartiendo el riesgo, la ética,
idealizada o

principios y valores de este.
Motivacion Trata que todos se sienten muy contentos realizando su trabajo, teniendo
inspiracional mucho entusiasmo y optimismo frente a cualquier situacion.
Estimulacién Permite el desarrollo profesional y personal, potencializando su capacidad
intelectual de innovacion y creatividad.
Consideracién Se caracteriza por prestar mucha atencién a las necesidades del trabajador
individualizada y se preocupa por su desarrollo personal

Fuente: Adaptado de Medina-Ruiz (2015)
h. Liderazgo transaccional

Ante este apartado este liderazgo también llamado liderazgo institucional o
gerencial, es el que se emplea cuando existe un pacto entre el lider y los subordinados.
Estos ultimos prestaran un servicio y recibirdn a cambio un sueldo o un salario. Aqui lo
gue mas importa es que se cumpla el acuerdo o pacto que han realizado entre ambas
partes, que se obtengan resultados favorables, es decir que se cumplan los objetivos y
metas, dejando de lado las preocupaciones por las relaciones interpersonales y los
niveles de motivacion.

De modo que, este tipo de liderazgo es conveniente utilizarlo cuando se desea
mejorar la productividad y cuando la organizacién esté enfrentando una crisis. Por este
motivo, sera crucial que el lider plantee y deje en claro la funcién de cada miembro del
equipo, asi como la jerarquia de la empresa. No es recomendable cuando lo que se

desea es modificar los procesos o formas de hacer las cosas, ya que el colaborador no
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es nada creativo, ni proactivo y solo se limita a recibir instrucciones y cumplirlas (Cadena,

2011).

En este sentido los lideres suelen centrarse en la accion, proponiendo una
relacién de intercambio respecto la fuerza laboral que entregan sus colaboradores, al
requerimiento solicitado por la organizacion (Jiménez et al., 2018). Por lo tanto la forma
de dirigir se centra en las “recompensas” o “castigos” de sus colaboradores, teniendo en
cuenta “su productividad”. A su vez, estos lideres suelen premiar a sus colaboradores en
recompensa al cumplimiento de las orientaciones brindadas (Jiménez & Villanueva,

2018).

¢ Ventajas del liderazgo transaccional

Dentro de este marco, una de las ventajas mas resaltantes en este estilo de
liderazgo, es que se obtienen por lo general resultados positivos en cuanto a
productividad, ello se da debido a que se establece un sistema obijetivo para las
actividades. Es asi que, tanto el lider como el colaborador se benefician. Por ello, las
personas se sienten motivadas, realizan su trabajo con entusiasmo, porque perciben que
su esfuerzo es valorado y recompensado. Por esta razdn, sienten que el lider es el
adecuado y les gusta trabajar con él. No obstante, este estilo de liderazgo usualmente es

efectivo a corto plazo.

e Desventajas del liderazgo transaccional

A partir de estas percepciones los colaboradores con este liderazgo, muchas
veces se limitan a cumplir sélo con lo estipulado en el pacto y no se esfuerzan mas, es
decir se limitan a realizar puntualmente con lo que se les ha solicitado, sin dar algo extra.
Razon por la cual la organizacién no tendra en el colaborador un aliado fiel, puesto que
éste no siente lealtad hacia su lider y en cualquier momento puede decidir no continuar

laborando en ella, sino en otro lugar que le ofrezcan una mejor oferta.
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Aqui normalmente, no existen los lazos de amistad reales y la relacion del
subordinado con el lider es completamente impersonal, sélo se comunican para tratar

temas en relacién al trabajo que se realiza.

De modo que, el lider en este estilo de liderazgo no le es relevante el clima
laboral, no lo toma en cuenta. Cuando algunas de las partes sienten que no estan
obteniendo los resultados que esperan, la relacién se torna deficiente. En consecuencia,
el desarrollo de las labores no genera satisfaccion a los que la realizan, ya que el trabajo

sé6lo se ve enfocado a las metas.
Variables de segundo orden para liderazgo transaccional
e Recompensa contingente

Por consiguiente la dimensién recompensa contigente, es aquella donde existe un
intercambio entre un lider y un seguidor, que llegan a un acuerdo sobre el trabajo a
realizar y la remuneracion o recompensa a recibir, cuando esta se termine. Bajo esta
perspectiva Soriano (2019), menciona que la recompensa contingente es el intercambio
entre un lider y un seguidor. El lider y el seguidor acuerdan la tarea a realizar y la
recompensa después de perfeccionar con éxito. En otras palabras, es una transaccién
constructiva, un tipo de contrato implicito, representado por la relacién de intercambio

entre el lider transaccional y el seguidor.

En resumidas cuentas en la recompensa contingente, el lider clarifica las
expectativas de sus seguidores y entrega reconocimiento cuando se logran los objetivos
(Collantes Chagray, 2017). Al mismo tiempo hace referencia Rozo (2010), acotando que
esta dimension remite a una interaccion entre lider y seguidor, guiado por intercambios
reciprocos. El lider identifica las necesidades de los seguidores, realiza una transaccion
entre las necesidades del grupo y las de cada persona. Recompensa o sanciona en

funcién del cumplimiento de los objetivos

¢ Administracién por excepcion activa
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En este marco de argumentacién la administracion por excepcién activa, se basa
en dedicar recursos de la organizacion, para la deteccién oportuna de transacciones que
se encuentran fuera de los parametros establecidos como permisibles para una
operacién especifica.

Desde la perspectiva mas general para esta dimension, el lider busca
desviaciones de procedimientos y toma activamente la acciéon cuando ocurren las
irregularidades (Hater y Bass, 1988). Por tal motivo se encuentra tanto observando como
supervisando constantemente las condiciones de trabajo, para encontrar fallas y poder
tomar acciones correctivas, dando paso a emprender acciones correctivas al identificar
desviaciones de las reglas y estandares establecidos (Collantes Chagray, 2017).

Tabla 4
Variables de segundo orden para liderazgo transaccional

Variables de .
Descripcion
segundo orden

Es aquella donde existe un intercambio entre un lider y un seguidor donde
Recompensa . . -

llegan a un acuerdo sobre el trabajo a realizar y la remuneracién o
contingente

recompensa a recibir, cuando esta se termine.

Administracion por Trata que todos se sienten muy contentos realizando su trabajo, teniendo

excepcion activa mucho entusiasmo y optimismo frente a cualquier situacion.

Fuente: Elaboracion propia
i. Liderazgo pasivo/evitativo

Ante este apartado el estilo de Liderazgo pasivo, tiene un impacto nada positivo
en las organizaciones y usualmente tiene resultados adversos a los esperados. Ademas
el lider que adopta este liderazgo, siempre se comporta de una manera pasiva y reactiva
a la vez, evitan en todo momento establecer tanto pautas como acuerdos, que puedan
ayudar a los colaboradores a realizar sus funciones. De hecho, no existen ideas claras, ni
expectativas, genreando que las personas se sientan desorientadas, no teniendo claro

hacia donde deben remar para alcanzar los objetivos y metas.
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Es asi como este estilo de liderazgo muchas veces ha sido comparado con el
liderazgo laissez faire y se ha comentado que es similar éste. Por lo demas, tanto el
comportamiento pasivo como el evitativo tienen una influencia y un impacto negativo
entre los miembros de los equipos. El estilo de liderazgo pasivo/evitativo es la forma mas
negativa de liderazgo que existe (Archi, 2017).

Tabla 5
Variables de segundo orden para liderazgo pasivo-evitativo

Variables de segundo orden Descripcién

Administracién por la excepcion Tiene un rol extremadamente pasivo y sélo intervienen

pasiva cuando se suscitan problemas muy graves.

Liderazgo Laissez-Faire Evita su funcién de lider y no asume completamente su

responsabilidad. Es similar al “no liderazgo”.

Fuente: Archi (2017)

2.4.3. Lafelicidad.

Resulta claro citar a Fisher (2010), quien define que la felicidad ha sido un debate
histérico, mas existe unamidad en que ésta se compone de un aspecto heddnico y otro
eudaiménico. El primero relacionado a sentimientos de placer en la vida y el segundo que
implica hacer lo que es virtuoso, moralmente correcto, buscando desarrollar las propias
habilidades y buscando objetivos importantes.

Es de hacer notar que Salas (2013), manifiesta que actualmente no se encuentra
una definicién precisa para felicidad, sin embargo menciona que el bienestar subjetivo, es
decir la valoracién que las personas hacen de sus vidas, la satisfaccion con los aspectos
mas relevantes en la vida, la permanencia de estados de animo o disposicion emocional
positivos, son los aspectos que engloban de forma mas amplia este término.

En funcién de lo planteado, la felicidad es una caracteristica personal estable
asociada con la experimentacion de emociones positivas, que promueve resultados mas
favorables en el trabajo, por lo tanto su estudio y promocidn se convierte en un tema de

interés en el mundo empresarial (Norrish & Vella-Brodrick, 2007). Cada vez mas las
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organizaciones comprenden que beneficiar la calidad de vida de las personas, impacta
positivamente en los activos intangibles, ayuda a la productividad y también se convierte
en una forma de responder socialmente. Claro esta, cuando se trabaja realmente en la

gestion de la felicidad a conciencia y no como una moda pasajera (Sanin, 2017).

En otras palabras se analizé la felicidad desde la perspectiva organizacional,
especificamente de la gestion de los recursos humanos, enfocandose en la teoria del
comportamiento organizativo positivo; analizando el concepto de felicidad, centrado en el
contexto laboral, la importancia e implicancia que tiene para los trabajadores y las

organizaciones, Yy describiremos los constructos utilizados para medirla.

2.4.3.1. La Gestion de los recursos humanos

Se entiende que la gestién de los recursos humanos, se refiere a la direccion de
las personas en una organizacion, que abarca una serie de procesos como el analisis y
descripcion de los puestos, la seleccidn, la formacion, el desarrollo, evaluacion de los
colaboradores, con la finalidad que se logren los resultados planteados de manera

efectiva y productiva, con la optimizacion de la labor de los trabajadores.

En la actualidad la gestién de las personas ha cambiado notablemente, hoy se
considera al trabajador como un activo clave en la organizacion, que alineado con la
estrategia organizativa lograran el éxito. Ante este apartado Mendoza (2016), menciona
gue el éxito empresarial, se debe notablemente al “capital humano”, pues no es
Unicamente el producto o el servicio el que cuenta, sino el colaborador como componente
principal de la organizacion.

Por lo tanto es de hacer notar que Actualmente, la poblacion en edad de asumir
una responsabilidad laboral, busca trabajos que no sélo les reporten ingresos
econdmicos, sino ademas que se adapten a sus necesidades personales, sociales y
profesionales, es asi como el objetivo de la gestidén de las personas va mas alla del

control del cumplimiento de las obligaciones contraidas, sin duda hoy se centra en atraer
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y retener a los mejores empleados, quienes tengan la capacidad de ser innovadores,

creativos y con ello contribuyan a la permanencia de la empresa en el mercado.

De esta manera, el cambio en la gestion de las personas se da a partir de la década de
los afios treinta, con la Escuela de las Relaciones Humanas, quienes analizaron la
adaptacion del trabajador al trabajo, mediante la motivacién, los incentivos, el liderazgo,
las relaciones interpersonales y establecieron la importancia de centrarse en las
personas. En lo esencial este enfoque humanistico, busca hacer frente a la fuerte
tendencia de la deshumanizacién del trabajo, que se habia iniciado una década antes,
con la Escuela de la Administracion Cientifica propuesta por Frederick W. Taylor, quienes
se ocuparon unicamente de la gestién de la estructura organizativa como forma de

alcanzar el éxito en la empresa.

Posteriormente el estudio de la gestidon de personas, se enfocaria en encontrar
principios universales de gestidn, que pudieran ser aplicados ante cualquier situacion que
se presentase en la empresa, pues no existe una forma Unica de gestionar de manera
Optima a las personas en su trabajo. De esta forma es como al estudiar los estilos de
liderazgo surge el enfoque contingente, el cual plantea de forma teérica, la necesidad de
analizar de manera individual y en cada situacién a los trabajadores antes de tomar una

decision.

Cabe considerar que en éste enfoque, no existe un método éptimo en la
administracién de las personas, ya que ellas responden indistintamente ante un mismo
estilo de liderazgo. Bajo esta teoria, la gestion de los recursos humanos se realiza segln
el tipo de estrategia competitiva de cada organizacién y se afirma que las empresas que
alinean adecuadamente su estrategia con la gestién de los recursos humanos obtienen
un mejor resultado, Schuler, 1987, citado por (Salas, 2013). Por tal motivo el enfoque
contingente, es aplicable a un sin nimero de habilidades administrativas, prinicipalmente

aquellas relacionadas con el comportamiento organizativo.
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Entendiéndose el comportamiento organizacional como “el estudio del

comportamiento humano en el lugar de trabajo” (Dubrin, 2013).

2.4.3.2. El comportamiento organizativo positivo en el trabajo (COP)

Desde la perspectiva mas general la teoria del Comportamiento Organizativo
Positivo en el trabajo (Positive Organizational Behavior — POB), fundado por (Luthans,
2002), representa “el estudio y la aplicacion de las fuerzas, capacidades de los recursos
humanos que pueden ser medidos, tanto desarrollados como gestionados para mejorar el
resultado empresarial”’. Sucede pues, que la teoria se centra en el desarrollo de las
fortalezas de las personas con el objetivo de potenciarlas y volverlas mas resistentes. Es
decir la fortaleza se refiere a una actividad que puedes desarrollar con un minimo
margen de error, requiere tener conocimiento especifico, destreza y habilidad pertinentes,
por lo tanto se puede decir entonces que quien cuenta con esto tiene una buena base

para gozar de bienestar laboral.

Dentro de este orden de ideas las fortalezas de las personas han sido clasificadas
de diferentes formas, para Vasquez y Hérvas (2009) y Peterson Park (2009) citado por
Salas (2013), las siguientes fortalezas: sabiduria, conocimiento; coraje, humanidad,
justicia, contencion, trascendencia, son indispensables si se quiere obtener el mejor
rendimiento de las personas en la organizacién. En pocas palabras a través de la
motivacion, el liderazgo, la comunicacion y el fomentar ambientes laborales armoniosos
como los directivos lograran la retencién de los empleados méas capaces y

comprometidos.

Si bien es cierto, otro de los referentes en el estudio del comportamiento positivo
en las organizaciones es Martin Seligman, para quien el estudio de esta disciplina
conlleva la mejora de la calidad de vida. A la vez, refiere que la ciencia se ha preocupado
mas por estudiar las condiciones de adversidad disminuyendo el estudio acerca de como

la gente prospera en condiciones positivas. A tal efecto se buscaba reducir los problemas
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individuales o sociales de forma mas o menos urgente sin tener en cuenta estudios sobre
la personalidad sana de los trabajadores (Antonovsky, 1987).

