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Efecto del liderazgo ético sobre la calidad de vida laboral en organizaciones del 

sector servicios en Colombia: el rol de la justicia organizacional 

Resumen 

El objetivo de esta investigación fue estudiar el efecto que el liderazgo ético ejerce sobre 

la calidad de vida laboral percibida por trabajadores de empresas del sector servicios en 

Colombia y examinar si la justicia organizacional ejerce un rol de mediación en dicha 

relación. El estudio es de carácter explicativo predictivo y el diseño no experimental 

transversal, con una muestra no probabilística de 503 trabajadores de empresas 

pertenecientes al sector señalado. Los participantes respondieron a instrumentos 

estandarizados y adaptados a la población, que permitieron evaluar las percepciones de 

cada una de las variables estudiadas; Cuestionario de Liderazgo Ético (ELQ), 

Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) y Cuestionario de Justicia 

Organizacional (COJS). Se estudió el sector de servicios en Colombia, por ser uno de los 

sectores más representativos en el mercado laboral y de mayor impacto en la 

productividad. Así mismo, se consideró este sector dadas las condiciones complejas del 

mercado y sus dinámicas, los retos de responsabilidad social, el compromiso con los 

grupos de interés y la demanda de transparencia que tienen estas organizaciones. El 

análisis de datos se realizó con técnicas estadísticas de tipo descriptivo, correlacional y 

multivariado, incluyendo modelos de ecuaciones estructurales, que permitieron 

identificar secuencias causales entre las variables examinadas y establecer el efecto 

mediador propuesto de la variable justicia organizacional en la relación entre el liderazgo 

ético y la calidad de vida laboral. El resultado fue la validación del modelo conceptual 

propuesto, según el cual el liderazgo ético influye sobre la percepción de la calidad de 

vida laboral y que esta relación esta mediada por la justicia organizacional. Los hallazgos 

de este estudio tienen implicaciones para la administración, la dirección y la gerencia de 
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las organizaciones, en la medida en que permitirán mejorar el entendimiento de las 

relaciones y los determinantes de los factores individuales, relacionales y de condiciones 

de trabajo involucrados en el desarrollo de ambientes laborales más éticos, equitativos y 

de bienestar en las organizaciones del sector estudiado. 

Palabras clave: liderazgo ético, calidad de vida laboral, justicia organizacional, justicia 

procedimental, justicia distributiva, justicia interpersonal, justicia informacional, apoyo 

directivo, carga de trabajo, motivación intrínseca. 
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Introducción 

En los últimos años, la atención de muchos académicos e investigadores dentro del 

campo de la administración y del liderazgo, se ha dirigido de manera considerable hacia 

la comprensión de las facultades ético-morales y de equidad en los procesos de dirección 

y gerencia. Esta atención se ha atribuido en gran parte a la creciente demanda social de 

modelos que permitan entender y promover la transparencia en los procesos de gestión 

de recursos y al reconocimiento de las prácticas organizacionales justas como factor de 

competitividad. 

Por otra parte, se ha hecho cada vez más importante señalar las implicaciones que 

la ética y la moral tienen sobre el desarrollo sostenible y responsable de las 

organizaciones, así como resaltar la necesidad de examinar los efectos que tienen la toma 

de decisiones éticas de los líderes sobre el bienestar y la calidad de vida de los 

trabajadores (Ciulla et al., 2018; Hoch et al., 2018; Kaptein, 2019; Ko et al., 2017; 

Krisharyuli et al., 2020; Randall et al., 2020). 

Por lo tanto, las discusiones y hallazgos sobre los aspectos éticos del liderazgo, 

sus determinantes e impactos se han comenzado a ampliar y las aproximaciones 

explicativas comienzan a ser apreciables, lo cual ha permitido extender las posibilidades 

de intervenir sobre los comportamientos, los ambientes y los procesos organizacionales 

en beneficio de todos los grupos de interés y en especial de los trabajadores 

(Chifulumnanya, 2018; Den Hartog, 2015; Ko et al., 2017; Saha et al., 2020). 

Si bien los estudios entorno al liderazgo ético van en aumento, puede señalarse 

que éstos se han dirigido principalmente a la delimitación, descripción e identificación 

de los factores antecedentes y de los determinantes a nivel individual y grupal, pero sobre 

todo al análisis de la incidencia que el liderazgo ético tiene sobre los resultados 

organizacionales, el cumplimiento de normas y en particular se ha enfatizado en el 
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desempeño de los trabajadores (Bedi et al., 2016; Ko, et al., 2017; Moore et al., 2019; 

Naeem et al., 2020; Páez & Salgado, 2016; Treviño & Brown 2014;). 

No obstante, aunque los factores asociados y los efectos del proceder ético de 

directivos, gerentes y supervisores se han examinado en diversos sectores y tipos de 

organización, aun se requiere ampliar las explicaciones y obtener evidencias sobre las 

interacciones que esta forma particular de liderar tiene con variables contextuales (Brown 

& Treviño, 2006; Den Hartog, 2015, Kaptein, 2019), con las percepciones de equidad y 

justicia que favorecen o restringen su manifestación (Charoensap et al., 2019; Frazier et 

al., 2010;  Koopman, et al., 2019; Xu et al., 2016) y también sobre el impacto y las 

consecuencias particulares que estas variables puedan llegar a tener sobre la satisfacción 

con el trabajo, el bienestar y la calidad de vida laboral; todos ellos, factores ampliamente 

reconocidos como indicadores fundamentales de la función social, la productividad y la 

sostenibilidad de las organizaciones (Koonmee et al., 2010; Moghimi et al., 2013; 

Northhouse, 2016; Randall et al., 2020; Stephen & Dhanapal, 2012). 

Esta investigación surgió del interés por identificar las relaciones y el efecto que 

las omisiones éticas de los administradores tienen sobre las personas, así como por 

conocer las características ético – morales que los contextos organizacionales tienen 

sobre el bienestar y la calidad de vida de los trabajadores, factores sobre los cuales se han 

reportado hallazgos particulares.  

Varios estudios señalan relaciones significativas entre aspectos tales como la falta 

de transparencia gerencial e inequidad laboral con la percepción de condiciones de 

trabajo inadecuadas (Ahonen et al., 2018; Beddow, 2015; Brown & Mitchell, 2010; 

Landsbergis et al., 2018; Román, 2017; Toor & Ofori, 2009), los procedimientos injustos 

hacia los trabajadores con la afectación negativa a la reputación empresarial (McCann & 

Holt, 2009; Neves & Story, 2015), las prácticas culturales no éticas con ambientes de 
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trabajo perjudiciales (Giacalone et al., 2016; Montaner, 2018; Padilla et al., 2007), las 

acciones de sabotaje y el deterioro en relaciones laborales como efecto de la injusticia 

laboral percibida (Ambrose et al., 2002; Erdem, 2014; Khattak et al., 2018), las conductas 

inapropiadas de los trabajadores en empresas con características de inequidad y el 

liderazgo no ético en los lugares de trabajo (Engelbrecht et al., 2017; Littlewood, 2008; 

Mo & Shi, 2017a), las prácticas despóticas implicadas con asuntos de carácter socio – 

económico y legal de los colaboradores (De Hoog & Den Hartog, 2008; Hoven & 

Siegrist, 2013), los efectos negativos de la injusticia organizacional sobre el desempeño, 

el compromiso con las tareas y la satisfacción con el trabajo (Bilal et al., 2017; Muqadas 

et al., 2017) y la manifestación de síntomas somáticos y de salud física y mental por la 

percepción de inequidad organizacional (Dragano et al., 2016; Herr, 2018; Ndjaboué et 

al., 2012; Spanier et al., 2017). 

A partir de los hallazgos expuestos en estos estudios, los cuales muestran que las 

prácticas moralmente inapropiadas de liderazgo no ético y de inequidad pueden llegar a 

afectar negativamente tanto las condiciones de trabajo como el bienestar de los 

trabajadores, la orientación del estudio se encaminó, desde una perspectiva más positiva,  

a identificar el efecto que pueden llegar a ejercer las prácticas de liderazgo consideradas 

éticas sobre la calidad de vida en el trabajo y cómo factores organizacionales tales como 

la equidad y la justicia al interior de las organizaciones pueden llegar a intervenir. 

Por lo tanto, el objetivo particular de este estudio se orientó a conocer la 

percepción que tienen los trabajadores sobre el proceder ético de quienes los dirigen, 

coordinan o supervisan y también señalar la responsabilidad que tienen los líderes en los 

procesos de gestión de la calidad de vida y la equidad en los ambientes de trabajo, en un 

contexto caracterizado por importantes cambios en las dinámicas laborales, funcionales, 

de interacción, competitividad y de demanda de valores y estándares éticos (Ahn et al., 
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2018; Brito, 2016; Gao & He, 2017; Ghiglione, 2011; Kaptein, 2019; Marta et al., 2013; 

Randall et al., 2020). 

Otro de los aspectos que condujo el interés de esta investigación fue posicionar la 

perspectiva actual de estudio, porque tradicionalmente el abordaje de los factores éticos, 

de justicia y de calidad de vida laboral se ha realizado desde perspectivas normativas y 

prescriptivas concentradas en el “deber ser” del liderazgo y de lo que se espera de los 

ambientes de trabajo, lo cual ha dejado interrogantes con respecto a “lo que es” el 

liderazgo ético, cuáles son las características de la justicia en las organizaciones (Banks 

et al., 2020; Brown & Treviño, 2006; Ciulla, 2005; Cropanzano & Ambrose, 2015) y cuál 

es el impacto que estas variables tienen sobre las condiciones de calidad de vida de los 

trabajadores. 

Particularmente y a partir de la apreciación de los trabajadores respecto a la 

conducta ética de los líderes y/o jefes directos sobre las percepciones de equidad en las 

dinámicas laborales y sobre la evaluación de la calidad de vida en el trabajo, en este 

estudio se propuso identificar las características y las relaciones entre estas variables con 

base en un modelo conceptual, en el que la percepción de liderazgo ético influye sobre la 

calidad de vida laboral y que esta relación podría estar mediada por el efecto de la justicia 

organizacional. 

En cuanto a la conceptualización y definición de las variables estudiadas, el 

liderazgo ético se asumió en este estudio como “la manifestación de conducta 

normativamente adecuada a través de las acciones personales, las relaciones 

interpersonales y la promoción de dicha conducta a los seguidores a través de la 

comunicación de doble vía, el refuerzo y la toma de decisiones” (Brown et al., 2005, 

p.120). Se trata de una forma de liderar caracterizada por la expresión constante de 

acciones reconocidas como apropiadas, aceptables y desinteresadas, que pretenden el 
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bien común y por lo tanto favorecen la afirmación e influencia social del líder. Así 

mismo, el liderazgo ético implica el ejercicio de generar en los seguidores la adopción de 

prácticas éticas mediante el diálogo, la motivación y la gestión efectiva de los asuntos 

éticos en los que participen. 

Por su parte, la justicia organizacional se entiende como las percepciones de 

equidad en las organizaciones y específicamente como las acciones y prácticas 

organizacionales de legitimidad, transparencia y ecuanimidad percibidas por los 

trabajadores en una organización (Cropanzano & Ambrose, 2015; Cropanzano & Stein, 

2009; Greenberg, 1990; 1993; 1996; 2011; Greenberg & Colquitt, 2005; Yean & Yusof, 

2016). 

Estas percepciones de equidad están relacionadas con acciones o respuestas de 

parte de los empleados en una organización (Cohen-Charash & Spector, 2001; 

Cropanzano et al., 2007; Omar, 2006) y pueden presentarse de diferentes formas tales 

como la justicia en la distribución de recursos, la justicia en los procedimientos 

establecidos para efectuar dichas distribuciones, la justicia de la interacción o trato en las 

relaciones interpersonales con los trabajadores y la justicia informacional o 

disponibilidad de la información para el desempeño del trabajo (Ambrose & Schminke, 

2009; Colquitt, 2001; Colquitt et al., 2005; Colquitt & Rodell, 2015; Colquitt & Shaw, 

2005; Folger & Cropanzano, 2001). 

Con respecto al constructo calidad de vida laboral, en este estudio se asumió como 

la percepción que tienen los individuos sobre la satisfacción de sus necesidades a través 

recursos, actividades y resultados derivados de la participación en el trabajo para el logro, 

la realización personal, familiar y social y como medio para preservar la economía y la 

salud (González et al., 2007; Sirgy, et al., 2001; Patlán-Pérez, 2016).  Esta concepción de 

calidad de vida laboral toma como base el modelo teórico de demandas-control-apoyo 
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social de Karasek (1989). Desde esta perspectiva, la experiencia de bienestar está 

asociada a la percepción de equilibrio entre las demandas o cargas impuestas por el 

trabajo, la motivación o capacidad percibida para afrontarlas y el soporte de parte de los 

directivos, lo cual implica la valoración de factores individuales, del ambiente de trabajo, 

de la organización y del entorno social y laboral (Martel & Dupuis, 2006; Segurado & 

Agulló, 2002; Pio & Lengkong, 2020; Shahbazi et al., 2011). 

 En cuanto al contexto colombiano, el abordaje sobre las variables estudiadas, ha 

sido relativamente reciente, con una incipiente representación de estudios principalmente 

de tipo descriptivo y/o correlacional (v.gr. Contreras et al., 2013; Contreras & Juárez, 

2012; García & Forero, 2014; Gómez, 2010; Páez & Salgado, 2016; Peña-Ochoa & 

Durán, 2016; Rivera, 2020; Rubio, 2018), una condición más que condujo al objetivo de 

agregar evidencias sobre los fenómenos observados y continuar fortaleciendo la base de 

conocimientos en el campo de investigación, reconocer las implicaciones prácticas, 

robustecer las metodologías, poner a prueba instrumentos de evaluación y principalmente 

aportar a la implementación y mejoramiento de los procesos de administración, dirección 

y gestión, en la optimización de las condiciones de vida laboral en las organizaciones 

nacionales, lo cual redundará en su desarrollo, competitividad y perdurabilidad. 

El estudio se llevó a cabo con trabajadores del sector de servicios en Colombia, 

sector reconocido como sobresaliente en la productividad y el crecimiento económico del 

país (Asociación Nacional de Empresarios [ANDI], 2017; 2019; Departamento 

Administrativo Nacional de Estadística [DANE], 2019; 2020), pero sobre el cual se han 

dirigido importantes recomendaciones de atención a las condiciones de trabajo, 

ambientes de equidad laboral y de mejoramiento encaminado al fortalecimiento de 

acciones del trabajo decente y digno, estabilidad en el empleo y bienestar de los 

trabajadores (Ministerio del Trabajo de la República de Colombia, 2019; Organización 
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para la Cooperación y el Desarrollo Económicos [OCDE], 2019a; 2019b; Organización 

Internacional del Trabajo [OIT], 2016a; 2019; Procuraduría General de la Nación, 2013). 

En el primer capítulo de esta tesis se establece el planteamiento del problema de 

investigación en el cual se señalan los puntos de partida de este estudio y las necesidades 

identificadas en las organizaciones del sector de los servicios en Colombia. Se declaran 

los argumentos para considerar la pregunta de investigación y los soportes que dan cuenta 

de la relevancia del estudio. Se formulan las preguntas generales y específicas que guían 

la investigación y se establecen los objetivos. 