Es por eso que el COP, plantea cinco puntos que si son trabajados en una
organizacién, creara un ambiente que se puedan aprovechar y administrar los recursos
humanos de una manera positiva: el compromiso de los trabajadores, el bienestar en el
trabajo, el flow en el trabajo, el empoderamiento y la motivacion en las organizaciones.

En resumidas cuentas todos ellos desde una perspectiva actual, que busca
desarrollar las cualidades de los trabajadores, orientado al cumplimiento de los objetivos
organizaciones y a la comprension de la felicidad laboral.

2.4.3.3. Lafelicidad laboral.

Bajo esta perspectiva una persona pasa en promedio ocho de horas de vida en
su trabajo, la tercera parte del dia en su entorno laboral, teniendo en cuenta que es un
ambiente clave en su vida, en varias ocasiones se pregunta si logra ser o no feliz en el
desarrollo de sus actividades diarias, y es precisamente el medio en donde se proveen
del ingreso econdmico para subsistir el que interesa concocer si éste le genera 0 no
felicidad, es alli donde nace el estudio de la felicidad laboral, siendo un indicador
portencial para una felicidad completa.

Por lo tanto para Gavin citado por Salas (2013), declara que para conseguir
personas felices en su vida es condicidn necesaria que sean felices en su trabajo.”
Aportando el hecho de que la salud, felicidad y productividad son ingredientes basicos
para vivir en una buena sociedad.

Dentro de este orden de ideas la felicidad en el trabajo tiende a crear individuos
creativos, saludables, positivos, generosos y altruistas capaces de adaptarse al cambio.
Al fortalecer los indices de felicidad laboral la empresa podra construir un equipo
productivo eficaz y capaz de liderar en el mercado (Espinosa & Viteri, 2014).

Cabe considerar, por otra parte la palabra Arbedjsgleede que es comun en

Dinamarca, cuyo significado es felicidad en el trabajo y se produce cuando se disfruta del
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trabajo, cuando existe un sentimiento de bienestar con quienes se trabaja, se disfruta
haciendo las tareas asignadas y se tiene la oportunidad de mejorar las capacidades hasta
transformarlas en fortalezas (Madhuleena, 2014). De acuerdo con lo anterior para Sanin
(2017), no se limita a una reaccion afectiva, sino que incluye la experiencia de sentido de
lo que se esta haciendo, la sensacién de gratificacion y el disfrute.

Dentro de este marco al hablar de felicidad laboral, se haceal referirse a los
sentimientos, estado de animo, disposicion emocional o resistencia fisica 0 mental que
genera el cuerpo, mientras se encuentra en el trabajo y se realiza la actividad laboral.
Indica que se encuentra contento, motivado o felices de trabajar en una organizacion que
cumple con nuestras expectativas. Dicho de otro modo, es la perspectiva del individuo de
su entorno laboral a la hora de analizar la felicidad.

Resulta claro que en las organizaciones, algunas personas son mas felices que
otras en funcion de cuatro variables: el entorno, las caracteristicas personales, la
interaccion de la persona con el medio y la propia voluntad de ser feliz. Por esta razén es
prudente citar a Fisher (2010), quien expresa que es dentro del entorno donde participa el
lider y el estilo que éste emplee como un promotor en la generacion de la felicidad
laboral.

A su vez Fisher (2010), investiga el contructo felicidad en el trabajo en tres
niveles: el temporal o0 experiencias afectivas transitorias; el nivel persona o individual
donde el interés esta en la probabilidad del interés que se produce entre los individuos; y
el nivel organizativo en donde se describe la felicidad colectiva o de equipo. A su vez
Salas (2013), resalta las siguientes caracteristicas de los escenarios donde se investiga
la felicidad laboral:

En primer lugar en el nivel temporal o transitorio se investiga la brevedad de
tiempo que se experimenta algunas emociones (estado de animo, placer, disfrute), a su
vez el por qué de las experiencias afectivas transitorias en algunos de los empleados, el

por qué de un mejor estado de &nimo en momentos laborales determinados.
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Porteriormente en el nivel individual se realizan la mayoria de las investigaciones
sobre la felicidad en el lugar de trabajo; y es el constructo satisfaccion laboral el mas
tratado. También se incluyen en este nivel variables como el compromiso afectivo, la

disposicién afectiva o la participacion laboral.

Al mismo tiempo en el nivel organizativo de la felicidad, se estudia la felicidad en
grupos de trabajo u organizaciones. Las mediciones se basan en la agrupacion de datos

individuales, y se estudian los efectos de niveles organizativos.

Dentro de esta perspectiva la presente investigacion, estudia la felicidad laboral
enfocandose en el nivel individual. Por lo tanto, considera que la felicidad en el lugar de
trabajo depende de construcciones que sean valoradas personalmente y posteriormente
aceptadas socialmente, definiendo a la felicidad en el trabajo como una combinacion del
nivel en el que existen estas construcciones, la durabilidad de su existencia y la calidad

especifica de cada construccion.

2.4.3.4. Importancia de lafelicidad laboral

En este marco de argumentacién el COP destaca la importancia del bienestar de
las personas dentro de una organizacién, esto como parte esencial para el desarrollo de
los trabajadores y de la organizacion. Es asi que la productividad deja de ser el objetivo
central de las organizaciones para convertirse en una consecuencia de la calidad de vida
de las personas (Wright, 2003). La basqueda constante de la felicidad en el ambito

laboral se va convertirtiendo en un movimiento de alcance mundial.

Asimismo, la felicidad en el trabajo es una fuente de energia que resulta clave
para conseguir grandes resultados. El bienestar es una herramienta de atraccion del
talento, ademas de que facilita la generacién de ideas al reducir las preocupaciones
Salas (2013). Los trabajadores mas felices son mas creativos y cooperativos, poseen una
mayor satisfaccion laboral, se involucran mas, tienen niveles de compromiso mas alto y

poseen menores tasas de estrés y ausentismo.
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Al mismo tiempo la revista Negocios (2017), menciona que la felicidad laboral
tiene consecuencias de gran beneficio para los trabajadores, pues los tales obtienen
mejores resultados en las evaluaciones de desempenio, tienen una promocién o ascenso
mas rapidos en sus lugares de trabajo y perciben mejores sueldos. Por lo tanto,
desarrollar la habilidad de ser feliz es una excelente idea para crecer dentro de una
organizacion, pues resalta las competencias de las personas y les permitird obtener los

beneficios antes mencioandos.

Asi mismo, la felicidad en el trabajo representa un tema de gran importancia, ya
que la mayor parte de los seres humanos trabajan para generar sus ingresos econémicos
y suplir con ello sus necesidades personales y familiares, asi como desarrollan una
actividad labor por suplir un deseo. Es asi que el trabajo se convierte es una fuente no
solo de ingresos, sino también en una oportunidad de ejercitar las capacidades y
habilidades personales, y llegar a ser capaces, autbnomos e independientes al enfrentar

nuevos desafios (Moya & Madrazo, 2011).

Ante este apartado Florian (2019), menciona que las organizaciones se ocupan de
la felicidad de sus trabajadores porque eso incrementa la productividad de las mismas. Si
la felicidad de los empleados no estuviese vinculada con la productividad, las
organizaciones no se preocuparian por ello, y eso se puede ver facilmente en los
estudios realizados anteriormente. Afios antes no existia esta manera de pensar, y por
tanto no se cuidaba a los empleados como se les cuida ahora, es por ello que la
tendencia del cuidado del recurso humano y de la felicidad que puede experiementar éste
por y en su lugar de trabajo ha sido tomado como fundamental en aquellas instituciones

que quieren permanecery trascender en su entorno.

Por lo tanto, comprender y promocionar los aspectos centrales de la felicidad
laboral mejorard la calidad de vida de los seres humanos y contribuira a la construccion

de organizaciones mas eficientes, efectivas y sustentables.
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2.4.3.5. Medici6on de la felicidad laboral

En esta perspectiva el Centro de Psicologia Positiva (2015), en inglés “The
Positive Psychology Center” manifiesta que existen diversos instrumentos los cuales
permiten medir la felicidad. Algunos de estos instrumentos es la escala tipo Likert, asi
como también los métodos cualitativos y cuantitativos, las prueba momo-item. Con estos
instrumentos se puede examinar la felicidad autentica, la felicidad en toda su extension,
la satisfaccién con la vida y otros factores que tienen gque ver con las emociones
positivas.

De la misma forma, para medir la felicidad laboral se han creado diversos
instrumentos. A continuacion detallamos algunos de los instrumentos de medicidn que se
han venido utilizando en los ultimos afos.

Por esta razén el modelo integral para la cultura de felicidad organizacional
propuesto por Guitiérrez (2008), tuvo como objetivo colocar a las personas como el
centro de la organizacion. Sefalando que los trabajdores se quieren sentir a gusto en sus
lugares de trabajo, disfrutando de las actividades que hacen e integrandose a las
organizaciones; lo que las lleva a alcanzar metas poderosas y contribuir con la
organizacioén de la que forman parte. Su medicién se basa en observaciones diarias de
las actitudes de los trabajadores asi como también el cumplimiento de sus metas en
base a los objetivos que se le planteaban.

A su vez también esta el modelo de mediciéon de gestion de la felicidad que
propuso Fernandez (2013) citado por (Gonzales et al., 2019), el cual considero tres
partes: (a) la concepcion ética del individuo, que es la base del sistema de gestion de la
felicidad ; (b) desarrollar los seis componentes del modelo, positividad, sentido,
relaciones confiables, desarrollo personal, compromiso, logro y reconocimiento; y (c)
implementar tres palancas de gestion para operar el modelo de forma préctica.

Es notorio resaltar a Marquez (2013) el test iOpener People & Performance

Questionnaire (iPPQ), que permite medir la felicidad del capital humano a partir de cinco
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aspectos concretos: contribucion, lo que el trabajador aporta. Conviccion, cuél es la
motivacion a corto plazo que mueve al trabajador a cumplir con su labor. Cultura,
alienacioén a los valores que persigue la compaifi;ia. Confianza, en qué cree el trabajador.

Por otro lado Tomas (2015), presenta el método de la Encuesta de semaforos
como parte una estrategia efectiva para medir la felicidad en el lugar de trabajo. David
Tomas, autor de esta encuesta menciona que la prueba se lleva a cabo haciendo tres
preguntas simples a los empleados. Los elementos de esta encuesta son: ¢ En qué
estado de animo llegaste hoy?, ¢ De qué humor te vas hoy?, en una escala del uno al
cuatro, ¢cuanto le gustaron las tareas que realizd hoy?

La Encuesta de seméforos es facil de administrar y motiva a los empleados a
expresar sus opiniones para posteriormente generar un debate sobre los resultados y el
intercambio de ideas y soluciones.

Notablemente Del Junco, Espasandin, Dutschke y Palacios (2013), proponen
medir los factores determinantes de la felicidad del trabajador, incluyendo un nuevo
concepto a las mediciones anteriores, el flourishment (Diener et al. 2010), concepto con
el que se busca el origen del bienestar interior, de la salud mental, como base de la
felicidad.

En la perspectiva que aqui se adopta, entre las medidas de felicidad en el trabajo,
existen diversidad de constructos dentro de los cuales el més utilizado es satisfaccion
laboral, encontrando otros como compromiso individual, compromiso organizativo,
implicacion laboral, motivacion intrinseca, empuje y valor, afecto en el trabajo o
resiliencia. Ninguno tiene la capacidad para medir por si solo la felicidad en el trabajo, por
lo que lo méas apropiado es tener en cuenta el conjunto de todos ellos para aproximarse al
concepto final de felicidad en el trabajo (Fisher, 2010).

Para el presente estudio utilizaremos la escala de medicion de felicidad en el
trabajo propuesto por Salas, Alegre (2013) y cuyas dimensiones para su estudio fueron

propuestas por Fisher (2010).
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2.4.3.6. Dimensiones de la felicidad laboral

a. Compromiso individual o personal.

El compromiso personal o individual permite medir el afecto positivo vinculado al
trabajo, como también su entusiasmo, energia y dedicacion Macey y Schneider (citado
por Salas et al., 2013). Ademas, permite medir “el compromiso fisico, cognitivo y
emocional con el trabajo y se define como el comportamiento mediante el cual, las

personas se entregan o no a su trabajo” de acuerdo a Kahn (Citado por Corilloclla, 2019).

Sin embargo, “los actos que se asumen en cada puesto de trabajo, traen consigo
un compromiso individual y social, directamente vinculado a la proteccion de la salud”
(Lazo Diaz & Lazo Martinez, 2019). En esto los colaboradores mas comprometidos
pueden estar expuestos a mas peligro de acuerdo a la actividad o funciones que éste

cumpla.

Por otra parte, el “compromiso individual, personal y social” de los colaboradores,
van a influir en el resto de las personas que los rodean, al igual que en una institucion
académica el docente influird directamente en sus alumnos de acuerdo a lo que éste les

imparte (Jorge, Guzman, Mufioz, & Garcia, 2018).

En consecuencia, todas las organizaciones que estan orientadas al logro de
objetivos parecen esquivar “la iniciativa y el compromiso individual o grupal” para exaltar

los objetivos trazados (Sanchez, Gracia, Mufioz, & Gonzalez, 2018).

Finalmente, el compromiso individual o personal del colaborador, debe estar
alineado a los objetivos, mision, visén, politicas, principios y valores que tiene la empresa
para que de alguna manera pueda contribuir al logro de objetivos y metas propuestas por
la organizacion.

b. Compromiso organizativo afectivo (COA)

El compromiso organizativo lo genera la organizacién a través de los diversos

planes de mejora continua para el fortalecimiento del capital humano y de la empresa en

74



general. Esta a su vez se ve reflejada en colaboradores honestos, motivados y
comprometidos con la organizacion.

Sin embargo, el COA son los sentimientos de pertenencia que tienen los
colaboradores hacia la organizacion (Salas, 2014). Es alli donde se pretende medir el
compromiso individual con la organizacion, recogiendo aspectos afectivos y cognitivos de
acuerdo con la escala propuesta por (Allen & Meyer, 1990).

En tal sentido, en un estudio reciente, realizado por Maqueda (2018) indica sobre
la medicién del COA, que puede ser el caso de que el colaborador, a pesar de que esté
disconforme con la organizacion, “indica que su compromiso con la organizacion es
bueno y cree que no alcanzaria ese mismo nivel de compromiso con otra organizacion.