También se exponen los argumentos que justifican llevar a cabo este estudio, 

señalando los beneficios y el posible impacto esperado a partir de los hallazgos en 

términos de la conveniencia, el valor teórico, la utilidad metodológica, las implicaciones 

prácticas, la relevancia social así como el aporte al desarrollo del conocimiento a la línea 

de investigación “Liderazgo y Comportamiento Organizacional” del grupo de 

investigación en “Dirección y Gerencia” de la Escuela de Administración de la 

Universidad del Rosario. 

En el segundo capítulo se presenta el marco teórico a partir del cual se establecen 

las definiciones conceptuales con las que se abordó el estudio, así como los antecedentes 

de las investigaciones relacionadas a partir de la revisión de la literatura, lo cual permitió 

identificar los hallazgos de estudios previos en los que se han analizado relaciones entre 

las variables aquí utilizadas y con las cuales se formularon las respectivas hipótesis del 

modelo conceptual propuesto. Finalmente se ilustra el modelo con las hipótesis 

establecidas. 

El tercer capítulo está orientado a describir los aspectos del método. Se presentan 

las características del enfoque o paradigma de investigación, el tipo de estudio planteado 

y el diseño seleccionado. También se describen las características de la población y los 
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criterios de selección de la muestra. Asimismo, se expone la caracterización de los 

instrumentos utilizados para la recopilación de la información sobre los participantes y 

sobre las variables estudiadas. Además, se describe el procedimiento para la recolección 

de la información y las técnicas y procesos empleados para el tratamiento y el análisis de 

los datos. 

En el cuarto capítulo se exponen los resultados del estudio y se lleva a cabo la 

discusión de los resultados a la luz de los referentes teóricos y de los estudios previos 

incluidos, haciendo un contraste entre éstos y los resultados obtenidos a partir de las 

hipótesis planteadas. Se exponen y analizan los principales hallazgos, se ilustra con 

gráficas, tablas y diagramas que permiten la acotación y resumen de los principales y más 

relevantes hallazgos. Se presentan los análisis descriptivos de las variables 

sociodemográficas, organizacionales y de investigación, incluyendo un apartado sobre el 

análisis de confiabilidad y validez de los instrumentos utilizados. Posteriormente se 

presenta el análisis de correlaciones entre las variables estudiadas, la prueba de hipótesis 

y los análisis elaborados para la validación y ajuste del modelo hipotetizado. 

El quinto capítulo da cuenta de las conclusiones. Se señalan los hallazgos más 

relevantes como resultado de este estudio y se presentan los principales argumentos que 

sustentan los resultados de la investigación. Finalmente, en el sexto y séptimo capítulos 

se presentan las recomendaciones y sugerencias para futuros trabajos que contribuyan a 

los investigadores en el campo de la dirección y la gerencia de organizaciones y se 

identifican las limitaciones del estudio. 
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1. Planteamiento del problema de investigación 

Si bien el interés de profesionales y académicos sobre la conducta ética y la equidad en 

los procesos de dirección y gerencia no es reciente, aun es un campo por ampliar, 

principalmente por la importancia y relevancia que tienen estos factores para el 

desarrollo, la sostenibilidad y perdurabilidad de las organizaciones. 

Al respecto, dentro de la disciplina de la administración, la literatura referida al 

tema, señala varios autores que comenzaron a ocuparse desde la segunda mitad y hacia 

finales del siglo pasado, del análisis de los aspectos morales en la toma de decisiones y 

las competencias éticas (v. gr. Barnard, 1938; Burns, 1979; Ciulla, 1995; Dukerich et al., 

1990; Gardner, 1989; Jeannot, 1989; Treviño, 1986; Selznick, 1957; Sergiovanni, 1992; 

Weber, 1990), de las implicaciones e impacto que tienen las acciones éticas en el ejercicio 

de la gerencia sobre los negocios y las empresas (v. gr. Enderle, 1987; Werhane et al., 

1988), de la pertinencia de la promoción de valores y virtudes en el ejercicio del liderazgo 

en las organizaciones y en la administración de recursos (v. gr. Bowie, 1991; Ciulla, 

1999; Fairholm, 1991), del  significado del comportamiento auténtico y del servicio a los 

demás como estrategia de liderazgo organizacional (v. gr. Greenleaf, 1977; Terry, 1993), 

de la ética del carisma y de las capacidades para atraer e influir en la toma de decisiones 

de los seguidores (v. gr. House et al., 1991;  Howell & Avolio, 1992), de los factores 

motivacionales del comportamiento equitativo y el efecto de la conducta ética de los 

líderes sobre los resultados organizacionales (v. gr. Kanugo & Mendoca, 1996; Meindl, 

1989) y sobre la comprensión de las ventajas éticas en el ejercicio de la administración 

de las organizaciones y el trabajo (v. gr. Hackman & Oldham, 1976; Pastin, 1988). 

A partir de la crisis corporativa de comienzos del siglo XXI, relacionada con 

escándalos y con repetidos casos de corrupción, opacidad, desigualdad, supervisión 

abusiva y trabajo precario en diferentes empresas alrededor del mundo, se originó un 
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crecimiento importante en la investigación sobre estas problemáticas y un evidente 

interés por proponer aproximaciones, teorías y modelos dirigidos a la comprensión de la 

ética organizacional, la transparencia, el comportamiento ético de los líderes (v. gr. 

Brown et al., 2005; Kalshoven et al., 2011; Resick et al., 2013; Yukl et al., 2013), las 

conceptualizaciones, percepciones y prácticas de  equidad y justicia organizacional (v. 

gr. Colquitt, 2001; Byrne & Cropanzano, 2000; Folger & Cropanzano, 2001; Rupp & 

Cropanzano, 2002; Blader & Tyler, 2003; Ambrose & Schminke, 2009) y la 

comprensión, sistematización y promoción de calidad de vida laboral en las 

organizaciones (v. gr. Robins, 1989; Lau & Bruce, 1998; Lau, 2000; Sirgy et al., 2001; 

Martel & Dupuis, 2006; González et al., 2007; Van Laar et al., 2007; Edwards et al., 

2009; Patlán-Pérez, 2016). 

Estos antecedentes, han impulsado y favorecido el fortalecimiento de los factores 

éticos y de bienestar como aspectos esenciales y prioritarios para el alcance de objetivos 

y para el desarrollo de las organizaciones en todos los ámbitos y sectores (Brown & 

Mitchell, 2010; Cropanzano & Stein, 2009; Findlay et al., 2013; Hoch et al., 2018; Marta 

et al., 2013; Müller & Djuatio, 2011; Ohana, 2014; OIT, 2003; Rai, 2015; Sharma et al., 

2019), así como la lucha contra todas las formas de expresión de la precariedad laboral 

tales como relaciones no formales de trabajo, el deterioro de condiciones laborales, la 

caída de los salarios por debajo del salario mínimo legal, la prolongación de jornadas, la 

restricción de acceso al sistema de seguridad social, el irrespeto a los derechos laborales, 

las prácticas de inequidad y la dirección autoritaria, entre otras (McCann & Holt, 2009; 

Ministerio de Trabajo de la República de Colombia, 2019; Mora, 2005; Promislo, et al., 

2016; Rossman, 2013).  

Es tal la importancia que han adquirido estos aspectos que comienzan a resaltarse 

dentro de la misión, la visión y la estrategia de muchas compañías y a considerarse como 
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guías para la dirección, la toma de decisiones, la gestión de recursos, la promoción y en 

general para la acción administrativa en los diversos niveles y procedimientos 

organizacionales (Bright & Fry, 2013; Cameron & Spreitzer, 2012; Eberlin & Tatum, 

2008; Elanain, 2010; Gao & He, 2017; Koonmee, et al., 2010; Mintzberg, 2005; Ruiz et 

al., 2011; Rubin, et al., 2010; Sharma et al., 2019). 

Por otra parte, la estimación en general de los factores ético morales, de equidad 

y de bienestar, se han identificado como determinantes de resultados organizacionales 

tales como; la percepción de desempeño, la efectividad y responsabilidad social de la 

dirección y la gerencia (De Hoog & Den Hartog, 2008; Kia et al., 2019; Ng & Feldman, 

2015; Niemeyer & Cavazotte, 2016; Pasricha et al., 2018; Saha et al., 2020; Wu et al., 

2015), la motivación hacia el trabajo y el compromiso con la organización (Demirtas & 

Akdogan, 2015; Karriker & Williams, 2009; Li et al., 2017; Omar et al., 2007), el 

bienestar y la satisfacción con las condiciones laborales de los trabajadores (Al-Zu, 2010; 

Chughtai et al., 2015; Kalshoven & Den Hartog, 2013); las actitudes favorables de los 

empleados hacia el trabajo (Ambrose et al., 2007; Kalshoven et al., 2013), el desempeño 

laboral en general, el auto mejoramiento y la disminución de la holgazanería social 

(Brown et al., 2005; Byun et al., 2018; Den Hartog, 2015), la reputación corporativa y el 

reconocimiento de la ética corporativa (Brown & Treviño, 2006; Neves & Story, 2015; 

Pelletier & Bligh, 2006), la confianza y la honestidad en la organización (Olkkonen & 

Lipponen, 2006; Xu, et al., 2016), el aprendizaje, el conocimiento compartido, la 

creatividad y la innovación (Bavik et al., 2018; Chughtai, 2016; Javed et al., 2018; Ma, 

2013; Walumbwa et al., 2017) y la toma de decisiones en todos los niveles de la 

organización (Brown & Treviño, 2006; De Cremer et al., 2011; Eisenbeiss et al., 2015; 

Sharif & Scandura, 2014), entre otras. 
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Sin embargo, y a pesar de la evidencia sobre las consecuencias favorables y de 

beneficio que estos factores traen para las organizaciones y sus grupos de interés, los 

comportamientos no éticos de directivos y gerentes (Consejo Privado de Competitividad, 

2017; Foro Económico Mundial, 2017; Krane & Maten, 2016; Liu, 2015; Zona et al., 

2013), las percepciones de exclusión, desigualdad e inequidad organizacional (Amarante, 

2016; Autor, 2014; Tsounta & Osueke, 2014; Wan & Chan, 2018) y las manifestaciones 

de insatisfacción asociadas a las condiciones de trabajo (OCDE, 2015; 2019a; OIT, 2018; 

Organización Mundial de la Salud [OMS], 2014; 2017), continúan siendo fenómenos 

recurrentes en muchas empresas alrededor del mundo, lo cual demanda de mayor 

conocimiento y más específicamente, investigación aplicada, sobre los determinantes e 

interacciones entre estos. 

Así mismo, muchas organizaciones en las cuales los líderes se han comportado 

de manera no ética, han tenido como resultado impactos negativos tanto para sus propias 

firmas como para los grupos de interés, que van desde los escándalos corporativos 

(Chifulumnaya, 2018; Correa et al., 2018; Den Hartog, 2015; Jacobs et al., 2014), hasta 

los comportamientos de insatisfacción laboral de los empleados, los cuales se han 

asociado con reducción de la productividad y por lo tanto con pérdidas financieras para 

las empresas (Beddow, 2015; Bello, 2012; De Cremer et al., 2010; Promislo et al., 2016). 

Más allá de estos efectos negativos y daños directos, la proliferación de 

comportamientos no éticos en una organización, pueden extenderse potencialmente a 

otras organizaciones del mismo sector e inclusive a conglomerados afectando de manera 

importante a la sociedad en general (Treviño & Youngblood, 1990; Kacmar et al., 2011; 

Treviño et al., 2014). Uno de los sectores en los que se ha identificado con mayor 

incidencia todas estas problemáticas, es el sector de servicios el cual está experimentando 

en la actualidad un rápido desarrollo en diversificación de procesos, innovación, 
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ampliación de coberturas, exigencia en calidad y oportunidad, pero principalmente en 

complejidad (Balchin, 2017; Castiblanco et al., 2017; Petrou & Daskalopoulou, 2013; 

Popescu & Tachiciu; 2006). Por otra parte, las nuevas formas y características en el 

trabajo, así como, los cambios sociales, tecnológicos, informáticos, de comunicación y 

de consumo, están demandando con prioridad ajustes en los estilos de dirección y 

liderazgo, en las competencias de los trabajadores, en los procesos administrativos y en 

los ambientes de trabajo, para asegurar la calidad, la rentabilidad y la sostenibilidad de 

las empresas (ANDI, 2017; Arham, 2014; Avolio et al., 2014; Bonet, 2006; Castiblanco 

et al., 2017; Chen & Arttejo, 2008; Kaptein, 2019; Liao, 2017). 

El sector de prestación de servicios comprende una extensa variedad de 

actividades dirigidas a la satisfacción de necesidades de personas, comunidades y 

organizaciones y es considerado como uno de los más importantes, crecientes y 

competitivos dentro de la productividad mundial (Arham, 2014; Castiblanco et al., 2017; 

Gill & Sharma, 2014; Khanna et al., 2016; López et al., 2017; OIT, 2019; Reyes, 2017). 

El sector de servicios es fundamental para la transformación económica de los 

países en virtud de su capacidad para crear cadenas de valor, generar empleo e ingresos. 

Además de los efectos directos sobre la productividad, los servicios también juegan un 

papel fundamental en la producción de bienes en otros sectores; ejemplos de ello son 1) 

los servicios de tecnología de la información y la comunicación ayudan en la difusión de 

conocimientos que pueden incrementar la innovación, 2) los servicios financieros son 

importantes para facilitar la reserva de capital, el fomento del ahorro y la inversión, 3) el 

transporte y los servicios logísticos son centrales para la movilidad de personas y bienes 

dentro y entre países, 4) la salud y la educación son indispensables para expandir las 

capacidades humanas y 5) el comercio es un importante impulsor de emprendimiento y 

pluralidad (Balchin, 2017; Balchin et al., 2016; Khanna et al., 2016). 
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En Colombia, según el DANE (2019, 2020), el sector servicios prevalece en la 

estructura de producción, con una participación del 68% del valor agregado del Producto 

Interno Bruto (PIB) y un crecimiento alrededor del 5% anual. Indicadores de la Gran 

Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) de los últimos seis años muestran, por ejemplo, 

que en ese periodo se crearon 2.943.000 nuevos empleos de los cuales 2.876.000 fueron 

en el sector servicios, constituyendo el 97% de los nuevos ocupados, lo cual señala su 

preponderancia dentro de la dinámica socioeconómica y la tendencia laboral del país. 

Adicionalmente, aunque el sector de servicios es el que mayor crecimiento y 

representatividad tiene dentro del mercado laboral en Colombia, también es el que 

mayores tasas de rotación e inestabilidad laboral mantiene (Fedesarrollo, 2019; Gualavisi 

& Oliveri, 2016; OCDE, 2019a; 2019b) y en el que las condiciones de desequilibrio en 

la contratación, brechas salariales e inequidad laboral aun sobresalen, factores que 

pueden estar asociados a los procesos de liderazgo, administración del capital humano y  

manejo de la calidad de vida en el trabajo (Bonet, 2006; Bustamante & Arroyo, 2008; 

Farné et al., 2011; Mora & Ulloa, 2011; OCDE, 2015; OIT, 2016; Posso, 2010; 

Procuraduría General de la Nación, 2013; Reyes, 2017; Weller, 2004). 

Por lo tanto, ante la realidad de estas organizaciones y al considerar que el papel de 

los gerentes y su comportamiento ético ejercen  un rol crítico al proporcionar un marco 

ético y moral para los miembros de la organización (Arnold et al., 2019; Eisenbeiss & 

van Knippenberg, 2015) y para construir el carácter colectivo y de bienestar (Giacalone 

et al., 2016; Teimouri et al., 2018; Wright & Goodstein 2007), se propone con este 

estudio, comprobar los efectos positivos del liderazgo ético sobre la calidad de vida 

laboral de los trabajadores y sobre la percepción de justicia organizacional, tal como lo 

han sugerido Brown et al. (2005), Demirtas (2015) y De Hoog y Den Hartog (2008). 
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Así mismo, se plantea que los efectos del liderazgo ético sobre el bienestar y la 

percepción de calidad de vida pueden depender de factores de equidad organizacional, 

tal como como lo presentan Kalshoven y Den Hartog (2013), Wang et al. (2017), y Yukl 

(2013), por lo que se propone establecer el rol de mediación de la justicia organizacional 

en la relación propuesta entre el liderazgo ético y la calidad de vida laboral en las 

organizaciones del sector servicios estudiadas. 

En resumen, se examinará si el comportamiento de liderazgo ético influye en la 

calidad de vida laboral de los trabajadores, proponiendo que la justicia organizacional 

puede constituir un mecanismo de mediación en esta relación. En otras palabras, se 

propone que el comportamiento de liderazgo ético promueve la justicia organizacional, 

lo que a su vez promueve su percepción favorable de calidad de vida laboral. 

1.1. Pregunta general 

¿Es el liderazgo ético una variable predictora de la calidad de vida laboral y su efecto está 

mediado por la justicia organizacional en organizaciones del sector servicios en 

Colombia? 

1.2. Preguntas específicas 

¿El liderazgo ético tiene efecto directo y positivo sobre la calidad de vida laboral en 

organizaciones del sector servicios en Colombia?  

¿El liderazgo ético tiene efecto directo y positivo sobre la justicia organizacional en 

organizaciones del sector servicios en Colombia? 

¿La justicia organizacional tiene efecto directo y positivo sobre la calidad de vida laboral 

en organizaciones del sector servicios en Colombia? 
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1.3. Objetivo general 

Determinar si el liderazgo ético predice la calidad de vida laboral de los trabajadores del 

sector servicios en Colombia y verificar si la justicia organizacional ejerce un rol 

mediador entre estas variables. 

 

1.4. Objetivos específicos 

- Analizar si el liderazgo ético tiene efecto directo y positivo sobre la calidad de 

vida laboral de los trabajadores de las empresas del sector servicios. 

- Comprobar si el liderazgo ético tiene efecto directo y positivo sobre la justicia 

organizacional de los trabajadores de las empresas del sector servicios. 

- Evaluar si la justicia organizacional tiene un efecto directo y positivo sobre la 

calidad de vida laboral de los trabajadores de las empresas del sector servicios. 

- Determinar si la justicia organizacional media la relación entre el liderazgo ético 

y la calidad de vida laboral de los trabajadores de las empresas del sector 

servicios. 

 

1.5. Justificación 

El alcance de los objetivos permitirá explicar la relación del liderazgo ético con la 

percepción que se tiene de la equidad organizacional y la satisfacción en el trabajo en 

términos de calidad de vida, relaciones que no han sido analizadas de manera conjunta 

previamente. Así mismo, se observará si la justicia organizacional tiene algún efecto 

sobre la relación entre el liderazgo ético y la calidad de vida de los trabajadores, es decir 

se demostrará el rol de la justicia organizacional en la secuencia causal de relación entre 

el liderazgo ético y la calidad de vida de los trabajadores. Esto contribuirá a mejorar la 
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comprensión de los efectos organizacionales del liderazgo ético y de la calidad de vida 

en el trabajo. 

Evidenciar las relaciones entre estas variables y comprobar su validez predictiva 

aportará a la discusión sobre la validez de los constructos y los modelos empleados, así 

como a las posteriores aplicaciones prácticas en el campo de la administración. Por una 

parte, los hallazgos permitirán explicar si la calidad de vida laboral está en función del 

liderazgo ético independientemente de la justicia organizacional o si el liderazgo ético y 

la variable contextual de justicia organizacional puede llegar a determinar mayor efecto 

en calidad de vida de los trabajadores. 

Estos resultados permitirán a los encargados de la administración, la dirección y la 

gerencia en las empresas del sector servicios en Colombia, sector y país en el que no se 

han identificado estudios previos, contar con lineamientos fundamentales de intervención 

sobre los aspectos relacionados con las variables estudiadas, a fin de optimizar las 

condiciones que beneficien la vida de los trabajadores del sector. 

 

1.5.1. Conveniencia 

La presente investigación se justifica por su valor teórico, utilidad metodológica, 

implicaciones prácticas, relevancia social y coherencia con los objetivos de la línea de 

investigación Liderazgo y Comportamiento Organizacional de la Escuela de 

Administración de la Universidad del Rosario.  

 

1.5.2. Valor teórico 

Aunque los efectos del liderazgo ético sobre múltiples variables de resultado han sido 

abordados en varias investigaciones, con los hallazgos de este estudio se ampliará el 

soporte teórico, aún insuficiente, sobre la relación entre las características de este tipo de 
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liderazgo y las variables de justicia propias del contexto organizacional, las cuales pueden 

llegar a extender su efecto sobre la calidad de vida laboral, factor reconocido como un 

importante indicador de desarrollo organizacional. 

Con los resultados de este estudio, también se pretende aportar evidencias para la 

consolidación o cuestionamiento de las teorías y modelos adoptados y proveer mayor 

soporte empírico para explicar la función ético moral del liderazgo en las organizaciones. 

Así mismo, demostrar el efecto de la justicia organizacional tal como lo propone el 

modelo de Colquitt (2001), sobre la variable calidad de vida laboral; evaluadas en todas 

las dimensiones, porque que tradicionalmente se han evaluado con dimensiones 

parcialmente, en el caso de la justicia organizacional, o focalizadas en los conceptos 

generales de bienestar en el trabajo, en el caso de la calidad de vida laboral. 

Además, a partir de los resultados se hará posible considerar la extrapolación a 

organizaciones del sector evaluado por considerar que las características propias del 

mismo tienden a homogeneizarse o estandarizarse a nivel global. Por otra parte, se 

ampliará la posibilidad de continuar proponiendo hipótesis, sobre todo en el papel que 

juegan terceras variables en la interacción entre el liderazgo ético y la calidad de vida 

laboral. 

El estudio también aportará en la vía de continuar explorando el análisis de los 

aspectos de equidad, inclusión, responsabilidad, bienestar y en general del desarrollo 

moral en los procesos de dirección y gestión. Finalmente se espera obtener conocimiento 

particular en un sector económico y en Colombia especialmente para comparar con los 

hallazgos en otros sectores económicos y en otros países y culturas. 
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1.5.3. Utilidad metodológica 

Se propone un modelo que representa al liderazgo ético como agente de desarrollo moral 

y conducta ética en las organizaciones, el cual tiene efecto sobre la calidad de vida 

percibida por los trabajadores. Además, se sugiere la justicia en la organización como un 

mecanismo de mediación fundamental en el vínculo entre el liderazgo ético y la calidad 

de vida laboral. 

Por otra parte, en este estudio se usaron las adaptaciones para Colombia de los 

Cuestionarios de Liderazgo Ético (Brown et al, 2005) y de Justicia Organizacional 

(Colquitt, 2001), realizadas por Páez y Salgado (2016) y García y Forero (2014) 

respectivamente, lo que permitió continuar aportando a los indicadores de confiabilidad 

y validez de estos instrumentos. También, se verificó la importancia de las terceras 

variables en este caso la justicia organizacional como aspecto contextual que favorece el 

comportamiento ético y la calidad de vida laboral en las organizaciones y empresas del 

sector de servicios en Colombia. 

 

1.5.4. Implicaciones prácticas 

Se propone que, en el desarrollo de procesos de dirección y gerencia, el liderazgo ético 

puede ser un factor determinante de calidad de vida laboral dentro de las organizaciones, 

y específicamente, a través de la percepción de un ambiente justo, lo cual, al demostrarse, 

permitirá guiar recomendaciones dentro de las funciones de talento y recursos humanos 

en las organizaciones, tales como la selección y evaluación de supervisores, ejecutivos y 

directivos con énfasis en las características del comportamiento y en las competencias 

éticas. 

Así mismo los hallazgos proveen de elementos para incluir en las actividades y 

programas de formación y capacitación de líderes. Por otra parte, demostrar el efecto de 
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la justicia sobre el bienestar y la calidad de vida laboral, conducirá a deliberar sobre las 

acciones justas de quienes gestionan organizaciones y a involucrar el fomento de la 

equidad dentro de los procesos de administrativos de asignación salarial, programas de 

incentivos, planes de carrera, relaciones institucionales y comunicación organizacional. 

Finalmente, la aplicación práctica de los hallazgos podrá favorecer a las organizaciones 

en el diseño de políticas, manuales, formulación de principios y códigos éticos, así como 

recomendaciones en salud, bienestar y protección de los trabajadores del sector de 

servicios en Colombia. 

 

1.5.5. Relevancia social 

Como se ha mencionado, la demanda de un comportamiento moral, ético y equitativo en 

todos los procesos organizacionales ha fomentado el desarrollo y la evolución de la ética 

organizacional para guiar las decisiones empresariales en beneficio de todos los 

involucrados. La ética en las organizaciones tiene que ver con la sostenibilidad, la 

responsabilidad social, el cumplimiento y los derechos de los trabajadores a quienes se 

les debe favorecer la construcción de un proyecto de vida personal a través del trabajo, 

un trabajo que no puede perder la capacidad creativa del trabajador ni ser sofocado por 

el despotismo en los lugares de producción, un trabajo en el que se garantizan de manera 

razonable los beneficios de trabajar, así como de un mercado laboral regulado en modo 

tal que le permita disponer de adecuadas condiciones de empleo, representación y 

bienestar (Baylos, 2011; Romagnoli, 2018). 

Por lo tanto, el estudio tiene importancia en la intención de contribuir con la 

mitigación de problemas sociales - organizacionales y hacer recomendaciones de 

implementación de estrategias efectivas de liderazgo y de optimización de los ambientes 

laborales en los que se desplieguen condiciones de trabajo digno y se apunte al desarrollo 
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del trabajo decente, el cual involucra oportunidades de productividad, reconocimiento, 

ingreso merecido, fomento de los derechos fundamentales en el trabajo, protección social 

y fomento de ambientes de trabajo con claridad en los procedimientos, las relaciones 

sociales y el acceso a la información (Ministerio del Trabajo de la República de 

Colombia, 2019; OIT, 1999; 2016) y en que priman la igualdad de oportunidad y trato 

para las mujeres y los hombres, la seguridad en el lugar de trabajo, la protección social, 

las oportunidades de crecimiento personal y la integración a la sociedad, con libertad 

(OIT, 2016; 2018). 

 

1.5.6. Relación con los intereses de investigación del Grupo de Investigación en 

Dirección y Gerencia de la Escuela de Administración de la Universidad 

del Rosario 

La presente investigación se inscribe y mantiene coherencia dentro de los objetivos de la 

línea de investigación “Liderazgo y Comportamiento Organizacional” de la Escuela de 

Administración de la Universidad del Rosario en la cual, desde una perspectiva 

interdisciplinar, se dirige al estudio y aplicación de conocimientos sobre la manera en 

que las personas se comportan dentro de las organizaciones, así como al análisis de las 

interacciones entre el liderazgo y la conducta de individuos y grupos. Se sustenta en 

teorías, modelos, métodos y principios con evidencia científica, que busca responder a 

las problemáticas fundamentales para la dirección y la gestión de las organizaciones 

(Universidad del Rosario - Escuela de Administración, 2015). 

Por otra parte, dentro de la tradición, intereses y productos de investigación en la 

Línea se identifica una importante orientación hacia la descripción, explicación y 

comprensión de los aspectos del desarrollo humano, individual, social y cultural que 

inciden sobre los resultados organizacionales con énfasis en el bienestar, la calidad de 
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vida, la satisfacción laboral y la responsabilidad empresarial (Universidad del Rosario – 

Escuela de Administración, 2016), aspectos con los cuales el presente proyecto se 

encuentra involucrado. 
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2. Marco teórico 

2.1. El estudio del liderazgo ético 

Durante los últimos años y a partir de los varios escándalos de transgresión ética 

empresarial en varias organizaciones alrededor del mundo, el concepto de liderazgo ético 

ha ganado importancia dentro del campo de análisis de las organizaciones, con el objetivo 

de examinar sus antecedentes, relaciones e impactos (Brown & Trevino 2006; 

Chifulumnanya, 2018; Den Hartog, 2015; Kaptein, 2019; Ko et al., 2017; Ng & Feldman, 

2015; Stouten et al., 2012; Walumbwa et al., 2017). 

Así mismo, la importancia del concepto se ha incrementado debido a los hallazgos 

de muchos estudios en los que se ha demostrado que esta forma de liderazgo se relaciona, 

entre otros, con resultados importantes sobre las actitudes y los comportamientos 

positivos de los seguidores (Avey et al., 2011; Bedi et al., 2016; Brown et al., 2005; 

Dadhich & Bhal, 2008; Demirtas, 2015; Li & Bao, 2020), las percepciones de 

satisfacción, bienestar y compromiso laboral (Çelik, et al., 2015; Demirtas & Akdogan; 

2015; Kalshoven & Den Hartog, 2013; Shafique,et al, 2018; Teimouri et al., 2018), la 

confianza con los directivos y supervisores (De Hoogh & Den Hartog; 2008), las 

conductas de ciudadanía e identificación organizacional (De Hoogh & Den Hartog, 2008; 

Gao & He, 2017; Kacmar et al., 2011; Mayer et al., 2009; Mo & Shi, 2017a; Wang & 

Sung; 2016), el rendimiento, la efectividad y la dedicación laboral (Bello, 2012; 

Bouckenooghe et al., 2014, Engelbrecht et al., 2017; Kalshoven & Den Hartog; 2009; 

Walumbwa, et al., 2011), la resolución de conflictos (Babalola et al., 2018) y la reducción 

de comportamientos negativos organizaciones y lealtad al supervisor y a la organización 

(Eisenbeiss et al., 2015; Mo & Shi, 2017b; Wang et al., 2017), la reputación 

organizacional (Neves & Story, 2015), y el aprendizaje organizacional (Walumbwa et al., 

2017). 
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Tomada en conjunto, la acumulación de investigaciones sugiere que los efectos 

positivos del liderazgo ético pueden extenderse más allá del dominio de los resultados 

éticos y generar favorabilidad al contexto relacional equitativo y positivo, que redundará 

en la confianza de los colaboradores, la responsabilidad social, la reducción de conductas 

no éticas y el reconocimiento de condiciones de vida laboral positivas (Eisenbeiss, et al., 

2015; Gao & He, 2017; Ng & Feldman, 2015; Pasricha et al., 2018; Saha et al., 2020; 

Tourigny et al., 2019; Treviño & Brown, 2014). 

Definido por Brown et al. (2005), como "la demostración de una conducta 

normativamente apropiada a través de acciones personales y relaciones interpersonales, 

y la promoción de dicha conducta a los seguidores a través de la comunicación 

bidireccional, el refuerzo y la toma de decisiones" (p.120), el liderazgo ético implica la 

percepción que los seguidores tienen del líder en dos dimensiones: como persona moral 

y como gerente moral (Treviño et al., 2003; Treviño et al., 2000). 