Entonces, se puede enfatizar que el COA por parte de los colaboradores es
determinante en la eleccion de poder seguir en la organizacién o desvincularse. En
mucho de los casos, no se llega a dar por el mismo hecho de que las personas sienten
un afecto especial por sus compafieros de trabajo, lo cual permite seguir manteniéndose
junto a su familia laboral.

c. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral ha sido uno de los temas mas estudiados debido a su
relevante importancia en el entorno laboral. Lo que ha permitido diversos investigadores
tratar de definir este concepto. En tal sentido, la satisfaccion laboral se “entiende como un
conjunto de respuestas afectivas que una persona tiene en su puesto de trabajo y en los
diferentes aspectos de éste. (Pacheco, 2017).

A su vez, Schermerhorn (2003) menciona que es “el grado en el cual un individuo
experimenta sentimientos positivos o negativos hacia su puesto de trabajo”. En otras
palabras, satisfaccion laboral “es la actitud general del individuo” (G. C. Fernandez,
2011).

Sin embargo, satisfaccion laboral es lo que siente relativamente un colaborador

por el trabajo que desempefia la persona. Este a su vez esté bajo el soporte de sus
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creencias y valores construidos y desarrollados por el colaborador dentro de su entorno
laboral (G. C. Fernandez, 2011).

Cabe enfatizar que la satisfaccion laboral est4 estrechamente relacionada con la
compensacion, a su vez esta relacionada moderadamente con los estilos de liderazgo
(Franco et al., 2017). Asimismo, Fuentes (2012) menciond que la satisfaccion laboral esta
estrechamente relacionada con 3 actitudes en los colaboradores, las cuales se muestran

en la siguiente tabla:

Tabla 6
Actitudes de satisfaccion laboral en los colaboradores

Actitudes de los
Descripcion de la actitud
colaboradores

Dedicacién al “Es el grado en que los empleados se sumergen en su trabajo, al invertir
trabajo tiempo y energia en él, y lo consideran parte central de su vida”

Compromiso “Es el grado en que un empleado se identifica con la empresa y desea
organizacional participar activamente en ella, es una disposicion del empleado para

permanecer en la compaiiia a futuro”
Estado de animo “Los sentimientos de los empleados acerca de su trabajo son muy
en el trabajo dinamicos, ya que pueden cambiar en un mismo dia, hora o minutos, estas

actitudes se llaman estados de animo en el trabajo.”

Fuente: adaptado de Fuentes (2012)

Finalmente, los colaboradores de una determinada organizacion estaran
dedicados al trabajo, comprometidos, manteniendo un estado de animo positivo, siempre
y cuando la organizacioén vele por su bienestar y consigo sus beneficios que este pueda
tener, mientras mantenga un vinculo con la organizacion.

2.5. Marco conceptual
A continuacion, se presentan cada uno de los conceptos de los constructos

abarcados en la presente investigacion.
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Liderazgo: Capacidad que tiene una determinada persona para influir de manera
negativa o positiva en una persona o grupo de persona que lo rodean.

Estilos de liderazgo: Conjunto de rasgos peculiares que caracterizan a quien
ocupa una posicion jerarquicamente superior, dirigida a la realizacion y direccion
de las actividades de otros miembros con el propdsito de lograr de manera efectiva
el objetivo del grupo.

Liderazgo transformacional: Capacidad que tiene una persona para transformar
e influir en los demas, con la finalidad de lograr objetivos comunes.

Liderazgo transaccional: Lider que transfiere ciertos acuerdos explicitos que
pueden ser recompensas tangibles como intangibles, con la finalidad de lograr los
objetivos propuestos, basandose en el monitoreo y control de los colaboradores.
Liderazgo pasivo/evitativo: Lider que esta en su mayor tiempo inactivo, es decir,
no toma usualmente las decisiones sino mas bien deja que el grupo tome las
decisiones por él.

Felicidad laboral: Sentimiento sincero que abarca mucho més de lo que es
satisfaccion laboral, que genera equilibrio, pasién, compromiso y sentimientos de
pertenencia a la organizacion.

Compromiso individual: Compromiso positivo del colaborador que lo vincula con
el trabajo de la organizacion en el cual puede liberar cierto grado de optimismo,
energia, dedicacién y motivacion intrinseca para lograr los objetivos propuestos.
Compromiso organizativo afectivo: Sentimientos de pertenencia a la
organizacién que promueven la integracion del empleado en ésta y su fidelidad.
Satisfaccién laboral: Deleite que se percibe en los colaboradores producto de sus
necesidades y expectativas satisfechas.

Influencia idealizada: Caracteristica que fortalece la admiracién, respeto y
confiabilidad en los lideres. El colaborador acepta al lider y decide ser guiado por

él, compartiendo el riesgo, la ética, principios y valores de este.
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e Motivacion inspiracional: Caracteristica de un lider que permite que todos se
sienten muy contentos realizando su trabajo, teniendo mucho entusiasmo y
optimismo frente a cualquier situacion.

e Estimulacion intelectual: Caracteristica de un lider que permite el desarrollo
profesional y personal, potencializando su capacidad de innovacién y creatividad.

e Consideracion individualizada: Caracteristica de un lider que se identifica por
prestar mucha atencién a las necesidades del trabajador y se preocupa por su
desarrollo personal

¢ Recompensa contingente: Caracteristica de un lider en donde existe un
intercambio entre un lider y un seguidor donde llegan a un acuerdo sobre el trabajo
a realizar y la remuneracion o recompensa a recibir, cuando esta se termine.

e Administracién por excepcién activa: Caracteristica de un lider que busca que
todos se sienten muy contentos realizando su trabajo, teniendo mucho entusiasmo
y optimismo frente a cualquier situacion.

e Administracion por excepcién pasiva: Caracteristica de un lider que tiene un rol
extremadamente pasivo y solo intervienen cuando se suscitan problemas muy
graves.

e Liderazgo laissez faire: Caracteristica de un lider que evita su funcion de lider y
no asume completamente su responsabilidad. Es similar al “no liderazgo”.

2.6. Contexto cultural de Paraguay
El contexto cultural paraguayo radica principalmente en el valor que le dan sus
pobladores al carisma y desarrollo personal. Segun (Dalles, 2018) las personas de
Paraguay son luchadores ademas que se caracterizan por ser muy decididos y
carismaticos, a la hora de ponerse a emprender generalmente son en negocios que
vienen con el arte.
Es asi que la cultura paraguaya, cuyas caracteristicas identificadoras la hacen

singular, es producto, principalmente, del encuentro de dos mundos: el euro-hispano

78



occidental y el guarani precolombino. De ahi que su identidad propia sea el resultado de
un mestizaje no solo biologico sino también espiritual que se proyecta en todas sus

manifestaciones (Paraguaya, 2020).

El aspecto de la felicidad laboral en Paraguay va de la mano con que desde
pequefios son criados muy optimistas, ademas que se registra segun (Senatur, 2019),
las empresas Paraguayas gozan de una buena satisfaccion laboral. Resalta el autor que
la cultura paraguaya es muy especial desde la gente hasta su naturaleza , si no tambien
por lo centros de recreacion, generalmente estas personas prefieren lugares relajantes.
Aporta tambien que los ciudadanos paraguayos gozan de tener un trato amistoso y

jovial.
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Capitulo 1l
Materiales y métodos
3.1. Tipo de estudio

Para abordar esta experiencia de trabajo, el presente estudio segun su propésito
es de tipo basico o tedrico pues pretende profundizar los conocimientos sobre las
relaciones que se dan entre las variables estudiadas (Charaja, 2009).

Por esta razén dicho estudio es una investigacion cuantitativa, los datos obtenidos
son susceptibles de cuantificacién y permiten realizar un procedimiento estadistico. De
nivel descriptivo - explicativo (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010), porque
describen y explican la relacion entre las variables involucradas, es decir, como los estilos
de liderazgo estan relacionados o no con la felicidad laboral de los trabajadores de la
APASD.

3.2. Disefio metodoloégico

Dentro de este orden de ideas y de acuerdo a Herndndez, R., Fernandez, C., &
Baptista, M. (2010), el estudio tuvo un disefio no experimental de corte transversal,
porque no se pretendia manipular las variables;al mismo tiempo transversal porque se
realizo tanto el estudio como la recoleccion de los datos en un s6lo momento. En base a
esta metodologia, se desea probar cémo se relacionan los estilos de liderazgo con la

felicidad laboral.
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Figura 2. Disefio de la investigacion
3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacion
Para el siguiente estudio se considerd una a poblacién de 763 trabajadores que
laboraban en las instituciones de la APASD: Red de Salud (Sanatorio Adventista de
Asuncion, Sanatorio Adventista Hohenau), Red Educativa (Sistema Educativo de nivel
bésico y medio), Sede Administrativa (personal administrativo y contable), Universidad

Adventista del Paraguay Yy el area ministerial (pastores de las iglesias de la APASD).

Tabla 7
Instituciones Poblacion

Instituciones de Salud - Sanatorios 437
Red Educativa de nivel basico e intermedio 210
Universidad Adventista del Paraguay 34
Area Ministerial 39
Sede Administrativa APASD 43
Total de la Poblacion: 763

Poblacion de estudio segln area laboral

Fuente: elaboracion propia

3.3.2. Tamafio de la muestra
En atencién a la temética expuesta, el tipo de muestreo que se utilizé en el
presente estudio corresponde a un muestreo probabilistico, basandose en la férmula de

poblaciones finitas.
B N pq z?
(N -1)d? +z2pgq

Ny

Donde:
N: Poblacion = 763
Z = 1.96 confianza (1 - alfa) = 0.95

P = 0.5 proporcién esperada
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Q=05(1-p)

d: Error de Estimaciéon = 0.05

a. Criterios de inclusién

Es evidenteque se consideré al personal operativo, docente, administrativo,
enfermeros, enfermeras y pastores que tienen vinculo laboral vigente, al momento de

realizar las encuestas, en las diferentes instituciones de la APASD.
b. Criterio de exclusion

En éste apartado se consideré al personal contratado como “terceros”, los que
trabajan solo por “servicios temporales”, personal que se encuentra en tiempo de

vacaciones o con licencia, y aquellos que no desean participar.
3.4. Formulacién de la hipétesis
3.4.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo vy la felicidad laboral de
los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas del

Séptimo Dia, Paraguay, 2018-2019.
3.4.2. Hipotesis especifica

a. HEL: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la felicidad
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia.

b. HE2: Existe relacién significativa entre el liderazgo transaccional y la felicidad
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia.
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HES3: Existe relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y la felicidad
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

HE4: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

HES5: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

HEG6: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccién laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

HE7: Existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el compromiso
individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de
los Adventistas del Séptimo Dia.

HES8: Existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el compromiso
organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

HEQ: Existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

HE10: Existe relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y el
compromiso individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

HE11: Existe relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y el
compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la

Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.
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|.  HE12: Existe relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y la
satisfaccién laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion

Paraguaya de los Adventistas del séptimo Dia.
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3.5. Operacionalizacion de variables

Tabla 8 Operacionalizacion de variables

Definicién instrumental y de medida

Indicadores:
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Subdimensiones items del Autor del instrumento
cuestionario
Influencia item del 1 al
idealizada 8
Motivacién Item del 9 al
inspiracional 12
Liderazgo . ” c
) _ ) ) transfor?nacional Estimulacion Item del 13 al
Conjunto de rasgos peculiares Caracteristicas particulares que intelectual 16
que caracterizan a quien ocupa posee una persona y que puede
una posicién jerarquicamente manifestarse mediante la Consideracién ftem del 17 al Cuestionario de opinion.

) superior, dirigida a la realizacion y busqueda de la realizacion de individualizada 20 La variable se la considera como . Instrumento de medicién
Estilos de direccion de | ividades d ienes lo rodean (lid tri la tipo Likert de ci de | ilos de lid
liderazgo ireccion de las actividades de quienes lo rodean (li erazgo - métrica. Escala tipo Likert de cinco e los estilos de liderazgo.

otros miembros con el propésito trasformacional), la negociacion Recompensa item del 21 al | puntos: 0=Nunca, 1=Alguna vez, 2=A Bass y Avolio (1985)
de lograr de manera efectiva el (liderazgo tansaccional) o la . contingente 24 veces, 3=Regularmente, 4=Siempre
L by L - p Liderazgo
objetivo del grupo Syroit, citado pasividad en su relacionamiento N ional -
por  (Kwan & Cardozo, 2018) (liderazgo pasivo/evitativo) ransacciona Administracién por | Item del 25 al
excepcioén activa 28
Administracion por | item del 29 al
Liderazgo pasivo | excepcidn pasiva 32
evitativo Liderazgo laissez | Item del 33 al
faire 36
Vigor Item %el lal
Cuestionario de opinion. . Instrumentos de medicién
Compromiso ’ Lg \_/arlable se Ia_l consldera como de la felicidad laboral.
S L Item del 7 al métrica. Escala tipo Likert de cinco Salas (2013)
individual Dedicacion 0= =Al _ e
La felicidad en el trabajo se define 1 puntos: 0=Nunca, 1=Alguna vez, 2=A Compromiso individual
= ; Felicidad laboral es el estado de veces, 3=Regularmente, 4=Siempre Utrecht Work Engagement
como el sentimiento sincero de P . D ) - .
Felicidad una persona, que va mas alla de animo o dlsposmlon'em_om_ogl que Absorcién item del 12 al Scale (UWES) (Schaufeli,
: implica el compromiso individual, 17 Salanova, Gonzalez-Roma,
laboral la satisfaccion laboral y genera ] o - - -
armonia, pasion,compromiso y compromiso organizativo y Compromiso ] Variable considerada como métrica. & Bakker, 2002)
sentimientos de pertenencia a la satisfaccion laboral o ar'?izativo Identificacion ftem del 18 al Escala tipo Likert de cinco puntos: Compromiso organizativo
organizacién (Salas, 2017) afgctivo Organizacional 25 0=Casi nada, 1=Un poco, 2=Regular, afectivo
3=Lo suficiente, 4=Mucho. Allen & Meyer (1990)
] Variable considerada como métrica. Satisfaccion laboral
Satisfaccion Grado de ftem del 26 al Escala tipo Likert de cinco puntos: Schriesheim y Tsui (1980)
laboral Conformidad 31 0=Casi nada, 1=Un poco, 2=Regular,

3=Lo suficiente, 4=Mucho
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Evidentemente para la presente investigacion, los datos se recolectaron
mediante la técnica de encuesta con preguntas cerradas. Es de hacer notar que la
encuesta es una técnica usada para obtener informacion de interés del investigador,
mediante un cuestionario previamente elaborado.

Dentro de este orden de ideas Hernandez et al. (2010), define a esta técnica como
la forma de recolectar los datos en un mismo momento, in situ, sin la necesidad de la
orientacion del investigador al participante.

Cabe considerar por otra parte que previa a la aplicacion de la encuesta, se
obtuvo la anuencia de los administradores de la APASD y posteriormente se programé,

con los administradores de las instituciones de la APASD, el cronograma de visita.

Tabla 9

Cronograma de visitas a instituciones de la APASD

Institucion Lugar Fecha
Sanatorio Adventista de Asuncion Asuncion 5 de diciembre
Sanatorio Adventista de Hohenau Hohenau 6 de noviembre
Colegio Adventista de Asuncioén Asuncion 4 de diciembre
Colegio Adventista de Hohenau Hohenau 6 de noviembre
Escuela Adventista Curuguaty Curuguaty 7 de noviembre

Escuela Adventista de Pedro Juan Caballero Pedro Juan Caballero 8 de noviembre

Escuela Adventista de La Paloma
Colegio Adventista del Este Paraguayo
Escuela Adventista de Ciudad del Este
Escuela Adventista de Encarnacion
Escuela Adventista Cruce Guarani
Universidad Adventista del Paraguay
Asamblea Ministerial

Sede Administrativa APASD

Salto del Guaira
Ciudad del Este
Ciudad del Este
Encarnacion
Canindeyu
Asuncion
Ciudad del Este

Asuncion

10 de noviembre
13 de noviembre
13 de noviembre
14 de noviembre
16 de noviembre
15 de diciembre
27 de noviembre
14 de diciembre

Fuente: elaboracion propia

Visto de esta forma, el dia programado para la visita, antes de dar inicio a la
actividad prevista, se explico la importancia del estudio a realizar a los colaboradores
reunidos, asi como se dio las indicaciones correspondientes para completar el

cuestionario. El cuestionario se aplico al personal de la institucion que desed participar
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del estudio.Los cuestionarios completados fueron colocados de forma individual en un
sobre y entregados a la investigadora de forma personal.
3.6.1. Instrumento Estilos de liderazgo

Para el estudio de la presente investigacion, con el objetivo de medir la variable
estilos de liderazgo, se usé el cuestionario Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ)
- 5X en la version corta (short form), que fue desarrollado por Bernard Bass y Bruce
Avolio en 1997 (Antonovsky, 1987)

A partir de las mejoras realizadas al instrumento original propuesto afios
anteriores por el mismo autor. Este instrumento es desde mediados de los afios 80 ‘s,
uno de los méas usados en el campo organizacional para medir el liderazgo Bass y Avalio,
2004 citado por (Molero, Saboya, & Cuadrado Guirado, 2010).

La escala MLQ-5X version corta ha sido usada en el contexto peruano por
Bustamante, Kawakami y Reategui (2010), y ha obtenido buenos indices de confiabilidad
(observado a través de los indices de Cronbach) en sus 3 subescalas: transformacional
(a =.76), transaccional (a = .58) y laissez-faire (a = .58), ademas de mostrar un buen
ajuste en base a un andlisis factorial confirmatorio de segundo orden (GFIl = .89, AGFI =
.80, NFI =.72, TLI = .73, RMSEA = .113). Otro estudio también realizado en Peru
(Martinez, 2013) obtuvo altos niveles de confiabilidad en los estilos transformacional (a =
.97), transaccional (a = .94) y laissez-faire (a = .87) (Frkovich, 2018)

El MLQ-5X es una escala compuesta por 45 items divididos en 36 items relativos
al liderazgo: Liderazgo Transformacional, Liderazgo Transaccional y Liderazgo
Pasivo/evitativo; mas 9 items adicionales sobre resultados de liderazgo. Estos ultimos 9
items no se consideraron al no ser parte de los ojetivos del estudio.

La dimension Liderazgo Transformacional consta de 20 items, a su vez en ella se
encuentran las variables de segundo orden: Influencia Idealizada Atributos, Influencia
Idealizada Conducta, Motivacioén Inspiracional, Estimulacion Intelectual y Consideracion

Individualizada.
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En cuanto a la siguiente dimension, Liderazgo Transaccional, compuesta por 8
items, se encuentran las variables de segundo orden: Recompensa Contingente y
Direccion por Excepcion Activa. Por dltimo, en la dimensidn Liderazgo Pasivo/evitador,
compuesta por 8 items, encontramos a la Direccién por Excepcion Pasiva y la
subdimensién Laissez-faire, como variables de segundo orden

El cuestionario utiliza el formato de respuestas tipo Likert de cinco respuestas, en
un rango de O=nunca, 1=alguna vez, 2=a veces, 3=regularmente y 4=siempre.

3.6.2. Instrumento Felicidad Laboral

Para medir la variable felicidad laboral se utilizé el instrumento elaborado por

Salas, A. (2013) compuesto por tres dimensiones.
a. Compromiso Individual

Para medir esta dimensioén se utilizé el cuestionario, de adaptacion espafiola,
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli et al., 2002). UWES ha sido validado
en numerosos paises, incluyendo China (Yi-Wen y Yi-Qun, 2005), Finland (Hakanen,
2002), Grecia (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, y Kantas, 2007), Japén (Shimazu et al.,
2008), Sudéafrica (Storm y Rothmann, 2003), Espafia (Schaufeli et al., 2002), y Holanda
(Schaufeli y Bakker, 2003; Schaufeli et al., 2002). Todas las investigaciones utilizaron el
analisis confirmatorio y mostraron que el ajuste de la estructura de los factores con los
datos era superior a otros modelos alternativos. Ademas, la consistencia interna de las
tres subescalas se probo que era suficiente en cada estudio (Salas, 2014).

A su vez esta dimesion estd conformada por tres subdimensiones:

v" Vigor

Hace mencién a un elevado nivel de empefio en esforzarse en realizar el trabajo
cotidiano, con resistencia mental, y la inexistencia de agotamiento y permanencia en la
actividad mas alla de las situaciones que pueden surgir. Es asi como esta dimension se
evalla a través de 5 items, una alta puntuacion en estos indica inversion de una elevada

energia en la labor.
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v" Dedicacion
Esta asociada al entusiasmo, inspiracién, significado del trabajo para la persona y
nuevas metas en el trabajo, como asi también el elevado reto de comprender el trabajo y
la inspiracion psicoldgica que se origina en la actividad laboral. Tal dimension esta
comprendida por 5 items. Una alta puntuacién en esta escala refleja una identificacién
sumamente positiva con su trabajo.
v" Absorcién
Indica concentracion y satisfaccion con lo que individuo realiza en sus tareas
laborales, una propiedad de la absorcién es que el individuo al realizar una actividad con
tanto entusiasmo, no percibe a la variable de tiempo como algo que tiene fin. De modo
que, esta dimension esta integrada por 6 items de los cuales, si son puntuados en su
totalidad de manera alta, hace mencién a que son trabajadores que disfrutan de lo que
hacen experimentando la distorsion del tiempo, dejandose asi llevar por la situacion
motivadora.
El cuestionario utiliza el formato Likert de cinco respuestas, en un rango de
O=nunca, 1=alguna vez, 2=a veces, 3=regularmente y 4=siempre.
b. Compromiso Organizativo Afectivo
Entendiéndose el Compromiso Organizativo Afectivo como sentimientos de
pertenencia a la organizacién se medira a través de la escala de Allen & Meyer (1990),
formada por ocho items, cada uno con respuestas en una escala Likert 0-4.
c. Satisfaccién Laboral
Para medir la variable satisfaccion laboral se utilizard una escala desarrollada por
Schriesheim y Tsui (1980), compuesta por seis items, cada uno de ellos con cinco
posibles respuestas en una escala Likert.
3.6.3. Fiabilidad y validez de los instrumentos
En primer lugar, se realizé la validez de contenido de los instrumentos

mencionados anteriormente, por medio de juicio de expertos con un total de cinco (5)
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profesionales afines a la tematica o0 metodologia de estudio. Luego de que cada uno de
los jueces realizé el andlisis de ambos instrumentos, se levantaron las observaciones
hechas por ellos. Luego de la evaluacion de los jueces los datos se procesaron en Excel,
para determinar la validez de contenido del cuestionario se utilizo el coeficiente V de
Aiken. Este coeficiente puede obtener valores entre 0 y 1. A medida que sea mas
elevado el valor computado y se acerque a 1, el item tendra una mayor validez (Escurra,
1988).

Desde una perspectiva mas general en la tabla 10 se puede apreciar, que en los
cuatros criterios para validar cada dimension del cuestionario empleado se obtuvo una V
de 1,00 hallandose una V total de 1,00. Por lo tanto, se establece que el cuestionario

presenta evidencias de validez de contenido.

Tabla 10
V de Aiken
Dimensidn Criterios [temg Jueces Amlgﬁdﬂgﬁxmqev#gm
1 2 3 4 5 \/ de
Dimension Criterios  Itepns 1 1 1 1 1 Acu%rdos Aik' eﬁ V) De\§g[|188vo
2 1.1 1 1 1 5 1 Valido
3 011 1 1 1 5 1 Valido
4 11 1 1 1 5 1 Valido
5 1.1 1 1 1 5 1 Valido
6 1 1 1 1 1 5 1 Valido
7 11 1 1 1 5 1 Valido
8 1.1 1 1 1 5 1 Valido
Claridad 9 1.1 1 1 1 5 1 valido
Liderazgo S A T N T T T 5 1 Valido
Iresfypacional et 11 01 01 1 1 1 5 1 Valido
Irsiygeacional 12 0101 01 01 1 5 1 Valido
Irsfygacional et 13 11 1 1 1 5 1 valido
[repsipygepcional et 14 11 1 1 1 5 1 Valido
s iygacional o 15 0101 01 1 1 5 1 Valido
Iresfypacional et 16 101 1 1 1 5 1 Valido
Irsiygeacional gt 17 0101 01 01 1 5 1 Valido
Irepsigepcional et 180101 1 1 1 5 1 valido
[rRpsipygepcional et 19 11 1 1 1 5 1 Valido
IrrRsiygacional el 20 1 1 1 1 1 5 1 Valido
Iresfypacional et 21 011 1 1 1 5 1 Valido
g Rggercional 2 11 1 1 1 5 1 Valido
cional B 23 1.1 1 1 1 5 1 valido
cional
RS wrg:?(lanal (e::ila 90
H@ggygbacional %'la
nggg@cional Ce!la
H@@@a&acional Célla

trapsformacional dENCIa



Dominiodel 24 1 1 1 1 1 5 1 valido

contructo 25 11 1 1 1 5 1 Valido

26 1 1 1 1 1 5 1 Valido

27 1 1 1 1 1 5 1 Vaélido

28 1 1 1 1 1 5 1 Valido

29 1 1 1 1 1 5 1 Valido

30 1 1 1 1 1 5 1 Valido

Claridad _ 3. 1.1 1 1 1 5 1 Vélido

Liderazgo ggﬂ?{;‘ﬁ”c'a 2 11 1 1 1 5 1 valido

pasivo evitativo Dominio del 33 1 1 1 1 1 5 1 Valido

contructo 34 1. 1 1 1 1 5 1 Valido

35 1 1 1 1 1 5 1 Valido

36 1 1 1 1 1 5 1 Valido

37 1 1 1 1 1 5 1 Valido

38 1.1 1 1 1 5 1 Valido

39 1.1 1 1 1 5 1 Valido

40 1 1 1 1 1 5 1 Valido

41 1 1 1 1 1 5 1 Valido

42 1 1 1 1 1 5 1 Valido

Claridad 43 1 1 1 1 1 5 1 V{fll?do

Compromiso Congruencia Mmool > ! V?I!do

individual Contexto 4 11 1 1 1 5 1 Valido

Dominiodel 46 1 1 1 1 1 5 1 valido

contructo o

47 1 1 1 1 1 5 1 Valido

48 1 1 1 1 1 5 1 Valido

49 1 1 1 1 1 5 1 Valido

50 1.1 1 1 1 5 1 Valido

51 1 1 1 1 1 5 1 Valido

52 1 1 1 1 1 5 1 Valido

53 1 1 1 1 1 5 1 Valido

54 1 1 1 1 1 5 1 Valido

5 1 1 1 1 1 5 1 Valido

Claridad 5% 1 1 1 1 1 5 1 Vaélido

Comp_rom_iso Congruencia 57 1 1 1 1 1 5 1 valido

organizativo Contexto ]

afectivo Dominiodel °8 1 1 1 1 1 S 1 Valido

contructo 59 1 1 1 1 1 5 1 Vaélido

60 1 1 1 1 1 5 1 Valido

61 1 1 1 1 1 5 1 Valido

62 1 1 1 1 1 5 1 Vaélido

Claridad _ 63 1 1 1 1 1 5 1 Vélido

Satisfaccion Congruencia g4 1 1 1 1 1 5 1 valido

laboral Contexto 65 1 1 1 1 1 5 1 valido
Dominio del

contructo 66 1 1 1 1 1 5 1 Valido

67 1 1 1 1 1 5 1 Valido

1

V de Aiken total

Fuente: elaboracién propia
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En segundo lugar, se procedio a realizar el analisis de fiabilidad por medio del
coeficiente Alpha de Cronbach, que mide el indice de consistencia interna. Para ello, se
aplicaron ambos instrumentos a una prueba piloto conformada por 100 trabajadores que
laboran en las instituciones de la APASD.

Ahora bien en la tabla 11, se muestra que la consistencia interna global del
cuestionario Estilos de Liderazgo (36 items) es de 0,954, lo cual indica que el instrumento
tiene un alto nivel de confiabilidad. Por otra parte, se aprecia que los puntajes de

fiabilidad de cada dimensién son buenos al ser sus valores mayores a 0,80.

Tabla 11

Estimaciones de consistencia interna del cuestionario Estilos de Liderazgo
Dimensiones N° de items Alpha

Liderazgo Transformacional 20 ,909

Liderazgo Transaccional 8 ,898

Liderazgo Pasivo/Evitativo 8 879

Global 36 ,954

Al mismo tiempo en la tabla 12, se puede observar que la consistencia interna
global del cuestionario Felicidad Laboral (31 items) es de 0,942, lo cual indica que el
instrumento tiene un alto nivel de confiabilidad. Por otro lado, se visualiza que los

puntajes de fiabilidad de cada dimensién son buenos al ser sus valores mayores a 0,80.

Tabla 12
Estimaciones de consistencia interna del cuestionario Felicidad Laboral

Dimensiones N° de items Alpha
Compromiso Individual 17 ,916
Compromiso Organizativo Afectivo 8 ,837
Satisfaccion Laboral 6 ,853
Global 31 ,942

En tercer lugar, se procedio a realizar la validez de constructo de ambos
cuestionarios por medio del analisis factorial exploratorio (AFE), que se usa cominmente
para determinar el nimero de factores que componen cada cuestionario.