Como persona moral, quienes ejercen liderazgo ético se ajustan a un código de 

integridad moral en su vida personal y profesional y también procuran o promueven la 

confianza de los colaboradores (McCann & Holt 2009, Mo & Shi, 2017b). También, 

influyen en el pensamiento moral de los empleados o colaboradores de nivel inferior al 

demostrar los valores morales y el comportamiento en el lugar de trabajo (Mayer et al., 

2009; Mayer et al., 2012). 

Por su parte, como gerentes morales, los líderes crean códigos de comportamiento 

para los demás y logran desarrollar apropiadas habilidades gerenciales para dirigir la 

atención de los empleados hacia consideraciones éticas e infundir a los empleados 

principios que guíen las acciones éticas (Kalshoven & Den Hartog, 2009; Mo & Shi, 

2017b; Trevino et al., 2000, Toor & Ofori, 2009). 
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Específicamente, el liderazgo ético implica proporcionar participación en la toma 

de decisiones, mostrando preocupación por el bienestar de los subordinados y 

construcción de relaciones basadas en la confianza con los seguidores (Brown & Treviño, 

2006). Además, los empleados por lo general tienden a imitar ejemplos de roles 

confiables, ya que los identifican como modelos de comportamiento apropiado (Mayer, 

et al., 2012). Los líderes éticos valoran la igualdad, la integridad y la orientación de las 

personas (Eisenbeiss, 2015; Kalshoven et al., 2011), por lo tanto, es más probable que los 

empleados que trabajan con un líder íntegro vayan más allá del deber, asuman 

compromisos morales, participación ética y sean voceros del desarrollo moral en las 

organizaciones (Bolino & Turnley, 2003; Kim & Brymer, 2011; Lee, et al., 2017) y 

desarrollen una identificación más sólida con el líder directo y con la organización 

(Neubert et al., 2009; Walumbwa et al., 2011). Por el contrario, los empleados bajo la 

supervisión de un líder poco ético pueden participar menos activamente en la 

organización y pueden expresar conductas moralmente cuestionables o incluso inmorales 

(Brown & Mitchell, 2010; Treviño, 2014). 

Brown et al. (2005) conceptualizaron el modelo y la propuesta de evaluación del 

liderazgo ético soportados en la Teoría del Aprendizaje Social (Bandura, 1986) 

especialmente centrados en el concepto de modelamiento (el líder como modelo), el cual 

dio la base para entender el proceso de influencia del liderazgo ético. Los líderes éticos 

establecen estándares de conducta ética y castigan la conducta de los seguidores cuando 

esos estándares son transgredidos (Treviño et al., 2000, Treviño et al., 2003), modelan la 

conducta ética y son vistos como dignos de confianza y equidad (Stouten et al., 2012). 

Así mismo, los líderes éticos fomentan el clima de equipo, que se caracteriza por 

la confianza mutua, la preocupación y el respeto, así como la aceptación de las diferencias 

entre las personas (Eisenbeiss, 2015; Walumbwa & Schaubroeck, 2009). Más 
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recientemente se ha identificado que el liderazgo ético, tiene relación con importantes 

variables de resultado (Xu, et al., 2016), tales como la satisfacción laboral (Chughtai, et 

al. 2015; Ogunfowora, 2014; Okan & Akyuz, 2015; Tanner et al., 2010), el desempeño 

general de los empleados (Bouckenooghe et al., 2014; Kia et al., 2019; Tanner, et al., 

2010; Walumbwa, et al., 2011), los comportamientos ciudadanos y éticos (Aloustani, et 

al., 2020; Ogunfowora, 2014; Mo & Shi, 2017b; Rabie & Malek, 2020), la motivación al 

trabajo (Yilmaz et al., 2020), la creatividad y el comportamiento innovador (Javed et al., 

2018; Shafique et al., 2020; Yidong & Xinxin, 2013), entre otros. 

Por otra parte, sobre el ejercicio no ético del liderazgo; cuando el comportamiento 

sistemático y repetido por un líder transgrede los intereses legítimos de la organización, 

socavando los objetivos, las tareas, los recursos y la efectividad, cuando actúan sin 

integridad usando la intimidación y el poder y autoridad opresivamente (Ashforth, 1994; 

Einarsen et al., 2007; Hornstein, 1996; Lipman-Blumen, 2005), se ha señalado, afecta la 

reputación de las áreas de dirección y gerencia (Hochwarter et al., 2007), la confianza y 

la cooperación intra e inter organizacional (Brown et al, 2005; Chen et al., 2014; Dadhich 

& Bhal, 2008; Liang et al., 2007), el bienestar de los trabajadores, la productividad y la 

competitividad, así como la percepción social de las comunidades y de todas las personas 

y grupos involucrados (De Gramont, 2017; Den Hartog, 2015; Lawton & Páez, 2015; Liu 

et al., 2010; Manz et al., 2008; Mayer et al., 2012; Melé, 2010; Ng & Feldman, 2015; 

Orlitzky et al., 2003; Páez & Salgado, 2016; Rayner et al., 2002), y como lo manifiestan 

Fangjun et al. (2018), las conductas poco éticas en la administración causan daños graves 

a las organizaciones, por lo tanto, es fundamental continuar en la comprensión de los 

mecanismos de ocurrencia y los antecedentes del liderazgo ético y entender las 

connotaciones éticas del liderazgo a partir del liderazgo ético percibido desde la 

perspectiva de los colaboradores. 
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2.2. El estudio de la calidad de vida laboral 

La calidad de vida laboral es un concepto que en general se ha utilizado para describir la 

experiencia de bienestar que tienen las personas en el trabajo, referida al nivel de 

satisfacción, motivación, compromiso y apoyo percibidos (Easton & Van Laar, 2018; 

Balaji, 2013; Brousseau et al., 2019). 

En los últimos años, la calidad de vida laboral se ha venido considerando como 

un indicador de logro de objetivos organizacionales y se viene constituyendo como una 

dimensión valiosa de la sostenibilidad, la reputación, la atracción y la retención de talento 

humano en las organizaciones (Brousseau et al., 2019; Sojka, 2014; Srivastava & Kanpur, 

2014). Así mismo, se señala como un factor de mantenimiento y desarrollo del capital 

humano, la efectividad, la productividad y la competitividad (Arguelles et al., 2014; 

Easton & Van Laar, 2018; Martín, et al., 2008; Warren et al., 2007).  

Por lo tanto, al ser un elemento determinante de los resultados organizacionales y 

un indicador de la experiencia general de la vida de las personas en el trabajo (Gómez, 

2010; Jaiswal & Mahila, 2014; Van Laar et al., 2007), es muy importante comprender y 

entender los factores que la establecen, así como las relaciones con otras variables, entre 

las cuales se encuentran; el ejercicio del liderazgo, como promotor de bienestar y la 

equidad organizacional, como factor que ayuda a entender la relación entre el liderazgo 

y la calidad de vida y también como factor que facilita o promueve el bienestar en el 

trabajo. 

De acuerdo con Easton y Van Laar (2018); Elton Mayo e Irving Bluestone fueron 

los primeros en proponer el término “calidad de vida laboral”; Mayo en los reportes de 

los estudios sobre el efecto del medio ambiente físico en el desempeño de los 

trabajadores, adelantados entre 1923 y 1929 y Bluestone en la propuesta de desarrollo de 
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programas de mejoramiento de las condiciones de trabajo y de la productividad, llevados 

a cabo en los años 60 en Estados Unidos. 

Posteriormente en los años 70 y a partir de la creación de Concilio Internacional 

para la Calidad de Vida Laboral, se comenzó el desarrollo amplio de propuestas y 

definiciones, las cuales han evolucionado desde el énfasis en los aspectos físicos del lugar 

de trabajo, pasando por las que centran la atención en el bienestar psicológico individual, 

hasta los conceptos más extensos de felicidad y satisfacción con la vida (Balaji, 2013; 

Easton & Van Laar, 2018). 

En consecuencia, son bastantes las definiciones y conceptualizaciones. En una de 

las primeras definiciones, Hackman y Oldham (1974;1976), sugirieron que las 

necesidades de desarrollo, la variedad de habilidades, la importancia y la identidad con 

la tarea, la autonomía y la retroalimentación deberían utilizarse en la conceptualización 

de calidad de vida laboral y debían abordarse como indicadores. Por su parte Taylor et 

al. (1979), propusieron que los factores laborales extrínsecos de los salarios, las horas y 

las condiciones físicas de trabajo y los aspectos intrínsecos de la naturaleza del trabajo 

deberían ser los componentes esenciales para su definición. 

De otro lado, Warr et al. (1979) identificaron la participación laboral, la 

motivación intrínseca, la necesidad de orden, las características percibidas del trabajo, la 

satisfacción laboral, la satisfacción con la vida, la felicidad y la ansiedad autocalificada 

como factores clave. 

Más tarde, Mirvis y Lawler (1984), Cunningham y Eberle (1990), y Baba y Jamal 

(1991) estuvieron entre los que contribuyeron a la creciente lista de posibles sub-factores, 

incluyendo, por ejemplo, la igualdad de oportunidades de empleo, el sistema 

administrativo, el rol en el trabajo, la ambigüedad y las intenciones de cambio. Katzell 

(1983), por su parte, enfatizó en la importancia de la capacitación, la supervisión, el 
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enriquecimiento laboral, el pago equitativo, los horarios de trabajo flexibles y los 

sistemas sociotécnicos integrados, añadiendo más elementos y ampliando los factores 

para la definición. 

  A pesar de estas listas de elementos y factores, y de las múltiples propuestas para 

su conceptualización y definición, Sirgy (2012), señaló con intención de integrar en una 

definición específica las múltiples aproximaciones, que en general la calidad de vida 

laboral se puede asumir como la percepción que tienen los individuos sobre la 

satisfacción de necesidades a través del trabajo. 

Más recientemente, se ha venido tomando como la satisfacción del trabajador con 

una variedad de necesidades a través de recursos, actividades y resultados derivados de 

la participación en los contextos de trabajo, lo que implica la valoración de factores 

individuales, del ambiente de trabajo, de la organización y del entorno socio laboral 

(Brousseau, 2019; Fatma et al., 2016; Segurado & Agulló, 2002; Vinopal, 2012), lo cual 

incluye elementos como el significado del trabajo (Cooper, 2009; Wrzeniewski, 2003), 

las respuestas afectivas al ambiente de trabajo (Battal & Toufik, 2018; Judge et al., 2008), 

las experiencias laborales favorables y desfavorables (Staats et al., 1995), las necesidades 

de satisfacción en el trabajo (Efraty et al., 1991) y la satisfacción con los aspectos en 

general de la vida laboral (Hart 1994). 

La calidad de vida laboral se convirtió así en una dimensión valiosa en sí misma 

y en un objetivo de intervención de las organizaciones por ser una garantía del 

mantenimiento del capital humano, y por haber demostrado su incidencia sobre los 

resultados del trabajo. 

Por otra parte, dentro de los modelos más consistentes estimados para la 

evaluación de la calidad de vida laboral se señalan principalmente, el modelo de esfuerzo-

recompensa y el modelo de demandas-control. El primero postula que una alteración en 
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el balance entre los costos y las recompensas en el ámbito laboral afecta la sensación de 

bienestar del trabajador, mientras que en el modelo de demandas-control se considera que 

en situaciones laborales caracterizadas por un escaso control y unas altas demandas se 

relacionan con incomodidad laboral (Martín et al., 2008). 

Además, se resalta la influencia de las características del ámbito laboral como los 

perfiles o requerimientos del trabajo y la posición respecto a la toma de decisiones dentro 

de la organización con la capacidad para afrontar el estrés laboral. 

Bajo este modelo de demandas-control, propuesto por Karasek (1989), la 

percepción de la satisfacción laboral es la medida de la calidad de vida en el trabajo y se 

define como la experiencia de bienestar asociada a una percepción de equilibrio entre las 

demandas impuestas por el trabajo y la capacidad percibida para afrontarlas. 

Basado en el modelo teórico demandas-control-apoyo social de Karasek (1989), 

Cabezas (2000) y Martín et al., (2008), propusieron tres dimensiones que constituyen la 

calidad de vida; a) Cargas en el trabajo o demandas en el trabajo que involucra la 

percepción que el trabajador tiene de las demandas del puesto de trabajo, incluyendo los 

indicadores de la cantidad de trabajo, las prisas y molestias, la presión recibida por la 

cantidad de trabajo o para mantener la calidad de la tarea. Así mismo, los conflictos con 

otras personas en el trabajo, la falta de tiempo para la vida personal, la incomodidad física 

en el trabajo, la carga de responsabilidad y las interrupciones molestas. b) Motivación 

intrínseca: a la motivación personal, debida a factores internos que determinan la 

necesidad y, por tanto, la conducta motivada dirigida a la satisfacción. Aquí se 

consideran; el tipo de trabajo que se realiza, la motivación que se experimenta, la 

exigencia de formación, el apoyo familiar y el interés por ser creativo. También se 

incluyen, la capacitación que se recibe y el apoyo del equipo. c) Apoyo directivo: que se 

refiere al soporte emocional brindado por los directivos a los trabajadores. Se consideran 
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aquí: la posibilidad de expresar lo que se siente y se necesita, la satisfacción con el sueldo, 

el reconocimiento del esfuerzo, la oportunidad de ser promocionado, el apoyo de los jefes 

o adjuntos y compañeros. Asimismo, se incluye la recepción de la información de los 

resultados del trabajo, la autonomía o libertad de decisión, la variedad de trabajo y la 

posibilidad de ser creativo (Martin et al., 2008). 

Centrándose en las consecuencias, la investigación en el campo comenzó 

demostrando que la calidad de la vida laboral tiene una influencia positiva en la 

satisfacción de dominios de vida no laborales (Danna & Griffin 1999), así como con  la 

satisfacción con la vida en general (Andrews & Withey 1976; Rice et al. 1980; Sirgy et 

al. 2001) y con resultados organizacionales tales como los comportamientos voluntarios 

y de ciudadanía (v. gr. Warr et al., 2000), la satisfacción del cliente (v. gr. Lau & May 

1998), la baja rotación y disminución del ausentismo (v. gr. Farrell & Stamm 1988; 

Griffeth & Hom et al. 1995), entre otros. 

Por otra parte, la investigación ha identificado varios factores que afectan la 

calidad de la vida laboral. Por ejemplo, se ha demostrado que la calidad de la vida laboral 

es alta cuando los empleados están satisfechos con el ambiente en el lugar de trabajo y 

con la exigencia laboral (Fatma et al., 2016; Lee et al., 2015; Sirgy et al., 2001; Sukma 

et al., 2016), no experimentan conflicto de roles (Brown, 2015; Greenhaus & Beutell, 

1985; Zhao et al., 2016), cuando tienen recursos de trabajo apropiados y perciben apoyo 

del supervisor (Jayaratne 1993; Nahum-Shani et al., 2014; Sirgy et al., 2001). 

En adición, la calidad de vida laboral es alta cuando los empleados participan en 

su trabajo (Batra, 2016; Stairs & Gaplin 2010) tienen amplias oportunidades para utilizar 

sus habilidades (Campion & McClelland 1993; Lee et al., 2015) y están intrínsecamente 

motivados para hacer su trabajo (Baleghizadeh & Gordani, 2012; Rajput et al., 2015). Se 
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ha observado también, que la calidad de la vida laboral es más alta entre los gerentes en 

pequeñas empresas que gerentes en grandes empresas (Singhapakdi et al., 2010).  

Más recientemente, la calidad de vida laboral se ha empezado a identificar 

relacionada positivamente con compromiso organizacional (v. gr. El Badawy et al., 2018; 

Koonmee et al., 2010; Lee et al., 2017; Nanjundeswaraswamy, 2015), actitudes y 

conductas de los empleados tales como la identificación organizacional, el compromiso, 

el bienestar físico general, así como al desempeño laboral, el rendimiento y la seguridad 

y salud laboral (Al-Qutop & Harrim, 2011; Huang et al., 2007; Kasraie et al., 2014; 

Koonmee et al., 2010; Ray et al., 2017; Sundaray et al., 2013). 

En cuanto a la percepción de bajos niveles de calidad de vida laboral, se ha 

encontrado asociada a ausentismo por enfermedad laboral, burnout y estrés (Akar; 2018; 

Faragher et al., 2005; Tasho et al., 2005), conflictos interpersonales y en la relación vida 

familiar – trabajo (Bruck et al., 2002; Stoetzer et al., 2009; Torres, 2017), reacciones 

emocionales negativas y comportamientos contra productivos (Smoktunowicz et al., 

2015; Spector, 2002; Suyasa, 2017), altas tasas de rotación (Huang et al., 2007; 

Oxenburgh & Marlow, 2005) y disminución en el contenido y significado del trabajo 

(Akar, 2018; Erdem, 2014; Torres, 2017). 

 

2.3. El estudio de la justicia organizacional 

El estudio de la justicia se ha venido consolidando como tema central de investigación 

dentro de una variedad de disciplinas, incluyendo la economía, la psicología, el derecho 

y las ciencias de la dirección (Cropanzano & Ambrose, 2015; Dulebohn et al., 2009; 

Swalhi et al., 2017). 

La justicia se refiere a la idea de que una acción o decisión es moralmente correcta 

y a un principio moral que conlleva a conceder a cada uno lo que le pertenece o 
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corresponde (Real Academia Española, 2014). Por lo general, las personas están 

naturalmente atentas a la justicia en las experiencias, eventos y situaciones de la vida 

cotidiana, en una variedad de contextos, lo cual incide en sus percepciones, motivaciones 

y actitudes (Colquitt et al., 2013; Colquitt & Rodell, 2015; Tabibnia et al., 2008). 

La justicia, como valor humano, busca poner en práctica la igualdad de 

oportunidades respetando las características individuales y permite decidir a quién le 

pertenece cada cosa por derecho. Además, la justicia se caracteriza por la imparcialidad 

y el reconocimiento sobre el derecho de cada ser humano, por ello, se utiliza la 

equivalencia para ser iguales y para lo que es pertinente tener una idea fundamental de la 

sociedad como un sistema equitativo de cooperación social (Rawls, 1997; 2003). Este 

sentido de justicia expresa que los miembros de una sociedad bien ordenada son personas 

morales, que tienen sentido de justicia y una concepción de su bien. 

Por lo tanto, para determinar si una sociedad es justa o injusta se debe atender 

indiscutiblemente al criterio posicional de los derechos: si se encuentran en una misma 

base, entonces estamos en presencia de una sociedad justa; si están distribuidos, esto es, 

que se le otorguen mayores beneficios a algún individuo por encima de otro, se trata de 

una sociedad injusta (Rawls, 2003). Este planteamiento muestra que, ante las 

desigualdades económicas y sociales benefician a los menos aventajados para que se 

cumplan condiciones de equidad y minimizar cualquier perjuicio (Echeverry & Jaramillo, 

2006). 

Por lo tanto, justicia es sinónimo de igualdad, equidad y equilibrio impartidos a 

varios individuos (Folger & Cropanzano, 2001), y con el fin de que los procedimientos 

sean percibidos de manera justa, deberán ser consistentes, tener sentido ético, ser exactos, 

corregibles y representar por igual a todas las partes involucradas. La justicia es entonces 

un factor de desarrollo (Bos, 2001; Mladinic & Isla, 2002; Yean & Yusof, 2016) y se 



EFECTO DEL LIDERAZGO ETICO SOBRE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL                                        45 
 

considera como un valor fundamental y una virtud dentro de la dinámica de las 

organizaciones (Rawls 1997). 

La equidad suele ser de interés central para las organizaciones porque las 

implicaciones que tienen las percepciones de los involucrados pueden afectarlas de 

manera importante. En la dimensión de las relaciones con los trabajadores, la justicia en 

las organizaciones puede incluir cuestiones concernientes a las percepciones de 

retribución, procedimientos, información y oportunidades de desarrollo de personal 

(Ghosh et al., 2017). 

La justicia percibida por los trabajadores está fuertemente relacionada con 

suposiciones éticas sobre cómo los seres humanos deben ser tratados en el lugar de 

trabajo (Xu et al. 2016; Yean & Yusof, 2016), así que cuando los procesos que involucran 

la equidad en una organización no tienen los resultados esperados por los empleados, la 

percepción puede comprometer negativamente a la organización y también a quienes la 

administran (Folger et al., 1983; Pan et al., 2017; Shkoler & Tziner, 2017). 

El concepto de justicia organizacional se deriva de la Teoría de la Equidad 

(Adams, 1963, 1965), en la cual se postula que los juicios de equidad e inequidad se 

derivan de las comparaciones entre uno mismo y los demás en función de los insumos y 

los resultados. Las entradas se refieren a lo que una persona percibe como contribución 

(por ejemplo, conocimiento y esfuerzo) mientras que los resultados son lo que una 

persona recibe en una relación de intercambio (por ejemplo, pago y reconocimiento). Los 

puntos de comparación con respecto a los cuales se juzgan estos insumos y resultados 

pueden ser internos (él mismo en un momento anterior) o externos (otros individuos) 

(Barsky & Kaplan, 2007; Colquitt & Rodell, 2015). 

Los primeros estudios sobre la justicia en los ambientes organizacionales se 

centraron en los antecedentes y consecuencias de dos tipos de percepciones subjetivas; la 
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equidad en la distribución de rendimientos financieros y la equidad en los procedimientos 

usados para determinar la asignación de comisiones por producción. Tales formas de 

justicia comenzaron a denominarse justicia distributiva (Adams, 1965; Deutsch, 1975; 

1985; Homans, 1961; Leventhal, 1976) y justicia procedimental (Leventhal, 1980; 

Leventhal et al., 1980; Thibaut & Walker, 1975), constructos conceptuales a partir de los 

cuales se desarrolló el interés por ampliar la visión de lo justo más allá de los aspectos 

exclusivamente económicos y de retribución. 

La primera propuesta para considerar la justicia organizacional desde esta 

perspectiva fue la Greenberg (1987), quien introdujo el concepto de justicia 

organizacional con respecto a cómo un empleado juzga el comportamiento de la 

organización y las actitudes y comportamientos resultantes del empleado. 

Esta conceptualización se centró en la justicia, no como debería ser, sino como es 

percibida y reportada por los individuos (Gilliland, 2008; Greenberg et al., 1991; Rupp 

et al., 2006; Yean & Yusof, 2016). En este sentido, el conocimiento de los asuntos de la 

justicia involucra una comprensión de lo que las personas perciben como justo al interior 

de las organizaciones en las que trabajan. Esta orientación descriptiva ha sido de gran 

interés para los científicos de muchas disciplinas y con la cual se ha dirigido la 

investigación durante los últimos años, en el interés por teorizar y elaborar aplicaciones 

prácticas de manera importante (Cohen, 1986; Colquitt et al., 2013; Cropanzano & 

Ambrose, 2015). 

Sin embargo, si bien el constructo ha permitido identificar relaciones importantes, 

es evidente que la investigación sobre el tema se ha adelantado con diferentes modelos y 

dimensiones. Inicialmente, los modelos de investigación se centraron en la estructura de 

la justicia distributiva, que describe la equidad de los resultados que cada empleado 

recibe, especialmente el grado en el que los beneficios producto del trabajo son asignados 
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equitativamente (Adams, 1963; 1965), más adelante, a mediados de los años setenta, 

algunos investigadores avanzaron teniendo en cuenta la justicia procedimental y los 

determinantes que reflejan la percepción de imparcialidad de los procesos en la toma de 

decisiones y el grado en que estos son coherentes, precisos y éticos (Leventhal, 1980). 

Posteriormente, se agregó el factor de justicia de interacción, descrito como el tratamiento 

que la gente recibe y de cómo se promulgan o difunden los procedimientos (Bies & Moag, 

1986). 

Es así como, con el incremento en el interés por el fenómeno de la justicia 

organizacional, surgieron paulatinamente varias perspectivas teóricas para estudiarlo. 

Tales enfoques asumieron diferentes formas de conceptualizarla y presentarla; con 

énfasis en el proceso (Thibaut & Walker, 1975), el enfoque de coherencia (Leventhal, 

1980) o el centrado en los aspectos interpersonales (De Cremer, 2005; Bies & Moag, 

1986). 

Debido a esta diversidad de aproximaciones, propuestas de investigación y 

enfoques teóricos, se identificó la necesidad de la integración, ante lo cual se elaboraron 

algunas revisiones pretendiendo tal integración (v. gr. Cropanzano & Greenberg, 1997; 

Folger & Cropanzano, 1998; Greenberg, 1987, 1990; Lind & Tyler, 1988). Sin embargo, 

la posibilidad de identificar empíricamente las relaciones entre las diferentes dimensiones 

se logró particularmente con la propuesta de Colquitt (2001), quien exploró las 

dimensiones teóricas de la justicia basado en la estructura de cuatro factores sugerido por 

Greenberg (1993) y validando un instrumento de medición confiable. 

Colquitt (2001), comparó múltiples estructuras de factores y comparó los 

resultados. Incluyó primero un factor, después dos factores, posteriormente tres factores 

y finalmente cuatro factores en estudios independientes y los resultados ilustraron la 

bondad de su modelo en el que integró la justicia distributiva, la justicia procedimental, 
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la justicia de interacción , la cual dividió en justicia interpersonal o respeto con la que los 

trabajadores perciben ser tratados y la justicia informacional, referida a la explicación 

racional sobre las decisiones tomadas por los jefes, líderes o directivos. Es entonces con 

el trabajo de Colquitt (2001) con el que se inicia el desarrollo de un periodo de 

investigaciones más robustas y sobre todo con mayor impacto para las organizaciones a 

las que hasta entonces se les había respondido en el campo de la problemática de la 

justicia con modelos parciales (Qin et al., 2015; Rodríguez et al., 2014). Por lo tanto, el 

modelo ha resultado más consistente que los planteados previamente. 

Utilizando el modelo de Colquitt (2001) se han realizado múltiples estudios con 

hallazgos de relevancia para las organizaciones, centrándose en las actitudes y conductas 

que emergen a partir de las percepciones de justicia organizacional. Por ejemplo, tal como 

se evidencia en varios estudios (Colquit et al., 2013; Judge & Colquitt, 2004; Moorman, 

1991; Omar, 2006) las actitudes y los comportamientos de las personas en el lugar de 

trabajo, están influenciados por los juicios valorativos que hacen de las interacciones y 

del entorno social. Por tanto, si estas valoraciones son positivas, es más probable que las 

personas se sientan más a gusto con el trabajo que hacen y en dónde lo hacen (Ambrose 

& Schminke, 2009; Aquino et al., 2006; Colquitt et al., 2001; Lim & Loosemore, 2017). 

Cabe señalar también, que con el modelo se ha identificado de manera consistente, 

que la justicia organizacional está relacionada de forma positiva y negativa con distintas 

variables que inciden en la conducta y en las actitudes de las personas. Por ejemplo, existe 

evidencia de que la justicia organizacional, desde la perspectiva integrada, está 

relacionada de forma negativa con las intenciones de abandono (Aquino, et al. 2006; 

Barsky & Kaplan, 2007; Loi et al., 2009; Son et al., 2014), con el burnout (Shkoler & 

Tziner, 2017; Son et al., 2014; Van Dierendonck et al., 2001) y con la tensión psicológica 

(Francis & Barling, 2005). 
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Del mismo modo, existe evidencia que demuestra que la justicia organizacional 

se relaciona positivamente con la satisfacción en el trabajo, la confianza organizacional 

y el apoyo (De Coninck, 2010; Yean & Yusof, 2016), así como con el rol extra y 

engagement en el trabajo (Moliner et al., 2008). 

Otros estudios realizados con la perspectiva de Colquitt, señalan que la justicia 

organizacional ha resultado ser un importante predictor de distintas actitudes y conductas 

laborales (Cropanzano & Ambrose, 2015; Cropanzano et al., 2001). Hallazgos meta 

analíticos, vinculan las percepciones de justicia con las actitudes hacia el trabajo y al 

rendimiento (Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt et al., 2013), la percepción de 

imparcialidad de los empleados, la percepción de confianza hacia la empresa y el 

compromiso organizacional (Abu, 2010; De Conick, 2010; Rupp et al., 2015), el apoyo 

organizacional percibido (Jacobs et al., 2014), los intercambios entre líderes y 

colaboradores (Colquitt et al., 2013), la ejecución efectiva de tareas (Masterson et al., 

2000), los comportamientos de ciudadanía organizacional (Colquitt et al., 2013; Dutton, 

& Ragins, 2017) y la satisfacción laboral (Patlán-Pérez et al., 2012). 

Por su parte, sobre la inequidad organizacional algunos estudios han identificado 

incide en las tasas de rotación (Folger & Cropanzano, 1998; George & Wallio, 2017) y 

se relaciona con comportamientos contraproducentes (Ambrose et al., 2002; Bechtoldt et 

al., 2007), desmotivación e insatisfacción laboral y ausentismo (De Boer et al., 2002), 

burnout o síndrome de “quemarse en el trabajo” (Liljegren & Ekberg, 2009), diferentes 

formas de agresión en el lugar de trabajo (Hershcovis et al., 2007), tensión psicológica y 

(De Boer et al., 2002; Francis & Barling, 2005), estrés laboral (Judge & Colquitt, 2004; 

Moliner et al., 2005) y efectos desfavorables sobre salud ocupacional de los trabajadores 

(Elovainio et al., 2002). 
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2.4. Antecedentes, investigaciones relacionadas e hipótesis 

La investigación sobre liderazgo ético ha comenzado a proporcionar evidencia 

que da cuenta del efecto que tiene sobre la construcción y fortalecimiento de ambientes 

justos de trabajo lo cual puede asociarse con beneficios a nivel individual y 

organizacional (Chughtai, et al. 2015; Golparvar et al., 2018; Pucic 2015). Algunos 

estudios evidencian particularmente, que el liderazgo ético desempeña un factor 

fundamental en los ambientes de trabajo y en los resultados organizacionales, y también, 

que la forma en la son tratados los trabajadores en términos de equidad, puede llegar a 

afectar la evaluación en general que se hace de las condiciones de calidad de vida en las 

organizaciones. A continuación, se presentan los estudios relacionados. 

 

2.4.1. Liderazgo ético y calidad de vida laboral 

La calidad de vida de los empleados puede mejorarse mediante los comportamientos de 

los líderes (Kara et al., 2018) y particularmente, los líderes éticos no solo crean un clima 

o cultura ética en la organización, sino que también proporcionan un entorno de trabajo 

deseable (Bormann, 2017; Ko et al, 2017; Shareef & Atan, 2019). A este respecto, las 

aproximaciones empíricas de la influencia de los aspectos éticos y del liderazgo ético 

sobre la calidad de vida laboral se han expuesto en estudios como el de Koonmee et al, 

2010), en el que se investigó la asociación entre el proceso de institucionalización de la 

ética (la cual involucra el liderazgo ético), la calidad de la vida laboral y el efecto sobre 

los resultados relacionados con el trabajo de empleados en empresas de diferentes 

sectores en Tailandia. Se encontró una relación positiva entre la forma implícita de 

institucionalización ética y los aspectos de calidad de vida laboral. Los resultados también 

indicaron que la forma implícita de la institucionalización de la ética y los aspectos de 



EFECTO DEL LIDERAZGO ETICO SOBRE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL                                        51 
 

calidad de vida laboral tienen impactos positivos en los resultados relacionados con el 

trabajo (satisfacción laboral, compromiso organizacional y espíritu de equipo). 