En atencion a la tematica expuesta la tabla 13, muestra que los datos tienen una

buena adecuacion muestral, dado que existe una buena correlacion entre los datos
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(0,765 y 0,746 respectivamente), que estan por encima de 0.50. Por otra parte, los datos
de la matriz de correlacién admiten aceptar la hipétesis de que la matriz de correlacion no
es una matriz de identidad (0.000). Por consiguiente, se considera apropiado llevar a
cabo el analisis factorial exploratorio en ambos casos, analizando cada item utilizando el
método de estimacidn de componentes principales, asi como el método de rotacion

varimax para tres factores fijos.

Tabla 13
KMO y prueba de Bartlett
_ Medida KMO de adecuacioén de Sig de la prueba de
Variables
muestreo esfericidad de Bartlett
Estilos de Liderazgo , 765 ,000
Felicidad Laboral , 746 ,000

Debe sefalarse que en la tabla 14, se visualiza que todos los items de la variable
Estilos de Liderazgo puntian en el factor o dimensién que les corresponde. Se aprecia
que todos los reactivos de las dimensiones liderazgo transformacional (items 1 al 20),
liderazgo transaccional (items 21 al 28) y liderazgo pasivo/evitativo (items 29 al 36)

ingresan con pesos factoriales altos.

Tabla 14
Matriz de factores rotados para tres factores de Estilos de Liderazgo
Iltems Lider_Transf Lider_Trans Lider_Pasivo
p8 0,915
p6 0,887
p9 0,867
p10 0,864
p2 0,861
p12 0,835
p7 0,800
p4 0,792
pl4 0,786
pll 0,755
p5 0,755
pl5 0,742
pl3 0,692
pl 0,652

93



pl6 0,630

p3 0,614

p20 0,550

pl7 0,497

p19 0,423

p18 0,362

p21 0,735

p22 0,719

p28 0,679

p24 0,669

P26 0,665

p23 0,655

p27 0,648

p25 0,507

p35 0,872

p33 0,820

p34 0,788

p36 0,679

p32 0,622

p29 0,559

p30 0,523

p3l 0,443

Por consiguiente en la tabla 15, se visualiza que todos los items de la variable
Felicidad Laboral puntdan en el factor o dimension que les corresponde. Se observa que
todos los reactivos de las dimensiones compromiso individual (items 1 al 17),
compromiso organizativo afectivo (items 18 al 25) y satisfaccion laboral (items 26 al 31)

ingresan con pesos factoriales altos.

Tabla 15
Matriz de factores rotados para tres factores de Felicidad Laboral
Items Com_Indiv Com_Organ Satis_Lab
f7 0,826
fo 0,795 0,341
f2 0,794
f8 0,784
f3 0,781 0,325
fi 0,760
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f4 0,745

5 0,731

f13 0,714 0,477
f10 0,702

6 0,630

f11 0,608 0,354

f14 0,604 0,568
f12 0,538 0,467

f16 0,500 0,349
f17 0,461

f15 0,437

f18 0,842 0,302
20 0,800

f21 0,787

23 0,329 0,719

24 0,360 0,690

f25 0,648 0,449
f22 0,623

f19 0,565 0,302
30 0,746
f31 0,418 0,713
28 0,490 0,688
f27 0,597
26 0,543
29 0,481

3.6.4. Interpretacion de puntuaciones
A fin de interpretar las puntuacines directas y poder conocer los niveles de cada
estilo de liderazgo y de felicidad laboral, se procedié a la distribucién de los puntajes
directos en base a los valores percentilares.
A continuacion, se presenta las normas interpretativas de los estilos de liderazgo

(tabla 16), y de la felicidad laboral (tabla 17).

Tabla 16
Normas percentilares para el cuestionario Estilos de Liderazgo

Lider_transf Lider_transac Lider_pasiv
Percentiles 30 75 22 24
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70 90 30 32

Media 80,41 26,33 28,01
Desviacién estandar 17,556 8,151 8,653
Tabla 17
Normas percentilares para el cuestionario Felicidad Laboral
Comp_indiv Comp_organ Satisf_labo Global
30 66 26 20 116
Percentiles
70 75 33 25 131
Percentiles
Media 70,04 29,19 22,43 121,66
Desviacion estandar 9,991 6,223 5,044 17,644

Teniendo en cuenta los valores precentilares (Pc 30 y Pc 70) para los puntos de
corte, se llega a determinar los siguientes niveles para cada estilo de liderazgo (tabla 18),
asi como para la felicidad laboral (tablal9).

Tabla 18
Categorias del cuestionario Estilos de Liderazgo

Puntuacion directa

Nivel de Uso
Transformacional Transaccional Pasivo/Evitativo
Bajo ldoVYE4gE IS0 0-75 0-22 0-24
Medio liderazgo 76-90 23-30 25-32
Alto liderazgo 91-100 31-40 33-40
Tabla 19

Categorias del cuestionario Felicidad Laboral

Puntuacion directa
Nivel de lso

Nivel de Uso Com_indiv Com_organ Sat _lab Total
Baja felicidad laboral 0-66 0-26 0-20 0-116
Media felicidad laboral 67-75 26-33 21-25 117-131
Alta felicidad laboral 75-85 34-40 26-30 132-155

3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Las pruebas estadisticas se llevaron a cabo por medio del software estadistico
SPSS v.25. Una vez que se recogieron los datos se subid la informacion a la matriz
estadistica para los analisis respectivos. Primero, se uso la estadistica descriptiva para

describir cada una de las variables sociodemograficas. Segundo, se procedio a usar la
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estadistica inferencial para corroborar las hip6tesis planteadas en el presente estudio por
medio de las pruebas de hipétesis estadisticas Tau-b de Kendall y Rho de Spearmann.
Se eligieron ambas pruebas de hipétesis dado que, segln la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov, la distribucion de ambas variables en estudio es distinta a la
distribucion normal al ser p valor < 0.05; y ademas, porque ambas variables son
categoricas ordinales.

Tabla 20
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Estilos de liderazgo ,088 256 ,000
Liderazgo transformacional 112 256 ,000
Liderazgo transaccional ,078 256 ,003
Liderazgo pasivo/evitativo ,105 256 ,000
Felicidad laboral ,081 256 ,000
Compromiso individual ,116 256 ,000
Compromiso organizativo-afectivo ,107 256 ,000
Satisfaccién laboral ,080 256 ,000
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Capitulo IV
Resultados y discusién
4.1. Descripcion de los resultados
Es de hacer notar que en la tabla 21 se puede observar los resultados
sociodemograficos de la poblacién en estudio, de los que se destaca la concentracion de
la poblacién, entre los rangos de edad de 18 y 30 afos (52%), y s6lo el 21.5% en un
rango de 40 afios a més. En este sentido el 59.4% son mujeres y el 55.9% se encuentran
casados; el 45.3% de los trabajadores provienen del interior del pais y un 21.9% del
extranjero. Al mismo tiempo la religion que profesan en su mayoria es la adventista
(82%). Se observa también que més de la mitad de la poblacién tiene una antigiedad
laboral no mayor a 5 afios (57%) y so6lo un 2.3% se encuentra trabajando en la APASD
por mas de 30 afios. En relacion al nivel jerarquico, sélo el 10.5% es personal directivo.
En resumidas cuentas lo que pone de manifiesto, que la poblacién en estudio es
mayormente joven y de poca experiencia laboral, que buscan oportunidades de
crecimiento, caracteristicas que la hacen receptiva al liderazgo. Ademas la diversidad de

la poblacién proveniente del interior del pais y del extranjero hace variado el escenario

laboral.
Tabla 21
Andlisis de frecuencia de las caracteristicas sociodemograficas

n %
Sexo
Masculino 104 40.6
Femenino 152 59.4
Edad
18-30 afos 133 52.0
31- 40 afios 68 26.6
41-50 afios 39 15.2
51 a mas afios 16 6.3
Estado civil
Soltero 95 37.1
Casado 143 55.9
Otro 18 7.0
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Antigliedad laboral

0-5 afios 146 57.0
6-15 afios 58 22.7
16-30 afios 25 9.8
31 a mas afios 6 2.3
Perdidos 21 8.2

Lugar de procedencia

Asuncion 84 32.8
Interior del pais 116 45.3
Extranjero 56 219
Nivel jerarquico

Directivo 27 10.5
Mando medio 75 29.3
Operativo 154 60.2
Religion

Adventista 210 82.0
No adventista 46 18.0
TOTAL 256 100

Se puede apreciar que en la tabla 22, se exhibe que los trabajadores de la APASD
presentan un mismo porcentaje de nivel bajo y medio de liderazgo transformacional
(35.2%), y el 29.7% de trabajadores presentan un nivel alto. En relacion al liderazgo
transaccional, el 39.1% presenta un nivel medio y aproximadamente la cuarta parte
(26.2%) un nivel alto de este estilo de liderazgo. Con respecto al liderazgo
pasivo/evitativo, el 42.6% presentan un nivel alto y sélo el 19.1% un nivel bajo. Por otro
lado, existe un porcentaje casi similar de felicidad laboral en los niveles bajo, medio y alto

en los trabajadores de las instituciones de la APASD.

Tabla 22
Nivel de estilos de liderazgo y felicidad laboral
Bajo Medio Alto

n % n % n %
Liderazgo 90 35.2 90 35.2 76 297
transformacional
Liderazgo 89 34.8 100 39.1 67 26.2
transaccional
Liderazgo 49 19.1 98 38.3 109 42.6
pasivo/evitativo
Felicidad laboral 89 34.8 86 33.6 81 31.6
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4.2. Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general
H1: Existe una relacién significativa entre los estilos de liderazgo y la felicidad laboral
de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas
del Séptimo Dia, Paraguay, 2018-2019.
Ho: No existe una relacidn significativa entre los estilos de liderazgo y la felicidad
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay, 2018-2019.
Regla de decisiéon

Sivalor p > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)

Sivalor p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis

alternativa (H1)

Dentro de este marco como se muestra en la tabla 23 y 24, de los estilos de
liderazgo con la felicidad laboral, se aprecia que el coeficiente de correlacién Tau-b de
Kendall = 0.333 y el valor p = 0.000; y el coeficiente de correlacion Rho Spearman =
0.475y el valor p = 0.000. A un nivel de significancia de 0.05, se cumple que p < a en
ambos casos, lo que significa que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Por lo tanto, existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la
felicidad laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de
los Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay, 2018. Ademas, el resultado del coeficiente de
correlacion indica que existe una asociacion directa baja (tau-b de Kendall) o media (rho

spearman) entre los estilos de liderazgo y la felicidad laboral.

Tabla 23
Asociacion de los estilos de liderazgo con la felicidad laboral
Tau-b de Kendall Felicidad laboral
Estilos de liderazgo Coeficiente de correlacion .333
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Sig. (bilateral) .000

N 256

Tabla 24

Asociacion de los estilos de liderazgo con la felicidad laboral

Rho Spearman Felicidad laboral
Coeficiente de correlacion A75

Estilos de liderazgo Sig. (bilateral) .000

Estifos de fiderazgo N 256

Estilos de liderazgo
Hipodtesis especifica 1
H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y la felicidad
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.
Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
felicidad laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya
de los Adventistas del Séptimo Dia.
Regla de decisién

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis

alternativa (H1)

Dentro de este orden de ideas como se muestra en la tabla 25, del liderazgo
transformacional con la felicidad laboral, se observa que el coeficiente de correlacién
Tau-b de Kendall = 0.362 y el valor p = 0.000. A un nivel de significancia de 0.05, se
cumple que p < q, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alternativa. Por lo tanto, existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la felicidad laboral de los trabajadores de las instituciones de la
Asociacién Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay, 2018. Ademas, el

resultado del coeficiente de correlacion indica que existe una correlacion directa baja
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entre el liderazgo transformacional y la felicidad laboral. Esto significa que, a mayor

liderazgo transformacional, mayor es la felicidad laboral de los trabajadores de la APASD.

Tabla 25

Asociacion del liderazgo transformacional con la felicidad laboral

Tau-b de Kendall Felicidad laboral
Coeficiente de correlacion .362

Liderazgo transformacional Sig. (bilateral) .000

Liderazgo transformacional N 256

Liderazgo transformacional
Hipotesis especifica 2
H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo transaccional y la felicidad
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.
Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la felicidad
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.
Regla de decisiéon

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis

alternativa (H1)

Siendo las cosas asi, resulta claro como se muestra en la tabla 26, del liderazgo
transaccional con la felicidad laboral, se aprecia que el coeficiente de correlaciéon Tau-b
de Kendall = 0.255 y el valor p = 0.000. A un nivel de significancia de 0.05, se cumple que
p < q, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
Por lo tanto, existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la felicidad
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay, 2018. Ademas, el resultado del coeficiente de

correlacion indica que existe una correlacion directa baja entre el liderazgo transaccional
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y la felicidad laboral. Esto significa que, a mayor liderazgo transaccional, mayor es la

felicidad laboral de los trabajadores de la APASD.

Tabla 26
Asociacién del liderazgo transaccional con la felicidad laboral

Tau- K Il
au-b de Kenda Felicidad laboral

Coeficiente de correlacion .255
Liderazge transaeeional  Sig. (bilateral) .000
Liderazgo transaccional N 256

Hipotesis especifica 3

H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y la felicidad
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y la felicidad
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

Regla de decisién

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis

alternativa (H1)

En este sentido se comprende como se muestra en la tabla 27, del liderazgo
pasivo/evitativo con la felicidad laboral, se estima que el coeficiente de correlacion Tau-b
de Kendall =-0.107 y el valor p = 0.013. A un nivel de significancia de 0.05, se cumple
que p < a, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, existe una relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo
y la felicidad laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya
de los Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay, 2018. Ademas, el resultado del coeficiente

de correlacion indica que existe una correlacion inversa muy baja entre el liderazgo
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pasivo/evitativo y la felicidad laboral. Esto significa que, a mayor liderazgo

pasivo/evitativo, menor es la felicidad laboral de los trabajadores de la APASD.

Tabla 27
Asociacion del liderazgo pasivo/evitativo con la felicidad laboral
Tau-b de Kendall Felicidad laboral
L Coeficiente de correlacion -.107
‘.'I“lj' R Sig. (bilateral) 013
—paﬂfe%@éé:“m N 236
pasivo/evitativo

Hipotesis especifica 4

H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Regla de decision

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis

alternativa (H1)

Como se muestra en la tabla 28, del liderazgo transformacional con el
compromiso individual, se observa que el coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall =
0.276 y el valor p = 0.000. A un nivel de significancia de 0.05, se cumple que p < g, lo que
significa que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Por lo tanto,
existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso
individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia. Ademas, el resultado del coeficiente de correlacion indica

gue existe una correlacion directa baja entre el liderazgo transformacional y el
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compromiso individual. Esto significa que, a mayor liderazgo transformacional, mayor es

el compromiso individual de los trabajadores de la APASD.