Por su parte, Marta et al. (2013), se dirigieron a revisar el efecto de la 

institucionalización ética sobre la calidad de vida laboral y comparar entre población de 

Tailandia y Estados Unidos, teniendo en cuenta las características de la cultura tailandesa 

considerada colectivista, mientras que la cultura de Estados Unidos es considerada 

principalmente individualista. Los datos fueron recolectados en Tailandia de una muestra 

de gerentes de mercadeo de compañías tailandesas y en Estados Unidos involucraron a 

una muestra de ejecutivos de mercadeo. Los resultados proporcionaron un soporte parcial 

para las hipótesis. Se concluyó que la institucionalización de estándares éticos en las 

organizaciones mejora la percepción que los empleados tienen sobre la calidad de vida 

tanto en contextos de países desarrollados como en países en desarrollo. 

Así mismo, Shafizadeh (2017), investigó la relación entre el liderazgo ético de los 

administradores de colegios y la calidad de vida laboral de 235 profesores empleados en 

diferentes colegios de la ciudad de Teherán. Los resultados mostraron desde la 

perspectiva de los profesores que el estilo de liderazgo ético de los administradores es un 

poco más alto que el promedio de la población evaluada en otros estudios, pero la calidad 

de vida laboral es menor que el promedio. Además, el estudio reportó que las 

percepciones de los profesores sobre la moralidad del estilo de liderazgo de los 

administradores tienen una correlación positiva y significativa con la calidad de su vida 

laboral. 

También, Teimouri et al. (2018), realizaron un estudio para examinar el papel del 

liderazgo ético en la mejora del bienestar de los empleados en una empresa fabricante de 

artículos sanitarios en Shiraz (Irán). Los resultados indicaron una relación positiva y 

significativa entre el liderazgo ético y los componentes incluidos, tales como, servir a los 
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demás, los comportamientos éticos, los valores y el respeto, por un lado, y el bienestar 

psicológico de los empleados por el otro. 

Entre otros estudios relacionados, se ha confirmado la influencia positiva del 

liderazgo ético en la satisfacción con el trabajo (Avey et al., 2012; Neubert et al., 2009; 

Ogunfowora, 2014; Okan & Akyuz, 2015; O´Keefe et al., 2019; Piccolo et al., 2010; Ruiz 

et al. 2011; Tu et al., 2017). Además, se ha demostrado que el comportamiento de 

liderazgo ético promueve las actitudes de los miembros de la organización hacia el trabajo 

cotidiano, sus vínculos con la organización y el bienestar laboral (Brown & Treviño 2006; 

Celik et al., 2015; Koonmee et al. 2010; Potipiroon & Ford, 2017; Sarwar et al., 2020; 

Schminke et al., 2005). 

Con los anteriores fundamentos mencionados y la evidencia de estudios previos 

sobre la relación entre estas dos variables, se propone la siguiente hipótesis: 

H1: El liderazgo ético se relaciona directa y positivamente con la calidad de 

vida laboral. 

 

2.4.2. Liderazgo ético y justicia organizacional 

Como se ha mencionado, se considera que el liderazgo ético es un correlato importante 

de la justicia organizacional debido al impacto que los líderes pueden tener sobre el 

comportamiento organizacional y sobre la manera como se practica la equidad.  

Inicialmente Bies y Moag, (1986), Greenberg (1993), Cohen-Charash y Spector 

(2001) y Cropanzano et al. (2007), sugirieron que quienes ejercen cargos de gerencia, 

supervisión o dirección en contextos organizacionales pueden ser considerados como los 

principales generadores de contextos y ambientes de equidad.  

Así mismo, y de acuerdo con Neubert et al., (2009) y Demirtas (2015), puede 

afirmarse que las manifestaciones de moralidad y las conductas éticas de los líderes 
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afectan las percepciones de justicia organizacional, coincidiendo en que un líder objetivo 

y estable con conciencia y conducta ética desarrollada, puede no solo ser un modelo de 

conducta para los empleados sino contribuir a crear clima de equidad y fortalecer la 

percepción de justicia en la organización. 

Además, como lo presentan Kalshoven et al., (2011), los líderes éticos se 

caracterizan por brindar a los empleados un trato justo y un entorno laboral equitativo 

constituyéndose entonces el liderazgo ético en un factor antecedente de la confianza. 

Con lo anterior, se revisan a continuación las aproximaciones empíricas que se 

han adelantado sobre la relación entre el liderazgo ético y la equidad al interior de las 

diversas organizaciones. 

En un estudio adelantado particularmente en empresas del sector de servicios 

turísticos en Turquía, Oktem (2013), se reportó el efecto del liderazgo ético sobre la 

justicia organizacional y la identificación con la organización, destacando que el 

liderazgo ético contribuye significativamente a la predicción de ambas variables y que no 

se encontró diferencia entre géneros en el análisis de tales relaciones. 

En otro estudio relacionado, Zoghbi-Manrique-de-Lara y Suárez-Acosta (2014) 

obtuvieron a partir de datos recolectados de empleados del sector hotelero en España, que 

los supervisores que infligen actos de injusticia en el personal son percibidos como líderes 

poco éticos, y que estas percepciones explican por qué los empleados reaccionan a la 

percepción de justicia interaccional en forma de comportamientos inapropiados o 

también en caso de percibirla positivamente, de ciudanía organizacional. 

Por otra parte, Shin et al. (2015), en un estudio realizado a partir de la percepción 

sobre el liderazgo ético de los altos directivos en diferentes niveles y tipos de 

organizaciones en Corea, dieron cuenta de cómo el liderazgo ético contribuye a generar 
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condiciones que favorecen el clima ético y componen la justicia organizacional, 

generando impacto favorable sobre los resultados de las firmas. 

De igual manera, Demirtas (2015), tomando una muestra de empleados de una 

empresa pública que opera actividades de logística en el sector de servicios aeronáuticos 

en Turquía, señaló la influencia del comportamiento de liderazgo ético sobre la justicia 

organizacional, la cual se ve moderada de acuerdo con las ideologías éticas. Se concluyó 

que los líderes que son vistos como éticos por sus subordinados tienen más posibilidad 

de aumentar la percepción de justicia organizacional debido al aumento de la ideología 

idealista y la disminución de la ideología relativista. 

Adicionalmente, Xu et al. (2016), examinaron en un grupo de empleados de un 

banco chino en Macao, por qué y cómo el comportamiento ético de los líderes influye en 

las evaluaciones que los trabajadores hacen de la justicia organizacional, particularmente 

la justicia procedimental y la justicia distributiva. Los hallazgos indicaron que el 

comportamiento de liderazgo ético genera confianza en la organización por parte de los 

trabajadores, lo que a su vez promueve su percepción de justicia hacia la organización. 

Con los elementos mostrados en estos estudios, es probable esperar que el 

comportamiento ético de los líderes guarde relación con el desarrollo de la justicia en las 

organizaciones, por lo tanto, se propone la siguiente hipótesis: 

H2: El liderazgo ético se relaciona directa y positivamente con la justicia 

organizacional. 

 

2.4.3. Justicia organizacional y calidad de vida laboral 

En el análisis de la relación entre la percepción de justicia organizacional en el ambiente 

de trabajo, con los reportes de satisfacción y bienestar en el trabajo, se pueden señalar 

algunos estudios inicialmente relacionados, tales como el de Cohen-Charash y Spector 
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(2001), en el que se señala que la mayoría de las medidas de satisfacción laboral se 

relacionan con todos los tipos de justicia organizacional y el de Rupp y Cropanzano 

(2002), en el que se reconoce el efecto de la justicia interaccional sobre la calidad y sobre 

las relaciones entre trabajadores y supervisores. 

También se incluyen los análisis de Brown et al. (2005) y Robertson y Colquitt 

(2005), en los que se señaló que la percepción de justicia organizacional aumenta la 

influencia de los gerentes así como el reconocimiento como proveedores de apoyo y 

ejemplo moral, el de Paz et al. (2009), con el que se probó que los tres tipos de justicia 

(distributiva, interaccional y procedimental) impactan significativamente sobre el 

bienestar laboral, el de Loi et al. (2009),  en el que se mostró que tanto la justicia 

interpersonal como la informacional del día a día se relacionaban positivamente con la 

percepción de satisfacción laboral cotidiana, el de Fall (2014), en el que se muestra que 

las dimensiones de la justicia se asocian positivamente con la motivación intrínseca, a 

excepción de la de justicia procedimental y el de Huong et al. (2016), quienes exponen 

los hallazgos de la relación entre la inclusión organizacional, la justicia organizacional y 

el bienestar de los empleados. 

Con relación específica a las variables, de justicia organizacional y calidad de vida 

laboral, McCain et al. (2010), examinaron los antecedentes y las consecuencias del 

comportamiento ético de los empleados de un casino en Atlantic City (EEUU). En 

particular, propusieron que tanto la justicia distributiva como la procedimental tienen 

influencias positivas sobre dicho comportamiento, lo que a su vez afecta positivamente 

la satisfacción laboral de los trabajadores. Los hallazgos mostraron que el 

comportamiento ético está influenciado positivamente por la justicia distributiva y 

procedimental, siendo el primero un motivador ligeramente más fuerte. De los tres 
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determinantes propuestos para la satisfacción laboral de los empleados del casino, la 

justicia distributiva tuvo el efecto positivo más fuerte. 

De otro lado, Moghimi et al. (2013), registraron la correlación entre los 

componentes de la justicia organizacional con la calidad de vida laboral en general. La 

muestra estuvo compuesta por empleados de organizaciones públicas de la provincia de 

Qom (Irán). Los resultados indicaron relaciones positivas significativas entre la justicia 

organizacional y la calidad de la vida laboral. El análisis de correlación para los tres 

componentes de la justicia organizacional (distributiva, procedimental y de interacción) 

mostró que tenían relaciones significativas con la calidad de vida en general. 

Por su parte, Gillet et al. (2013), estudiaron la calidad de vida laboral en un grupo 

de enfermeras empleadas de un hospital en Francia. Los resultados de este estudio 

revelaron que la justicia distributiva y la justicia interaccional median completamente la 

relación entre el liderazgo transformacional y la calidad de vida laboral y también que la 

calidad de vida laboral está relacionada positivamente con el compromiso laboral. 

A su vez, Aminbeidokhti y Mardani (2014), comprobaron la relación entre la 

justicia organizacional percibida y la calidad de vida laboral en miembros del personal 

de un hospital público en Ahvaz (Irán). Los resultados mostraron que las dimensiones de 

la justicia organizacional, específicamente la justicia distributiva y procedimental, tenían 

una relación significativa con la calidad de la vida laboral en general. 

Igualmente, Rai (2015), con información obtenida de una muestra de empleados 

de un conjunto de 10 instituciones de salud y rehabilitación, reveló que la distribución 

justa de recursos y el uso justo de los procedimientos mejoraron cinco dimensiones de la 

calidad de vida laboral y describieron los efectos de la justicia organizacional sobre la 

calidad de vida laboral, considerando esta como la interacción entre la satisfacción laboral 
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y profesional, las condiciones de trabajo, el control en el trabajo, la interfaz entre el hogar 

y el trabajo y el bienestar percibido en general. 

Shaemi y Fattahi (2015), del mismo modo, analizaron las correlaciones entre 

justicia organizacional, el compromiso organizacional y la calidad de vida laboral de 

empleados de una universidad en Irán. Se demostró que existe una relación significativa 

entre la justicia organizacional y el compromiso con la organización. Así mismo, 

señalaron correlación alta y directa entre las variables, por lo que afirman que a medida 

que la justicia y el compromiso organizacionales aumentan, la calidad de la vida laboral 

también.  

Más recientemente Akar y Ustuner (2019), examinaron la relación entre las 

percepciones de liderazgo transformacional, el soporte organizacional, la justicia 

organizacional y la calidad de vida laboral en una muestra de profesores empleados en 

instituciones preescolares estatales, escuelas primarias y escuelas secundarias afiliadas al 

Ministerio de Educación en la provincia de Kilis, Turquía. El estudio evidenció relaciones 

positivas significativas entre las variables analizadas, así como el efecto del liderazgo 

transformacional de los administradores escolares sobre la calidad de vida laboral a través 

de las percepciones de apoyo organizacional y de justicia organizacional. 

Como se observa en todos los estudios citados, los ambientes de justicia 

organizacional favorecen la satisfacción en el trabajo y específicamente la calidad de 

vida; por lo tanto, se formula la siguiente hipótesis:  

H3: La justicia organizacional se relaciona directa y positivamente con calidad 

de vida laboral. 
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2.4.4. El rol mediador de la justicia organizacional en la relación entre 

liderazgo ético y la calidad de vida 

Aunque son muy pocos los estudios encontrados en la literatura, el interés por examinar 

el efecto de mediación de la justicia organizacional entre el liderazgo ético y la calidad 

de vida se puede señalar en algunos estudios relacionados. 

 Li et al. (2014), estudiaron el efecto principal del liderazgo ético en el bienestar 

laboral de los subordinados en empresas de China, así como los mecanismos subyacentes 

y los factores contextúales entre ellos. Los resultados revelaron que el liderazgo ético 

influye positivamente en el bienestar ocupacional de los trabajadores. Este efecto fue 

parcialmente mediado por la justicia distributiva y la justicia interpersonal. Además, el 

colectivismo grupal moderó la influencia del liderazgo ético en la percepción de los 

empleados de la justicia distributiva, la justicia interpersonal y su bienestar ocupacional. 

Pucic (2015), en dos estudios adelantados con muestras de gran tamaño en una 

población de militares, demostró que el liderazgo ético tiene una influencia directa e 

indirecta sobre la satisfacción laboral del seguidor y el compromiso afectivo y que el 

efecto indirecto del liderazgo ético implica la formación de percepciones de clima ético, 

que a su vez generan una mayor satisfacción en el trabajo y un compromiso 

organizacional afectivo. Además, cuando se percibe que la justicia interaccional es alta, 

esto fortalece la relación entre el liderazgo ético y el clima laboral. 

Demirtas (2015), analizó los efectos mediadores de la justicia organizacional en 

las relaciones entre liderazgo ético, compromiso laboral e inadecuada conducta 

organizacional. También, investigó el efecto moderador de la ideología ética sobre las 

relaciones entre estas variables. Los resultados indicaron que el liderazgo ético tiene una 

influencia tanto directa como indirecta sobre el compromiso laboral y sobre la inadecuada 

conducta organizacional. Además, señaló la influencia del comportamiento de liderazgo 
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ético sobre la justicia organizacional, la cual se incrementa de acuerdo con las ideologías 

éticas. Se concluyó que los líderes que son vistos como éticos por sus subordinados tienen 

más posibilidad de aumentar la percepción de justicia organizacional debido al aumento 

de la ideología idealista y la disminución de la ideología relativista, lo cual mejora la 

experiencia de bienestar laboral. 