Tabla 28
Asociacion del liderazgo transformacional con el compromiso individual
Tau-b de Kendall Compromiso individual
Liderazgo Coeficiente de correlacion 276
- Sig. (bilateral) .000
transformacional N 256

Hipotesis especifica 5
H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.
Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.
Regla de decisién

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis
alternativa (H1)
En relacion a la asunto expuesto, como se muestra en la tabla 29, del liderazgo
transformacional con el compromiso organizativo afectivo, se observa que el
coeficiente de correlacién Tau-b de Kendall = 0.282 y el valor p = 0.000. A un nivel de
significancia de 0.05, se cumple que p < a, lo que significa que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hip6tesis alternativa. Por lo tanto, existe una relacion significativa
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizativo afectivo de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia. Ademas, el resultado del coeficiente de correlacion indica que existe

una correlacién directa baja entre el liderazgo transformacional y el compromiso
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organizativo afectivo. Esto significa que, a mayor liderazgo transformacional, mayor
es el compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de la APASD.

Tabla 29
Asociacién del liderazgo transformacional con el compromiso organizativo afectivo

Tau-b de Kendall Compromiso organizativo afectivo

Liderazao Coeficiente de correlacion .282
transfor%acional Sig. (bilateral) .000
N 256

Hipotesis especifica 6

H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Ho: No existe una relacidn significativa entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Regla de decision

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis

alternativa (H1)

En funcién de los datos obtenidos como se muestra en la tabla 30, del liderazgo
transformacional con la satisfaccion laboral, se aprecia que el coeficiente de correlacion
Tau-b de Kendall = 0.350 y el valor p = 0.000. A un nivel de significancia de 0.05, se
cumple que p < a, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alternativa. Por lo tanto, existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia. Ademas, el resultado del
coeficiente de correlacién indica que existe una correlacién directa baja entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral. Esto significa que, a mayor liderazgo

transformacional, mayor es la satisfaccion laboral de los trabajadores de la APASD.
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Tabla 30
Asociacion del liderazgo transformacional con la satisfaccion laboral

Tau-b de Kendall Satisfaccion laboral

Liderazgo Coeficiente de correlacion .350
. Sig. (bilateral) .000
transformacional N 256

Hipotesis especifica 7

H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo transaccional y el compromiso
individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el
compromiso individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Regla de decisién

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis

alternativa (H1)

Como se muestra en la tabla 31, del liderazgo transaccional con el compromiso
individual, se observa que el coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall = 0.202 y el
valor p = 0.000. A un nivel de significancia de 0.05, se cumple que p < q, lo que significa
que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Por lo tanto, existe
una relacioén significativa entre el liderazgo transaccional y el compromiso individual de
los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia. Ademas, el resultado del coeficiente de correlacion indica que existe una
correlacion directa baja entre el liderazgo transaccional y el compromiso individual. Esto
significa que, a mayor liderazgo transaccional, mayor es el compromiso individual de los

trabajadores de la APASD.

107



Tabla 31
Asociacion del liderazgo transaccional con el compromiso individual

Tau-b de Kendall Compromiso individual
Coeficiente de correlacion .202
Liderazgo transaccional  Sig. (bilateral) .000
N 256

Hipodtesis especifica 8

H1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el compromiso
organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Ho: No existe una relacién significativa entre el liderazgo transaccional y el
compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Regla de decisién

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis

alternativa (H1)

En este sentido se comprende lo que resalta en la tabla 32, del liderazgo
transaccional con el compromiso organizativo afectivo, se observa que el coeficiente de
correlacion Tau-b de Kendall = 0.207 y el valor p = 0.000. A un nivel de significancia de
0.05, se cumple que p < a, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa. Por lo tanto, existe una relacion significativa entre el liderazgo
transaccional y el compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia. Ademas, el
resultado del coeficiente de correlacion indica que existe una correlacion directa baja
entre el liderazgo transaccional y el compromiso organizativo afectivo. Esto significa que,
a mayor liderazgo transaccional, mayor es el compromiso organizativo afectivo de los

trabajadores de la APASD.
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Tabla 32
Asociacion del liderazgo transaccional con el compromiso organizativo afectivo

Tau-b de Kendall Compromiso organizativo
afectivo
Coeficiente de correlacion .207
Liderazgo transaccional  Sig. (bilateral) .000
Liderazgo transaccional N 256

Hipotesis especifica 9

H1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la
satisfaccién laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Regla de decisién

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis

alternativa (H1)

Como se muestra en la tabla 33, del liderazgo transaccional con la satisfacciéon
laboral, se aprecia que el coeficiente de correlacién Tau-b de Kendall = 0.242 y el valor p
= 0.000. A un nivel de significancia de 0.05, se cumple que p < q, lo que significa que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa. Por lo tanto, existe una
relacién significativa entre el liderazgo transaccional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia. Ademas, el resultado del coeficiente de correlacion indica que existe una
correlacion directa baja entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral. Esto
significa que, a mayor liderazgo transaccional, mayor es la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la APASD.

Tabla 33
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Asociacion del liderazgo transaccional con la satisfaccion laboral

Tau-b de Kendall Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion 242
Liderazgo transaccional  Sig. (bilateral) .000
Liderazgo transaccional N 256

Hipodtesis especifica 10
H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y el
compromiso individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.
Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y el
compromiso individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.
Regla de decision

Si valor p > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis

alternativa (H1)

En esta perspectiva como se muestra en la tabla 34, del liderazgo pasivo/evitativo

con el compromiso individual, se observa que el coeficiente de correlacion Tau-b de

Kendall = -0.042 y el valor p = 0.338. A un nivel de significancia de 0.05, se cumple que p

> q, lo que significa que se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alternativa.

Por lo tanto, no existe una relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y el
compromiso individual de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion

Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Tabla 34

Asociacion del liderazgo pasivo/evitativo con el compromiso individual

Tau-b de Kendall Compromiso individual
. Coeficiente de correlacion -.042

Liderazdo. o Sig. (bilateral) .338

DiRivargaiativo N 256

pasivo/evitativo
Hipotesis especifica 11
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H1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y el
compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y el
compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

Regla de decisién

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis

alternativa (H1)

Frente a esta formulacion como se muestra en la tabla 35, del liderazgo
pasivo/evitativo con el compromiso organizativo afectivo, se observa que el coeficiente de
correlacion Tau-b de Kendall = -0.107 y el valor p = 0.015. A un nivel de significancia de
.05, se cumple que p < q, lo que significa que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alternativa. Por lo tanto, existe una relacion significativa entre el liderazgo
pasivo/evitativo y el compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia. Ademas, el
resultado del coeficiente de correlacion indica que existe una correlacion inversa muy
baja entre el liderazgo pasivo/evitativo y el compromiso organizativo afectivo. Esto
significa que, a mayor liderazgo pasivo/evitativo, menor es el compromiso organizativo

afectivo de los trabajadores de la APASD.

Tabla 35

Asociacion del liderazgo pasivo/evitativo con el compromiso organizativo afectivo

Tau-b de Kendall Compromiso
organizativo afectivo

Liderazgo C_oefici_ente de correlacion -.107

pasivo/evitativo fl'g‘ (bilateral) gég

Hipotesis especifica 12
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H1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los

Adventistas del Séptimo Dia.

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y la
satisfaccién laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion

Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.
Regla de decisién
Sivalor p > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis

alternativa (H1)

En este sentido se comprende lo se muestra en la tabla 36, del liderazgo pasivo/evitativo
con la satisfaccion laboral, se observa que el coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall
=-0.157 y el valor p = 0.000. A un nivel de significancia de 0.05, se cumple que p < q, lo
que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa. Por lo
tanto, existe una relacién significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia. Ademas, el resultado del coeficiente de correlacion indica
que existe una correlacion inversa muy baja entre el liderazgo pasivo/evitativo y la
satisfaccién laboral. Esto significa que, a mayor liderazgo pasivo/evitativo, menor es la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la APASD.

Tabla 36

Asociacion del liderazgo pasivo/evitativo con la satisfaccion laboral

Tau-b de Kendall Satisfaccion laboral

i Coeficiente de correlacion -.157
CIUCTAZyu

pakivategatativo Sig. (bilateral) .000
PRRYSIggtative N 256

pasivo/evitativo
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4.3. Discusion

Desde la perspectiva mas general los resultados sociodemograficos, de la
poblacion estudiada, presentan una poblacion joven de trabajadores entre los 18 y 30
afos de edad (52%), en su mayoria femenina (59.4%), casados 55.9%, adventistas 82%,
que provienen del interior del pais en un 45.3% y del extranjero en un 22.9%. Segun la
Encuesta Permanente de Hogares (EPH) resultados publicados por la Direcion General
de Estadistica, Encuestas y Censos en el (Paraguay, 2018), la poblacién adolescente y
juvenil, personas de 15 a 29 afios de edad, lo conforma aproximadamente el 27.79% del
total de la poblacién, de los cuales 64 aproximadamente de cada 100 adolescentes y
jévenes en este rango participan del mercado laboral. De la misma manera, la
distribucion de las tasas de actividad segun grupo de edad muestra una temprana
incorporacién de la poblacion paraguaya en el mercado laboral. Se destacan elevados
niveles de participacion de la poblacién juvenil en el mercado laboral, corroborando asi la
participacion mayoritaria de poblacion juvenil también en las instituciones que conforman
la APASD.

Por otro lado un 57% de la poblacién estudiada tiene una antigliedad laboral no
mayor a 5 afios (57%) lo que significa que un alto porcentaje de la poblacién que
conforma la fuerza laboral de la APASD tiene poco tiempo laborando en esta
organizacién, siendo que algunas de las instituciones que la conforman, como los
sanatorios, tienen mas de 50 afios de funcionamiento en el mercado paraguayo.

En resumidas cuentas el nivel jerarquico esta distribuido en un 10.5% de
directivos, 29.3% de mando medio y un 60.2% de personal operativo. El estilo de
liderazgo predominante, en el nivel alto, de la poblacion estudiada es el pasivo evitativo
con un 42.6%; esto podria deberse a una poblacién joven y de corta practica laboral, que
se encuentra en un proceso de consolidacién de experiencia y de fortalecimiento de una
posicién de liderazgo; la felicidad laboral por su parte se presenta en un porcentaje

similar en los tres niveles: bajo 34.8%, medio 33.6% y alto 31.6%.
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Con el analisis de la informacién suministrada por 256 trabajadores de la APASD
se procedio a probar las hipétesis planteadas en la presente investigacion, objetivo que
gui6 todo el proceso de la investigacion, la existencia una relacion significativa entre los
estilos de liderazgo y la felicidad laboral de los trabajadores de las instituciones de la

Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay, 2018.

Los resultados obtenidos probaron que las variables estilos de liderazgo y
felicidad laboral se encuentran relacionadas significativamente en la poblacién de estudio.
Al existir una correlacion significativa media entre estas variables resaltamos la
importancia de contar con un adecuado estilo de liderazgo en la gestion de las
instituciones de la APASD, al respecto Salas-Vallina (2018) menciona que una de las
causas principales de la felicidad en el trabajo es el liderazgo, que las organizaciones,
hoy en dia, necesitan de lideres que sean referentes, motivadores, inspiradores y que
tengan en cuenta las necesidades individuales de sus colaboradores. Warr (2013) por su
parte menciona que la supervision gue demuestre apoyo a los liderados guarda una
importante relacién con el estido de liderazgo que se ejerza, al respecto, el estilo de
liderazgo esta relacionado al compromiso que el lider tiene con sus colaboradores, por lo
que, Olortegui, Pérez, y Ronddn (2019) sefialan que el compromiso afectivo y la felicidad
laboral tienen una relacion moderadamente alta, de igual forma, Gonzales et al. (2019)
manifiesta que el compromiso afectivo genera satisfaccion laboral y éste a su vez,
felicidad en los colaboradores; por lo tanto, cuando mayor sea la influencia positiva del
lider sobre los liderados repercutird también de manera positiva en la felicidad laboral, y
en el compromiso organizacional de los liderados (Coronado Rosas et al., 2019). Fisher
(2010) agrega que para incrementar la felicidad en el trabajo se debe procurar un
liderazgo competente en todos los niveles de la organizacion. Al desarrollar niveles altos
de felicidad laboral, los colaboradores experimentaran un comportamiento organizacional
posititivo que permitird variar de forma positiva el rendimiento laboral entre un 4% y un

15%, segun investigaciones realizadas por Youssef & Luthans (2007). Esto permitira
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utilizar la felicidad laboral como una estrategia adecuada para mejorar la competitividad
de la organizacion (Otero, 2015).

Dentro de este marco el liderazgo, para Bass (1999), se expresa como la
capacidad que tienen los gerentes o jefes para lograr que su equipo de trabajo alcance
los objetivos organizacionales propuestos; siendo que el éxito de una organizacién se
logra por el desempefio de sus colaboradores, se deberia emplear un liderazgo
competente que lleve a desarrollar las habilidades de cada trabajador. Estudios
demuestran cémo el estilo de liderazgo aplicado por el jefe afecta el desempefio de los
colaboradores (Politis, 2002; Thamrin, 2012).

Dicho de otro modo, otros estudios también demuestran que el estilo que mayor
ventaja opera en la administracion de las organizaciones es el estilo transformacional,
segun el estudio de Salas (2013), el estilo de liderazgo transformacional tiene un efecto
positivo en la felicidad en el trabajo, de igual manera el estudio realizado por Bushra
concluye que el liderazgo transformacional permite tener un mejor nivel de satisfaccion
laboral (Bushra, Usman, & Naveed, 2011).

Estudios posteriores, tales como el de M. E. Rodriguez & Isea (2018), mencionan
que el estilo transformacional contribuye a gestionar un trabajo sinérgico, un equipo de
trabajo motivado, innovador, creativo que busca solucionar problemas y beneficia la
eficacia de la organizacién. En ese sentido, para el presente estudio, el liderazgo
transformacional se presenta s6lo en un 29.7%, en el nivel alto, indicando que dicho estilo
de liderazgo no es el mas utilizado en la gestion de la poblacién de estudio. Por lo tanto el
incremento de este estilo de liderazgo contribuird en un efecto significativo positivo en el
comportamiento de los trabajadores, lo que permitira un incremento de la felicidad
laboral de los trabajadores de la APASD.

A partir de estas apreciaciones, los resultados del estilo de liderazgo transaccional
muestran una relacién significativa baja con la variable felicidad laboral y se presenta en

un 26.2%, en el nivel alto, para esta poblacion de estudio, demostrando que el estilo
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transaccional también se encuentra presente en la gestion de esta organizacion; un estilo
tradicional caracterizado por la presencia de normatividad y politicas claras y de
cumplimiento determinado bajo recompensas establecidas que no necesariamente
repercuten de forma negativa en el desempefio laboral. A respecto Barbosa (2018),
afirma que este tipo de liderazgo resulta funcional y efectivo en el contexto de
organizaciones de corte tradicional, cuyos lideres conducen planes y estrategias que
generan solo el cumplimiento estricto de los procesos, de los objetivos, de los plazos,
tiempos y condiciones; sin tendencia a un desarrollo estratégico ni al crecimiento de los

miembros del equipo como personas (Torres & Ramirez, 2013).

En efecto para Almiron-Arevalo, Tikhomirova, Trejo-Toriz, & Garcia-Ramirez
(2015), quienes reconocen que el liderazgo es trascendental en toda organizacién que
pretenda desenvolverse con crecimiento y eficiéncia, llegan a la conclusiéon que los estilos
trasformacional y transaccional contribuyen con una variedad de opciones para atender
multiples cuestiones organizacionales actuando de forma complementaria; valorar cual de
ellos sea el méas conveniente dependera de los fines establecidos por la organizacion.

Por lo tanto en cuanto al liderazgo pasivo/evitativo los resultados descubren una
relacién inversa con la felicidad laboral de forma global, asi como, con las dimensiones
compromiso organizacional afectivo y satisfaccion laboral, llegando a concluir que a
mayor liderazgo pasivo/evitativo menor felicidad laboral en los trabajadores. Estudios
demuestran que el liderazgo pasivo/evitativo tiene una relacion inversa negativa con el
desempefio laboral Ayoub & Pérez (2010). Ademas en el estudio de Gallegos & Miranda
(2019), se encontré que no existe relacién con la satisfaccién organizacional, pero si
existe una correlacién negativa y altamente significativa entre el estilo correctivo y la
satisfaccion intrinseca. De acuerdo a lo anterior para Archi (2017), el estilo de liderazgo
pasivo/evitativo es la forma mas negativa de liderazgo que existe. Se caracteriza por
dejar de tomar acciones sobre problemas y situaciones de conflicto, y asumir un rol

solamente en el momento que las situaciones se complican (Brito et al., 2016).
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Los resultados de la poblacion estudiada revelan que existe un alto indice de
liderazgo pasivo/evitativo en la organizacion, se observa que el estilo de liderazgo
predominante, en el nivel alto, es precisamente este estilo (42.6%), mas esta variable no
presenta una relacién significativa (p=0.338) con el compromiso individual. Las
caracteristicas manifestadas por un compromiso individual, como: el afecto vinculado al
trabajo, el entusiasmo, la energia, la dedicacién, el compromiso fisico o congnitivo estaria
determinado por otros contribuyentes ambientales, tendencias estables en la persona o la

consideracion de medios intencionales, tal como lo propone (Fisher, 2010).

En este sentido se comprende que el entrenamiento a esta poblacion de lideres y en
formacion, permitir4 desarrollar estilos favorables en la gestion de las personas que
aprueben la colaboracion de los involucrados en alcanzar un objetivo en comun, tal como
lo propone Goleman (2004), en su libro Inteligencia Emocional. En conclusion si bien el
porcentaje de la influencia del lider en la gestién de las personas de instituciones de la
APASD, esta determinada por un liderazgo pasivo/evitativo; la felicidad laboral se
encuentra distribuida en un 65.2%, en los niveles medio y alto, se puede concluir que
existen otros factores que podrian estar determinando este tipo de comportamiento en la

poblacion estudiada.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones
A continuacion presentamos las conclusiones que pueden extraerse de los
resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion:

1. Realizada la prueba de hipétesis en relacion al objetivo general y el uso de los
estadisticos de Tau-b de Kendall y Rho de Sperman se obtuvo un p-valor de 0.000
en la asociacion entre los estilos de liderazgo y la felicidad laboral, el cual es
menor al p-valor aceptado 0.05 para la investigacion. Podemos concluir que existe
una asociacion significativa entre ambas variables de estudio, es decir los estilos
de liderazgo estan relacionados con la felicidad laboral de los trabjadores de las
instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia,
Paraguay, 2018.

2. En cuanto al primer objetivo especifico, se buscé encontrar la relacion entre la
dimensidn de la variable estilos de liderazgo: liderazgo transformacional, y la
variable felicidad laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay, 2018, después de
realizada la prueba de hipétesis con el estadistico de Tau-b de Kendall, se obtuvo
un p-valor de 0,000, el cual es menor al p-valor aceptado para la investigacion. Por
lo tanto, se concluy6 que existe una asociacion significativa entre el estilo de
liderazgo transformacional y la felicidad de los trabajadores de la APASD.

3. Por lo que se refiere al segundo objetivo especifico se investigd para encontrar la
relacion entre la dimesion de la variable estilos de liderazgo: liderazgo

transaccional y la felicidad laboral de los trabajadores de las instituciones de la
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Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay, 2018,
después de realizada la prueba de la hipotesis con el Tau-b de Kendall se obtuvo
un p-valor de 0,000, el cual es menor al p-valor aceptado para la investigacion.
Podemos concluir que existe una asociacion significativa entre el estilo de
liderazgo transaccional y la felicidad laboral de los trabjadores de la APASD.
Ahora bien el tercer objetivo especifico busco encontrar la relacion entre la
dimensidn de la variable estilos de liderazgo: liderazgo pasivo/evitativo y la variable
felicidad laboral de los trabajadores de las instituciones de la Asociacién
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay, 2018, después de
realizada la prueba de hipétesis Tau-b de Kendall se obtuvo un p-valor de 0,013,
el cual también es menor al p-valor aceptado para la investigacién, y un coeficiente
de correlacion es -0,107. Por lo tanto, se concluyd que existe una asociacion
significativa inversa entre el estilo de liderazgo pasivo/evitativo y la felicidad laboral
de los trabajadores de la APASD.

Por otra parte el cuarto objetivo especifico buscé encontrar la relacion existente
entre la dimension de la variable estilos de liderazgo: liderazgo transformacional y
la dimensién de la variable felicidad laboral: compomiso individual de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia, Paraguay, 2018, después de realizada la prueba de hipétesis Tau-b
de Kendall se obtuvo un p-valor de 0,000, el cual es menor al p-valor aceptado
para la investigacion. Por lo tanto, se concluy6 que existe una asociacion
significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso individual de los
trabajadores de la APASD.

Al mismo tiempo el quinto objetivo especifico buscd encontrar la relacién existente
entre la dimensidn de la variable estilos de liderazgo: liderazgo transformacional y
la dimensién de la variable felicidad laboral: compromiso organizativo afectivo de

los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas
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del Séptimo Dia, Paraguay, 2018, después de realizada la prueba de hip6tesis con
el Tau-b de Kendall se obtuvo un p-valor de 0,000, el cual es menor al p-valor
aceptado para la investigacion. Por lo tanto, se concluyd que existe una asociacion
significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizativo de los
trabajadores de la APASD.

Del mismo modo el sexto objetivo especifico buscé encontrar la relacion entre la
dimensidn de la variable estilos de liderazgo: liderazgo transformacional y la
dimensidn de la variable felicidad laboral: satisfacciéon laboral de los trabajadores
de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del Séptimo
Dia, Paraguay, 2018, después de realizada la prueba de hip6tesis con el Tau-b de
Kendall se obtuvo un p-valor de 0,000, el cual es menor al p-valor aceptado para la
investigacion. Por lo tanto, se concluy6 que existe una asociacion significativa
entre el liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de
la APASD.

Con respecto al séptimo objetivo especifico buscd encontrar la relacién entre la
dimensién de la variable estilos de liderazgo: liderazgo transaccional y la
dimensidn de la variable felicidad laboral: compromiso individual de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia, Paraguay, 2018, después de realizada la prueba de hipétesis con el
Tau-b de Kendall se obtuvo un p-valor de 0,000, el cual es menor al p-valor
aceptado para la investigacion. Por lo tanto, se concluyd que existe una asociacion
significativa entre el liderazgo transaccional y el compromiso individual de los
trabajadores de la APASD.

En resumidas cuentas el octavo objetivo especifico buscé encontrar la relacion
entre la dimesidn de la variable estilos de liderazgo: liderazgo transaccional y la
dimesion de la variable felicidad laboral: compromiso organizativo afectivo de los

trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del
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10.

11.

12.

Séptimo Dia, Paraguay, 2018, , después de realizada la prueba de hipotesis con el
Tau-b de Kendall se obtuvo un p-valor de 0,000, el cual es menor al p-valor
aceptado para la investigacion. Por lo tanto, se concluyd que existe una asociacion
significativa entre el liderazgo transaccional y el compromiso organizativo afectivo
de los trabajadores de la APASD.

El noveno objetivo especifico buscé encontrar la relacion la dimesion de la variable
estilos de liderazgo: liderazgo transaccional y la dimensién de la variable felicidad
laboral: satisfaccion laboral de los trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay, 2018,
después de realizada la prueba de hipotesis con el Tau-b de Kendall se obtuvo un
p-valor de 0,000, el cual es menor al p-valor aceptado para la investigacion. Por lo
tanto, se concluyé que existe una asociacién significativa entre el liderazgo
transaccional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la APASD.

Dentro de este orden de ideas el décimo objetivo especifico, buscé encontrar la
relacion la dimesion de la variable estilos de liderazgo: liderazgo pasivo/evitativo y
la dimensién de la variable felicidad laboral: compromiso individual de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia, Paraguay, 2018, después de realizada la prueba de hipotesis con el
Tau-b de Kendall se obtuvo un p-valor de 0,0338, el cual es mayor al p-valor
aceptado para la investigacion. Por lo tanto, se concluyd que no existe una
asociacion significativa entre el liderazgo pasivo/evitativo y el compromiso
individual de los trabajadores de la APASD.

El décimo primer objetivo especifico buscé encontrar la relacién entre la dimesion
de la variable estilos de liderazgo: liderazgo pasivo/evitativo y la dimension de la
variable felicidad laboral: compromiso organizativo afectivo de los trabajadores de
las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia,

Paraguay, 2018, después de realizada la prueba de hipotesis con el Tau-b de
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Kendall se obtuvo un p-valor de 0,015, el cual es menor al p-valor aceptado para la
investigacion. Por lo tanto, concluimos que existe una asociacion significativa
inversa entre el liderazgo pasivo/evitativo y el compromiso organizacional afectivo

de los trabajadores de la APASD.

13. Finalmente el décimo segundo objetivo buscé encontrar la relacion entre la
dimesidn de la variable estilos de liderazgo: liderazgo pasivo/evitativo y la
dimensién de la variable felicidad laboral: satisfaccion laboral de los trabajadores
de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del Séptimo
Dia, Paraguay, 2018, después de realizada la prueba de hip6tesis con el Tau-b de
Kendall se obtuvo un p-valor de 0,000, el cual es menor al p-valor aceptado para la
investigacion. Por lo tanto, se concluy6 que existe una asociacion significativa
inversa entre el liderazgo pasivo/evitativo y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la APASD.

Asimismo, se concluye que el estilo de liderazgo predominante, en el nivel alto, en
las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia es el
estilo de liderazgo pasivo/evitativo.Y que la felicidad laboral esta presente de forma

proporcional en los tres niveles: alto, medio y bajo.
5.2. Recomendaciones

De acuerdo con la teoria estudiada y los resultados obtenidos durante el proceso
de investigacion, se presentan algunas recomendaciones para los directivos de la

APASD, asi como para la comunidad académica en general:

1. Serecomienda a los administradores de la APASD que establezcan o mejoren
politicas para el aumento de practicas que promuevan la felicidad laboral, tales

como:

a. Buscar el equilibrio entre el desarrollo laboral y el crecimiento profesional de

los colaboradores.
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b. Crear un ambiente de trabajo o clima organizacional positivo haciendo uso de
estrataegias especificas que permitan al colaborador sentirse exitoso,
valorado, seguro y desafiado y dar lo mejor de si mismo.

c. Promover el entrenamiento de lideres con vision transformadora siendo que
la influencia de un buen lider ejerce impacto en el bienestar de los
colaboradores.

d. Materializar el concepto de que los trabajadoresson personas de una vida
completa, que pertenecen a una familia y que son las familias las que
“prestan” a la institucién a uno de sus miembros, siendo responsabilidad de la
misma “devolverlos” cada dia en mejores condiciones que llegaron.

Promover en los administradores de la APASD la gestion del talento humano

impulsando la felicidad laboral del trabajador como un fin en si mismo.

Realizar futuras investigaciones en determinadas instituciones de la APASD,

aplicando el instrumento utilizado en el presente estudio.

Efectuar investigaciones en otras organizaciones no pertenecientes a la Iglesia

Adventista del Séptimo Dia, empleando el instrumento utilizado en la presente

investigacion.

Realizar futuras investigaciones considerando la variable felicidad laboral como

una estrategia para retener y motivar a los empleados, asi como para generar

climas de confianza que mejoren la efectividad del trabajador y de las

organizaciones.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Anexos

Problema General

Objetivo General

Hipdtesis General

¢ Existe relacién entre los estilos de liderazgo y
la felicidad laboral de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay 2018-
20197

Determinar la relacion de los estilos de liderazgo
en la felicidad laboral de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia, Paraguay 2018-
2019.

HG: Existe una relacion significativa entre los
estilos de liderazgo y la felicidad laboral de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia,
Paraguay 2018-2019.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipodtesis Especificas

¢ Existe relacion entre el liderazgo
transformacional y la felicidad laboral de los
trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia?

Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la felicidad laboral de los
trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia.

HEL: Existe una relacién significativa entre el
liderazgo transformacional y la felicidad laboral de
los trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia.

¢ Existe relacion entre el liderazgo transaccional
y la felicidad laboral de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia?

Determinar la relacion entre el liderazgo
transaccional y la felicidad laboral de los
trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia.

HEZ2: Existe una relacion significativa entre el
liderazgo transaccional y la felicidad laboral de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

¢ Existe relacion entre el liderazgo
pasivo/evitativo y la felicidad laboral de los
trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia?

Determinar la relacion entre el liderazgo
pasivo/evitativo y la felicidad laboral de los
trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia.

HE3: Existe una relacion significativa entre el
liderazgo pasivo/evitativo y la felicidad laboral de
los trabajadores d e las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia.

141




¢ Existe relacién entre el estilo de liderazgo
transformacional y la dimensién compromiso
individual de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia?

Determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo transformacional y la dimensién
compromiso individual de los trabajadores de
las instituciones de la Asociacion Paraguaya de
los Adventistas del Séptimo Dia.