Wijaya et al. (2020), en un estudio adelantado con trabajadores empleados de 

instituciones de educación en Indonesia, identificaron la relación entre el liderazgo moral, 

la satisfacción con el trabajo y la justicia organizacional. Los hallazgos del estudio 

mostraron que el liderazgo moral se relaciona positivamente con la justicia interpersonal 

y con la justicia informacional, las cuales también se relacionaron positivamente con la 

satisfacción laboral. Además, en el estudio se demostró que el efecto del liderazgo moral 

sobre la satisfacción laboral se encuentra mediado por la justicia interpersonal e 

informacional. 

A partir de lo anterior y como se presenta en el modelo, se plantea que los líderes 

percibidos como líderes éticos quedan mejor posicionados cuando se percibe justicia 

organizacional, lo cual incrementa la probabilidad de percibir adecuada calidad de vida, 

por lo tanto, la calidad de vida laboral puede verse como respuesta a la influencia de 

líderes que expresan y promueven el comportamiento ético en presencia de condiciones 

de justicia organizacional. En este sentido, la justicia organizacional podría mediar total 

o parcialmente la relación entre el liderazgo ético y la calidad de vida laboral, lo que 

conduce a la siguiente hipótesis: 

H4: La justicia organizacional ejerce un efecto de mediación en la relación 

entre el liderazgo ético y la calidad de vida laboral. 
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Con estos elementos, reconociendo la creciente importancia de los aspectos éticos 

y de calidad de vida en las organizaciones en los últimos años y dado que aún es escasa 

la evidencia que vincule las variables involucradas, junto a la pertinencia de examinar el 

rol de mediación de la justicia organizacional en la relación entre liderazgo ético y la 

calidad de vida laboral en organizaciones, se propone el siguiente modelo (Figura 1), con 

la pretensión que el proyecto y sus resultados contribuirán tanto a la generación de 

conocimiento en las ciencias de la dirección, así como a promover el desarrollo, 

sostenibilidad y perdurabilidad de las organizaciones a través del  ejercicio de la gestión 

efectiva de personas específicamente en el sector de servicios en Colombia. 

 

Hipótesis 

H1: El liderazgo ético tiene un efecto directo y positivo sobre la calidad de vida laboral. 

H2: El liderazgo ético tiene un efecto directo y positivo sobre la justicia organizacional. 

H3: La justicia organizacional tiene un efecto directo y positivo sobre la calidad de vida 

laboral. 

H4: La justicia organizacional ejerce un rol de mediación en la relación entre el liderazgo 

ético y la calidad de vida laboral. 

 

Figura 1. Modelo conceptual propuesto. 
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3. Método 

3.1. Tipo de estudio y diseño 

Este estudio se llevó a cabo con enfoque o paradigma empírico-analítico de investigación 

cuantitativa, con el cual se asumió la posibilidad de analizar las variables estudiadas de 

manera objetiva y medible (Cifuentes, 2011; Habermas, 1989; Vasco, 1989). Esto 

implica la construcción de conocimiento desde una perspectiva hipotético-deductiva, en 

cuanto parte de soportes teóricos para derivar las hipótesis sometidas a comprobación 

empírica (Saunders et al., 2009). 

El estudio tiene un alcance explicativo de carácter predictivo, al pretender la 

verificación de las relaciones entre las variables analizadas y estimar el efecto de las 

variables predictoras sobre la variable de criterio (Cohen et al., 2003). Para este propósito 

se empleó modelización de ecuaciones estructurales con la que se propuso una estructura 

causal entre las variables latentes estudiadas y se asumió que las variables observadas 

son indicadores de las variables latentes. El diseño empleado fue de carácter no 

experimental transversal, es decir, no se manipularon variables y la información fue 

recopilada en un único momento en el tiempo (Bryman & Bell, 2015; Creswell, 2014; 

Hernández et al., 2014). 

 

3.2. Población y muestra 

La población corresponde a trabajadores de organizaciones del sector servicios entre los 

que se encontraban trabajadores de 48 empresas distribuidas en servicios profesionales, 

de atención en salud, instituciones de educación, compañías comerciales y financieras y 

entidades de función pública principalmente. Se empleó un muestreo no probabilístico 

de sujetos tipo, en el cual los participantes se eligen porque presentan características 
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particulares establecidas previamente por el investigador (Baena, 2009; García et al., 

2009; Hernández et al, 2014; Otzen & Manterola, 2017). 

Los criterios de inclusión de la muestra fueron, estar contratados como trabajadores 

en empresas del sector estudiado y tener una vinculación mayor a seis meses, periodo 

considerado suficiente para estimar a partir de la experiencia laboral en la organización, 

las percepciones sobre el liderazgo ético de sus supervisores o jefes directos, la justicia 

organizacional de la empresa y las condiciones de calidad de vida en el trabajo. El tamaño 

y la composición de la muestra permitió la realización de los análisis estadísticos 

pertinentes (Field, 2013; Hair et al., 2010). 

Los participantes fueron 503 trabajadores entre hombres y mujeres empleados o 

trabajadores de tiempo completo en organizaciones del sector de servicios vinculados 

con contrato laboral a término fijo o indefinido o de prestación de servicios. Por sus 

características, este estudio se consideró de riesgo mínimo (Resolución 8430 de 1993 del 

Ministerio de Salud de Colombia), todos los participantes aceptaron responder a los 

instrumentos a partir de la información brindada en el documento de consentimiento 

informado y por la contribución al estudio, no recibieron pago ni incentivos. 

 

3.3. Instrumentos 

Los participantes respondieron a una encuesta general de información sociodemográfica 

y a una batería de tres instrumentos de auto reporte con un total de 65 ítems, los cuales 

demostraron altos niveles de confiabilidad y validez para evaluar cada una de las 

variables estudiadas: liderazgo ético, justicia organizacional y calidad de vida laboral. La 

aplicación colectiva de los instrumentos se realizó de manera confidencial, con previa 

aceptación y conocimiento del procedimiento y la conformidad con el documento de 

consentimiento informado por parte de los participantes. 
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3.3.1. Cuestionario de liderazgo ético 

El liderazgo ético se evaluó usando el cuestionario ELQ (Ethical Leadership 

Questionnaire) desarrollado por Brown et al. (2005) y adaptado en un estudio realizado 

en Colombia (Páez & Salgado, 2016). La escala valora las percepciones de los empleados 

sobre el comportamiento del superior inmediato (director, jefe, supervisor o líder) en el 

contexto laboral. El instrumento evalúa diferentes tipos de comportamientos éticos del 

líder evaluado, tales como la toma de decisiones justa y basada en principios, la 

comunicación abierta bidireccional con los seguidores, el ser modelo a seguir y el corregir 

comportamientos no éticos. 

El instrumento es una medida unidimensional que consta de 10 ítems para responder 

con escala tipo Likert de seis puntos, desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente 

de acuerdo”. Algunos ítems de ejemplo son; "Mi supervisor disciplina a los empleados 

que violan los estándares éticos" y "Mi supervisor toma decisiones justas y equilibradas". 

En este estudio, el alfa de Cronbach para la escala fue 0.93, por lo que se considera la 

fiabilidad y consistencia interna del cuestionario (ver Tabla 3). 

 

3.3.2. Cuestionario de justicia organizacional 

Se utilizó la Escala de Justicia Organizacional - COJS de Colquitt (2001), adaptada y 

validada para su empleo en población colombiana (Ruiz & García, 2013). Este 

cuestionario, está compuesto por 20 ítems, con escala tipo Likert de siete puntos que va 

de “nunca” a “siempre”. 

El cuestionario es multidimensional y explora los cuatro componentes de la justicia 

organizacional; 1) justicia distributiva (siete ítems; ej.: “¿Los resultados alcanzados por 

usted están acorde con el esfuerzo que pone en su trabajo?”), 2) justicia procedimental 

(cuatro ítems; ej.: “¿Puede expresar sus puntos de vista en relación a las normas y 
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procedimientos que se aplican en su empresa?”), 3) justicia interpersonal (cuatro ítems; 

ej.: “¿Su jefe lo trata con respeto?”) y 4) justicia informacional (cinco ítems; ej.: “¿Le 

parecen razonables las explicaciones que le brindan en relación con los procedimientos 

que se aplican en su empresa?”). 

Los coeficientes alfa de Cronbach de consistencia interna obtenidos en este estudio 

fueron superiores a 0,75 para los factores o dimensiones y 0,93 para la globalidad del 

instrumento, lo cual permite aceptar la confiabilidad de la escala (Ver Tabla 3). 

 

3.3.3. Cuestionario de calidad de vida laboral 

Se utilizó el cuestionario CVP-35 diseñado por García (1993), basándose en el modelo 

teórico demandas-control-apoyo social de Karasek (1989) y validado por Cabezas 

(2000), Martin et al (2004) y Martín et al. (2008). 

El cuestionario consta de 35 ítems, que evalúan la experiencia de bienestar derivada 

del equilibrio que percibe el individuo entre las demandas y los recursos laborales que 

incluyen el apoyo y la motivación con los que cuenta el trabajador para afrontarlas. 

Con una escala tipo Likert de 10 puntos que van desde “nada” hasta “mucho” se 

estiman tres dimensiones: 1) apoyo directivo, 2) carga de trabajo de trabajo y 3) 

motivación intrínseca. La primera dimensión se valora con ítems referentes a la 

percepción de soporte recibido en la organización de parte de quienes supervisan, 

coordinan o dirigen (ej.: “posibilidad de expresar lo que pienso y siento”). La segunda 

evalúa la estimación que el trabajador hace de las exigencias del puesto de trabajo, de las 

tareas y funciones (ej.: “la cantidad de trabajo que tengo”), y la tercera establece la 

identificación de factores individuales de disposición y satisfacción con el trabajo (ej.: 

“ganas de ser creativo”). Los coeficientes alfa de Cronbach de este instrumento para los 

factores o dimensiones estuvieron por encima de 0,79 y 0,85 para la puntuación global, 
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indicadores suficientes para avalar la fiabilidad y consistencia interna del cuestionario 

(ver Tabla 3). 

 

3.4. Procedimiento de recolección de datos 

El estudio se desarrolló a través de la realización de las siguientes etapas: 1) socialización 

de los objetivos y justificación de la investigación en diferentes organizaciones a las que 

se tuvo acceso y obtención de autorización para invitar y convocar a los participantes 2) 

presentación formal del proyecto a los trabajadores interesados en participar en el estudio. 

3) selección de los participantes de acuerdo con los criterios de inclusión. 4) aplicación 

colectiva con lápiz y papel de los instrumentos de evaluación, previa aceptación del 

consentimiento informado y del señalamiento de la participación voluntaria y 

confidencial. 5) digitación, tabulación y depuración de los datos recolectados y 

procesamiento de la información. En total se obtuvo respuesta a la batería de 

instrumentos de 524 trabajadores, de los cuales 21 fueron invalidados por inadecuado 

diligenciamiento o diligenciamiento incompleto. 

 

3.5. Procesamiento de la información / Análisis de datos 

El análisis de datos se realizó con el software IBM SPSS (Statistics y AMOS) Versión 

25, se emplearon técnicas estadísticas de tipo descriptivo, correlacional, inferencial y 

multivariado, incluyendo un modelo de ecuaciones estructurales el cual permitió 

establecer el mecanismo o camino a través del cual una variable ejerce su influencia sobre 

otra de manera directa, o si el efecto se da a través de una tercera variable mediadora, es 

decir, si existe un efecto indirecto (Hayes, 2018; Hayes & Preacher, 2010). 

El resultado de estos análisis permitió la validación del modelo conceptual 

propuesto, el cual incluyó la estimación de efectos directos e indirectos entre las variables 
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estudiadas. Inicialmente se realizó la exploración y depuración de bases de datos 

(auditoría de datos) con el fin de realizar la descripción estadística de las variables 

estudiadas. Posteriormente se estimó la calidad técnica de los cuestionarios utilizados: 

dimensionalidad y consistencia interna (Carretero-Dios & Pérez, 2007). Finalmente, se 

llevó a cabo una modelización de ecuaciones estructurales (Arbuckle, 2009), con la que 

se estimaron los supuestos de linealidad e independencia de varianza de errores y 

posteriormente se estimó la bondad de ajuste del modelo, los coeficientes de 

determinación y los pesos de regresión (Byrne, 2010). Todos estos procedimientos 

permitieron dar respuesta a los objetivos del estudio. 

Es pertinente explicar aquí, que la modelización de ecuaciones estructurales 

(SEM, por su sigla en inglés) es una técnica que contiene a un amplio rango de métodos 

de análisis multivariante estándar, incluyendo regresión, análisis factorial y análisis de 

varianza. En la modelización de ecuaciones estructurales se estimaron coeficientes 

desconocidos en un conjunto de ecuaciones estructurales lineales. 

Las variables que intervienen en el sistema de ecuaciones son las variables 

observadas directamente a través de los instrumentos de medición y las variables 

denominadas latentes que no son observadas directamente pero que se relacionan con las 

observadas. Esta modelización supone que existe una estructura causal entre un conjunto 

de variables latentes, y que las variables observadas son los indicadores de las variables 

latentes (Coba, 2006). 
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4. Análisis y discusión de resultados 

En este capítulo se presentan y discuten los resultados del estudio de acuerdo con los 

objetivos planteados. Inicialmente se muestran los análisis descriptivos, posteriormente 

se exponen los análisis preliminares realizados para examinar la viabilidad del modelo y 

por último se presentan los análisis realizados para la prueba de las hipótesis planteadas 

para el estudio como parte del modelo propuesto. 

 

4.1. Análisis descriptivos 

A continuación, se exponen los aspectos descriptivos relacionados con los participantes, 

las organizaciones donde laboran y las características técnicas de los instrumentos 

empleados en esta investigación. 

 

4.1.1. Descripción sociodemográfica de los participantes 

 

En el estudio participaron 503 trabajadores empleados de empresas del sector de 

servicios, 58.5% mujeres y 41.5% hombres, con mayor representación de adultos jóvenes, 

la mayoría con estado civil soltero, con nivel de formación profesional universitario, 

titulados principalmente en las áreas de ingenierías, ciencias sociales, administración y 

economía y profesiones de la salud. 

Mas de la mitad de los participantes reportaron permanencia o antigüedad superior 

a dos años en la organización y en el cargo y desempeño principalmente en los niveles 

operativo y ejecutivo. En cuanto a las características de vinculación, las mayormente 

registradas fueron con contrato a término indefinido, con dedicación entre 40 y 48 horas 

a la semana y con compensación alrededor de los 3 salarios mínimos legales vigentes. 

Por otra parte, la mayoría de los participantes manifestaron recibir supervisión de 

parte de encargados pertenecientes a los niveles de gerencias operativa y alta gerencia, 
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con quienes habían trabajado entre uno y dos años aproximadamente. Así mismo, la 

mayor parte de los participantes describieron tener comunicación e interacción cercana y 

diariamente con sus superiores inmediatos (Tabla 1). 