HEA4: Existe relacion significativa entre el estilo de
liderazgo transformacional y la dimension
compromiso individual de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

¢ Existe relacién entre el estilo de liderazgo
transformacional y la dimensién compromiso
organizativo afectivo de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia?

Determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo transformacional y la dimension
compromiso organizativo afectivo de los
trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia.

HES: Existe relacion significativa entre el estilo de
liderazgo transformacional y la dimension
compromiso organizativo afectivo de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

¢ Existe relacion entre el estilo de liderazgo
transformacional y la dimensién satisfaccion
laboral de los trabajadores de las instituciones
de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas
del Séptimo Dia?

Determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo transformacional y la dimension
satisfaccion laboral de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia?

HEG6: Existe relacién significativa entre el estilo de
liderazgo transformacional y la dimension
satisfaccion laboral de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

¢ Existe relacién entre el estilo de liderazgo
transaccional y la dimension compromiso
individual de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia?

Determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo transaccional y la dimension
compromiso individual de los trabajadores de
las instituciones de la Asociacion Paraguaya de
los Adventistas del Séptimo Dia.

HE7: Existe relacion significativa entre el estilo de
liderazgo transaccional y la dimension
compromiso individual de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

¢ Existe relacién entre el estilo de liderazgo
transaccional y la dimension compromiso
organizativo afectivo de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia?

Determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo transaccional y la dimension
compromiso organizativo afectivo de los
trabajadores de las instituciones de la
Asociacidn Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia.

HES8: Existe relacion significativa entre el estilo de
liderazgo transaccional y la dimension
compromiso organizativo afectivo de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacion
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

¢ Existe relacién entre el estilo de liderazgo
transaccional y la dimension satisfaccion
laboral de los trabajadores de las instituciones
de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas

Determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo transaccional y la dimension
satisfaccion laboral de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacion Paraguaya de los

HE9: Existe relacion significativa entre el estilo de
liderazgo transaccional y la dimensién satisfaccion
laboral de los trabajadores de las instituciones de

la Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
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del Séptimo Dia?

Adventistas del Séptimo Dia.

Séptimo Dia.

¢ Existe relacion entre el estilo de liderazgo
pasivo evitativo y la dimension compromiso
individual de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo?

Determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo pasivo evitativo y la dimension
compromiso individual de los trabajadores de
las instituciones de la Asociacién Paraguaya de
los Adventistas del Séptimo Dia.

HE10: Existe relacidn significativa entre el estilo
de liderazgo pasivo evitativo y la dimension
compromiso individual de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

¢ Existe relacion entre el estilo de liderazgo
pasivo evitativo y la dimension compromiso
organizacional afectivo de los trabajadores de
las instituciones de la Asociacion Paraguaya de
los Adventistas del Séptimo Dia?

Determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo pasivo evitativo y la dimension
compromiso organizacional afectivo de los
trabajadores de las instituciones de la
Asociacion Paraguaya de los Adventistas del
Séptimo Dia.

HE11: Existe relacion significativa entre el estilo
de liderazgo pasivo evitativo y la dimension
compromiso organizacional afectivo de los
trabajadores de las instituciones de la Asociacién
Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia.

¢ Existe relacién entre el estilo de liderazgo
pasivo evitativo y la dimension satisfaccion
laboral de los trabajadores de las instituciones
de la Asociacion Paraguaya de los Adventistas
del Séptimo Dia?

Determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo pasivo evitativo y la dimension
satisfaccion laboral de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.

HE12: Existe relacion significativa entre el estilo
de liderazgo pasivo evitativo y la dimension
satisfaccion laboral de los trabajadores de las
instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia.
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Anexo 2. Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO Y FELICIDAD LABORAL
INSTRUCCIONES

A continuacion encontrards una serie de enunciados acerca de tu trabajo y de tus
sentimientos sobre él. Pedimos tu colaboracion respondiendo a ellos tal y como lo
sientas. No existe respuesta mejor o peor; lo importante es que puedas expresar
veridicamente tu propia experiencia.

Los resultados de este cuestionario son anénimos, estrictamente confidenciales y en
ningun caso accesible a otras personas.

Al llenar este cuestionario, asumimos tu consentimiento y participacion voluntaria.

Marcar las respuestas que consideras correctas ( v ) en la alternativa
correspondiente o completa los espacios en blanco.

INFORMACION GENERAL:

1. Edad:

2. Sexo:

3. Estado Civil:

a. Soltera/o b. Casada/o c. Viuda/o d. Divorciada/o e. Conviviente C.
Otro
4. Religién:

a. Adventista b. Catélica c. Evangélica d. Otro

5. Lugar de procedencia:

a. Asuncién o Gran Asuncion b. Interior del pais c. Extranjero

6. Afos trabajando en Instituciones Adventistas:

7. Nivel jerarquico que ocupas:

a. Nivel 1 (Directivo) b. Nivel 2 (Mando medio) c. Nivel 3 (Operativo)
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SECCION I. ESTILOS DE LIDERAZGO

En relacion al liderazgo que ejerce tu lider inmediato superior, marca ( v ) el casillero
correspondiente, segun tu apreciacion, de acuerdo a la siguiente escala:

| Nunca | Algunavez | Aveces | Regularmete | Siempre |
.o | 1 [ 2 | 3 [ 4 |

Liderazgo transformacional

Considero valioso ser su compafiero (a) de trabajo.

Va mas alla de sus intereses por el bienestar del grupo.

Actla en formas que construyen mi respeto hacia él/ella.

Demuestra sentido de poder y confianza.

Habla de sus valores y creencias mas importantes.

Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de
propgdsito.

o (OB [WIN|F

Considera las consecuencias morales y éticas de las
decisiones.

Enfatiza la importancia de tener un sentido de la mision
institucional.

Habla con optimismo del futuro.

10 | Expresa confianza en gue las metas seran alcanzadas.

11 | Habla entusiastamente de lo que debe ser logrado.

12 | Declara una vision estimulante del futuro.

13 Siempre tiene planes alternativos, no da por sentado que algo
va a ocurrir si o si.

14 | Busca diferentes perspectivas cuando resuelve problemas.

15 Sugiere nuevas formas de buscar cémo completar los
requerimientos.

16 | Me lleva a observar los problemas desde &ngulos diferentes.

17 Me trata como a un individuo y no sélo como miembro de un
grupo.

18 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

19 | Pasa su tiempo ensefiando y entrenando.

20 Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones
distintas a los otros.

Liderazgo transaccional

Explica lo que puedo recibir cuando son alcanzadas las metas

21
propuestas.

22 Me brinda un incentivo material por el esfuerzo realizado o por
las metas alcanzadas.

23 Define en términos especificos quién es responsable de

alcanzar los objetivos de desempefio.

24 | Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas.

o5 Focaliza la atencion en irregularidades, errores, excepciones y
desviaciones de los objetivos y metas trazados.

Concentra toda su atencidon en tratar con errores, quejas y

26 fallas.

27 | Mantiene un seguimiento de todos los errores.

Dirige mi atencion hacia mis fallas con la intencién de

28 - . e
esforzarme mas para cumplir los objetivos.

Liderazgo pasivo/evitativo

29 | No actia hasta que los problemas llegan a ser serios.

30 | Espera que las cosas salgan mal antes de actuar.
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Demuestra su firme creencia en que “lo que no esta roto no se

31 »
arregla”.

32 En vez de actuar se esfuerza en mostrar las consecuencias
criticas de los problemas.

33 | Evita involucrarse cuando surge un tema importante.

34 | Esta ausente cuando se le necesita.

35 | Evita tomar decisiones.

36 | Dilata la respuesta a cuestiones urgentes.

SECCION II. FELICIDAD LABORAL

Compromiso individual

Marca (v ) el casillero correspondiente, en relacién a tu felicidad en esta organizacion,
de acuerdo a la siguiente escala:

Nunca Alguna vez | Aveces | Regularmete Siempre
0 1 2 3 4

Compromiso individual

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

Soy muy persistente en mi trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.

Mi trabajo tiene sentido y propdsito.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

OO |IN[O|O|_|W|N|F

Mi trabajo me inspira.

[N
o

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

=
=Y

Mi trabajo es desafiante.

=
N

El tiempo “pasa muy rapido” cuando estoy trabajando.

Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que pasa alrededor de
mi.

[y
w

H
S

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

[N
a1

Estoy inmerso en mi trabajo.

(=Y
»

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

=
~

Me es dificil “desconectarme” del trabajo.

Casinada | Unpoco | Regular | Lo suficiente Mucho
0 1 2 3 4

Compromiso organizativo afectivo

Estaria muy feliz de pasar el resto de mi vida laboral en esta

18 N
organizacion.

Disfruto discutiendo sobre mi organizacién con gente fuera de

19
ella.

Realmente siento como si los problemas de esta organizacion

20 p
fueran mios.

146



Creo que podria facilmente llegar a ser tan unido a otra

21 organizacion como soy a ésta.

22 | Me siento parte de la familia de mi organizacion.

23 | Me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

24 | Esta organizacion tiene mucho de significado personal para mi.

25 | Siento un fuerte sentido de pertenencia a esta organizacion.

26 | Estas satisfecho con la naturaleza del trabajo que realizas.

Satisfaccion laboral

27 Cuan satisfecho estas con la persona que te supervisa (tu jefe
inmediato superior).

o8 Estds satisfecho con tus relaciones con los miembros de la
organizacion con la que trabajas.

29 | Estas satisfecho con el pago que recibes por su trabajo.
Estas satisfecho con las oportunidades que existen en esta

30 | organizacion en cuanto al avance profesional (promocién en tu
puesto de trabajo).

31 | Estas satisfecho con su situacion actual?
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Anexo 3. Carta de autorizacién

Iglesia Adventista del Séptimo Dia

Asociacion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia
Ay, Kubischek 899, o Herminio Giménez, Asencicn, Paraquay Tel (021) 24-361, 2114131

Asuncion, 03 de julio de 2019
Magister
Karina Elizabeth Paredes Abanto

Presente.

Estimada magister Paredes:
Reciba un cordial saludo.

Atendiendo a su solicitud de evidenciar de forma escrita el permiso concedido el afio 2017 para
realizar la investigacion “Estilos de liderazgo y felicdidad laboral en los trabajadores de las
instituciones de la Asodacdion Paraguaya de los Adventistas del Séptimo Dia, 2017", tengo a bien
confirmar que, en el mes de setiembre de dicho afio, la administracion en ejercicdo le concedio
la autorizacion para la ejecucion de la investigadion antes mencionada.

Le deseo mucho éxito en la culminadon de su investigacion y confiamos que la misma sera de
un aporte valioso para la APASD.

Atentamente,

Pr. Jaime Pérez

Secretario Ejecutivo
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

Los presentes instrumentos ticnen como finalidad evaluar los estilos de liderazgo y la felicidad laboral, los
mismos que scran aplicados a los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia, quicnes constituyen la muestra cn estudio de la validacién del cucstionario
titulado: Estilos de Liderazgo y Felicidad Laboral, ¢l cual scrd postcriormente utilizado como

instrumento de investigacion.

Instrucciones

La evaluacién requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propucstos relativos a: relevancia o congruencia con ¢l
contenido, claridad en la redaccién, adecuacién contextual y dominio del contenido. Para cllo deberd
asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propucstos, y en caso necesario sc ofrece un

espacio para las observaciones hubicra.

Juez N°: g !1
Fecha: Oﬂ/@_!_o)
Alexond De Les Crug \/C/ua)c»)

Nombres y Apellidos del Juez:
Institucion donde labora: U ? 4 U

Afios de cxperiencia profesional o cientifica: l ?}

/ﬁ)./

Firma del Juez

Anexo 4. Validacion de instrumento por juicio de expertos
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

Los presentes instrumentos tienen como finalidad evaluar los estilos de liderazgo y la felicidad laboral, los
mismos que seran aplicados a los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacién del cuestionario
titulado: Estilos de Liderazgo y Felicidad Laboral, el cual serd posteriormente utilizado como

instrumento de investigacion.

Instrucciones

La evaluacién requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a-fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccién, adecuacién contextual y dominio del contenido. Para ello deberd
asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un

espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°: O :i'

Fecha: 050 2009
Nombres y Apellidos del Juez: H an be S. /’TXM (Zoaék{f%e:z .

Institucién donde labora: { )ﬁ U

Adfios de experiencia profesional o cientifica: _// Z arvs

D ——e

Firma del Juez
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

Los presentes instrumentos tienen como finalidad evaluar los estilos de liderazgo y la felicidad laboral, los
mismos que serdn aplicados a los trabajadores de las instituciones de la Asociacion Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion del cuestionario
titulado: Estilos de Liderazgo y Felicidad Laboral, el cual seri posteriormente utilizado como

instrumento de investigacion.

Instrucciones

La evaluacién requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los ftems propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacién contextual y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un

espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°; 03

Fecha: 08107119

Nombres y Apellidos del Juez: %rcof i\ 6 /97’7% / 2] /5_
Institucién donde labora: I 7,/,4, (1 ,,/Q%z/ p&nfﬂ-/d 4/4/%7

Afios de experiencia profesional o cientifica: # DL

1 el Jez

152



INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

Los presentes instrumentos tienen como finalidad evaluar los estilos de liderazgo y la felicidad laboral, los
mismos que seran aplicados a los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacién del cuestionario

titulado: Estilos de Liderazgo y Felicidad Laboral, el cual serd posteriormente utilizado como
instrumento de investigacion.

Instrucciones

La evaluacién requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacién contextual y dominio del contenido. Para ello deber

asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un
espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°: ,Oll *
Fevhea: s N

Nombres y Apellidos del Juez: *-)s 2%@ ‘ ; M ‘)_Ql,\jc i .5\ of L

Institucién donde labora: U )’) c U

Afios de experiencia profesional o cientifica: 2 S

e

Firma del Juez
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

Los presentes instrumentos tienen como finalidad evaluar los estilos de liderazgo y la felicidad laboral, los
mismos que seran aplicados a los trabajadores de las instituciones de la Asociacién Paraguaya de los
Adventistas del Séptimo Dia, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacién del cuestionario
titulado: Estilos de Liderazgo y Felicidad Laboral, el cual serd posteriormente utilizado como

instrumento de investigacion.

Instrucciones

La evaluacién requicre de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos afin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccién, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello deberd

asignar una valoracién siel item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un

espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°: Q o - ’ -

Fecha: 1
Nombres y Apellidos del Juez: C,Clr[D% l\él Q[ﬂ.UJW Q@ CLQULQL) Low
Institucién donde labora: U'nucgm&o.c’ ?@I‘ Uo/vn, O‘ﬂ,mﬁ

Afios de experiencia profesional o cientifica: UJ. = Ci/a’]L (5\)[v -

-

Firma del Juez
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