 

Tabla 1 

Variables sociodemográficas 

 

Categoría f %  Categoría f % 

Sexo    Dedicación   

Mujer 294 58.5  Menos de 40 horas 77 15.3 

Hombre 209 41.5  40 a 48 horas 310 61.6 

    Más de 48 horas 111 22.1 

Edad    Perdidos 5 1.0 

18 a 29 años 216 42.9     

30 a 39 años 178 35.4  Salario   

40 años o más 109 21.7  Menos de 2 millones 149 29.6 

    Entre 2 y 3 millones 138 27.4 

Estado civil    Entre 3 y 5 millones 136 27.0 

Soltero/a 280 55.7  Más de 5 millones 77 15.3 

Casado/a 204 40.5  Perdidos 3 0.6 

Otros 19 3.8     

    Cargo del jefe   

Nivel de formación    Junta Directiva 81 16.1 

Técnico/Tecnológico 59 11.7  Alta Gerencia 115 22.9 

Profesional 309 61.4  Gerencia Media 100 19.9 

Posgrado 135 26.8  Gerencia Operativa 114 22.7 

    Otro 89 17.7 

Areas de formación    Perdidos 4 0.8 

Sociales 109 21.7     

Administración y 

Economía 

100 19.9  Tiempo con el jefe 
  

Ingenierías 126 25.5  Hasta 11 meses 174 34.6 

Salud 102 20.3  Entre 12 y 24 meses 175 34.8 

Artes y Arquitectura 39 7.8  Entre 25 y 48 meses 90 17.9 

Otras 27 5.4  Más de 48 meses 55 10.9 

    Perdidos 9 1.8 

       

Antiguedad en la 

organizazción 
  

 Antiguedad en el 

cargo 
  

Hasta 11 meses 104 20.7  Hasta 11 meses 130 25.8 

Entre 12 y 24 meses 139 27.6  Entre 12 y 24 meses 155 30.8 
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Entre 25 y 60 meses 131 26.0  Entre 25 y 48 meses 96 19.1 

Más de 60 meses 126 25.0  Más de 48 meses 118 23.5 

Perdidos 3 0.6  Perdidos 4 0.8 

       

Nivel del cargo    Interacción con el 

jefe 
  

Nivel Directivo 61 12.1  Diariamente 328 65.2 

Nivel Ejecutivo 106 21.1  Semanalmente 91 18.1 

Nivel Operativo 266 52.9  Quincenal o más 72 14.3 

Otro 66 13.1  No aplica 10 2.0 

Perdidos 4 0.8  Perdidos 2 0.4 

       

Tipo de contrato    Distancia del jefe   

Término indefinido 261 51.9  Muy poca 298 59.2 

Prestación de servicios 100 19.9  Poca 116 23.1 

Término fijo 94 18.7  Mucha 56 11.1 

Otro 47 9.3  No aplica 31 6.2 

Perdidos 1 0.2  Perdidos 2 0.4 

 

  

    

 

 

 

4.1.2. Descripción de las organizaciones 

 

La mayor parte de los participantes reportaron estar vinculados a organizaciones de 

naturaleza privada 71,8%, con ánimo de lucro 55.9%, de más de 200 trabajadores 62.8% 

y principalmente empleados en el subsector de servicios profesionales 45.9% (Tabla 2). 

 

Tabla 2 

Variables organizacionales 

 

Categoría f %   f % 

Tipo de organización  
 

 Tamaño de la 

organización 
  

Pública 138 27.4  Hasta 200 

trabajadores 

185 36.8 

Privada 361 71.8  Más de 200 

trabajadores 

316 62.8 

Otras 4 0.8  Perdidos 2 0.4 
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Propósito de la 

organización 

 
 

 Tipo de servicios 
  

Con ánimo de lucro 281 55.9  Comerciales y 

financieros 

59 11.8 

Sin ánimo de lucro 216 42.9  Servicios 

profesionales 

230 45.9 

Otras 6 1.2  Educación 64 12.8 

    Salud 100 20.0 

    Función pública 31 6.2 

    Otros 17 3.4 

    Perdidos 2 0.4 

 

 

4.1.3. Confiabilidad y validez de los instrumentos 

 

Antes de realizar el análisis de los resultados, se estimaron las propiedades de cada uno 

de los instrumentos utilizados para la recolección de datos de las variables, con el fin de 

establecer sus condiciones de calidad y bondad.  

 

Para establecer los indicadores de dimensionalidad y confiabilidad de los instrumentos, 

se llevaron a cabo dos estimaciones; primero, un Análisis Factorial Exploratorio (AFE), 

por medio del cual se exploró la precisión las dimensiones subyacentes de las variables 

observadas y posteriormente, se realizó la estimación de la consistencia interna por medio 

del alpha de Cronbach. Con los resultados obtenidos fue posible establecer que los 

instrumentos proporcionarían con suficiencia información confiable y válida de las 

variables objeto de estudio (Ver Tabla 3). 

Por una parte, se comprobó que, el cuestionario de liderazgo ético ELQ representa 

un único factor que explica adecuadamente la varianza observada en las puntuaciones, lo 

que corresponde con lo expuesto por Brown et al (2005), quienes demostraron que el 

instrumento mantiene confiabilidad apropiada, unidimensionalidad estable y que, a pesar 

de la amplitud del constructo, con una medida relativamente corta (diez ítems), se puede 

incluir favorablemente tal como se hizo en este estudio. En cuanto al indicador de 

confiabilidad, el resultado puede considerarse como bastante apropiado (0.93), superando 
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el 0.70 requerido estadísticamente para evaluar instrumentos con base en este 

procedimiento (Nunally, 1994). 

De otra parte, la escala de justicia organizacional COJS mostró una estructura de 

multidimensional de cuatro componentes que explican la mayor parte de la varianza 

observada. Los ítems del instrumento se ubican y corresponden apropiadamente a los 

factores teóricos que el instrumento pretende medir, lo cual está de acuerdo con lo 

registrado por Colquitt (2001), quien confirmó a través de análisis factoriales, una 

estructura de cuatro factores para la medida del constructo, compuesto por justicia 

distributiva, procedimental, interpersonal e informacional como dimensiones distintas. 

Adicionalmente, las cuatro subescalas presentaron niveles superiores a 0.7 en el alpha de 

Cronbach (Nunnally, 1994), siendo especialmente elevado en la sub-escala justicia 

distributiva. 

En cuanto al Cuestionario de Calidad de Vida Laboral (CVP-35), el análisis del 

instrumento indicó una estructura de tres factores que explican la varianza observada, lo 

cual concuerda con lo evidenciado en Fernández et al. (2007), Martín et al. (2004) y 

Martín et al. (2008), estudios en los que se identificaron tres dimensiones con un nivel de 

varianza semejante al registrado en este estudio. Al igual que en los otros dos 

instrumentos empleados en este estudio, el CVP-35, presentó indicadores de alta 

confiabilidad y sus correspondientes sub-escalas presentaron valores superiores al 0.7 

(Nunnally, 1994). En la tabla 3 se presentan los índices de confiablidad y validez de los 

instrumentos utilizados. 

 

Tabla 3 

Confiabilidad y validez de los instrumentos de medición 

 

Variable Cantidad 

de ítems 

Alpha de 

Cronbach 

Factores 

Extraídos 

Varianza 

Explicada 

KMO 

Liderazgo Ético 10 0.93 1 63.71% 0.94 
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Justicia Organizacional 20 0.93 4 71.30% 0.92 

− Justicia Procedimental 7 0.88    

− Justicia Distributiva 4 0.95    

− Justicia Interpersonal 4 0.75    

− Justicia Informacional 5 0.91    

Calidad de Vida Laboral   33* 0.85 3 41.80% 0.90 

− Apoyo Directivo 13 0.89    

− Carga de Trabajo 12 0.79    

− Motivación Intrínseca 8 0.80    

 

*Dos ítems resultaron no incluidos por considerarse, uno de ellos de control y otro que estaba dirigido a 

personas en puestos de responsabilidad, dirección y personas a cargo. 

 

4.2. Análisis preliminares 

 

Previo a la verificación del modelo hipotetizado, se procedió con los siguientes pasos: 

primero, se describieron estadísticamente las variables incluidas en el modelo con el fin 

de observar su distribución y variabilidad. Segundo, se estimó que las variables de control 

determinadas en el diseño del estudio no condujeran a variaciones significativas en las 

variables observadas, lo cual fue examinado a través del análisis de varianza (Anova). 

Tercero, se verificó que las variables contenidas en el modelo se encontraran relacionadas 

entre sí, para lo cual se estimó el coeficiente de correlación producto – momento de 

Pearson. Finalmente, se examinó que la varianza observada no se explicara con base en 

un único factor común; para ello se realizó el Test del Factor Único de Harman, el cual 

permitió comprobar si la matriz de datos se veía afectada por el sesgo de varianza común, 

en cuyo caso todas las variables analizadas se agruparían en un único factor (Harman, 

1980). 

En síntesis, estos análisis preliminares permitieron caracterizar las variables estudiadas, 

revisar que no se quedaran variables por fuera del modelo (variables de control), observar 

que las variables incluidas estuvieran correlacionadas y confirmar que las relaciones no 

se debieran al método común. 
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4.2.1. Estadísticos descriptivos de las variables estudiadas 

 

El primer análisis previo consistió en extraer los estadísticos descriptivos de cada una de 

las variables evaluadas. Los resultados permitieron observar que los participantes 

reportaron variabilidad en los constructos o variables estudiadas. Sin embargo, en todos 

los casos se observó que el nivel de las puntuaciones se presentó cercano a los rangos 

altos de respuesta, es decir, los participantes tendieron a reconocer favorablemente la 

presencia de todas las variables de estudio en las organizaciones. Cabe recordar que las 

escalas de respuesta son: para liderazgo ético entre 1 y 6, para justicia organizacional 

entre 1 y 7 y para calidad de vida laboral entre 1 y 10. 

En primera instancia, el nivel de liderazgo ético se reportó con una media de 4,62 

lo cual pone de manifiesto que la valoración general de este tipo de liderazgo en la 

población estudiada es común y percibido con frecuencia en los superiores, supervisores 

y/o líderes en la organización. 

En cuanto a la justicia organizacional, el promedio se ubicó en 5.42, indicador 

asimismo considerado común y frecuentemente reconocido al interior de las 

organizaciones en las que laboran los participantes. Particularmente la justicia 

interpersonal fue la que presentó la media más elevada, 5.96; indicando que los aspectos 

relacionados con el trato interpersonal, la percepción de respeto y dignidad con la que son 

tratados por parte de los superiores en general, se encuentran en niveles apropiados para 

la mayoría de los participantes en el estudio. 

Por su parte, la evaluación de la calidad de vida en promedio marcó 6.95, 

igualmente considerado dentro de un rango alto y específicamente la subescala con 

promedio más elevado,  8.36, se presentó en la dimensión de motivación intrínseca, lo 

que señala que los trabajadores tienden a reconocer las necesidades internas tales como 

el significado del trabajo, la autonomía, la posibilidad de elegir, la sensación de progreso 
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y la disposición individual hacia el trabajo como componentes de satisfacción y calidad 

de vida laboral (Tabla 4). 

 

Tabla 4 

Estadísticos descriptivos de las variables de investigación (n=503) 

 

 

 Mínimo Máximo Media 

Desviación 

Típica 

Liderazgo Ético 

Justicia Organizacional 

1.20 

1.00 

6.00 

7.00 

4.62 

5.42 

 1.10 

1.23 

- Justicia Procedimental 1.57 7.00 5.21 1.13 

- Justicia Distributiva 1.00 7.00 5.01 1.44 

- Justicia Interpersonal 1.00 7.00 5.96 1.11 

- Justicia Informacional 

Calidad de Vida Laboral 

1.20 

1.75 

7.00 

10.00 

5.50 

6.95 

1.25 

1.41 

- Apoyo Directivo 2.00 10.00 6.62 1.64 

- Carga de Trabajo 1.75 9.67 5.88 1.38 

- Motivación Intrínseca 2.75 10.00 8.36 1.23 

 

4.2.2. Análisis de las variables de control  

 

Un segundo análisis previo al examen de las hipótesis de investigación, consistió en 

revisar si las variables sociodemográficas y sociolaborales presentaban alguna incidencia 

sobre las variables de investigación, con el propósito de identificar si ejercían algún efecto 

sobre el modelo hipotético planteado; esto es, si alguna de estas variables presentaba 

incidencia en dos o tres de las variables del estudio se procedería a examinar el efecto 

sobre el modelo conceptual planteado para la investigación. 

Específicamente se realizaron análisis de varianza (Anova) para liderazgo ético, 

justicia organizacional y calidad de vida laboral, las últimas dos estimadas como un todo 

y no por dimensiones de forma independiente, por considerar que el potencial efecto de 

las variables de control debe considerarse a nivel de constructo y no de variables 

observadas. 

En términos generales, se puede observar que las distintas variables 

sociodemográficas y sociolaborales, no presentaron incidencia en ninguna de las tres 
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variables de investigación (Tabla 5); al respecto se observó que características tales como 

edad, nivel de formación, antigüedad en el cargo y escala salarial, no generaron 

variaciones significativas en el liderazgo ético, la justicia organizacional ni en la calidad 

de vida laboral. Tampoco se observó variación en función de las características de la 

organización tales como el tipo, propósito y tamaño de la organización o el subsector al 

cual pertenecen. 

Asimismo, se pudo observar que las diferencias significativas debido a alguna de 

las variables sociodemográficas o sociolaborales se presentaron solo en alguna de las tres 

variables de investigación, pero en ningún caso en dos o tres de ellas de forma simultánea, 

lo que indica que el efecto potencial de estas variables sobre el modelo conceptual es 

marginal y que no deben incorporarse como variables adicionales a las planteadas en el 

modelo propuesto. 

Tabla 5 

Significancia (p valor) de la prueba F (Anova) para las variables de control. 

 

Sociodemográficas y 

sociolaborales 

Liderazgo  

Ético 

Justicia 

 Organizacional 

Calidad de  

Vida Laboral 

Sexo 0.01* 0.08 0.42 

Edad 0.38 0.84 0.87 

Formación 0.17 0.39 0.48 

Tipo de empresa 0.59 0.81 0.26 

Propósito de empresa 0.91 0.99 0.09 

Tamaño de empresa 0.58 0.61 0.48 

Vinculación 0.10 0.14 0.02* 

Sub-sector de empresa 0.55 0.06 0.20 

Antigüedad en empresa 0.61 0.77 0.01* 

Antigüedad en el cargo 0.47 0.93 0.10 

Personal a cargo 0.05* 0.13 0.83 

Jornada Dedicación 0.24 0.11 0.00 

Salario 0.68 0.10 0.80 

Tiempo con jefe 0.68 0.50 0.01* 

Interacción con jefe 0.00* 0.06 0.08 

Distancia del jefe 0.01* 0.25 0.95 

 

* p < 0.05 
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Es interesante anotar que la percepción de liderazgo ético muestra variaciones en 

función del sexo de los trabajadores. En este caso, los hombres atribuyen mayor liderazgo 

ético a sus supervisores o jefes que las mujeres, lo cual coincide con los hallazgos 

reportados por el Ethics Research Centre (2016), en los que se afirma que los hombres 

perciben con  un grado relativamente mayor la confianza del actuar ético del líder en 

comparación con las mujeres, quienes podrían estar asumiendo una postura más crítica o 

escéptica frente a las conductas éticas de los superiores y al compromiso del liderazgo 

con la integridad en el lugar de trabajo. Así mismo, Khan et al. (2019), encontraron que 

las mujeres tienen mayor probabilidad de participar en comportamientos discrecionales 

que no están vinculados a los sistemas formales de recompensa, una característica 

señalada del liderazgo ético por Brown et al. (2005). 

Con respecto a la posición en la organización, la percepción de liderazgo ético por 

parte de los trabajadores es más alta en quienes tienen personal a cargo que quienes no lo 

tienen, probablemente, como lo presentan Davis y Rothstein (2006) y  Palanski y 

Yammarino (2011), porque muestran identificación con sus superiores y han aprendido 

de ellos comportamientos y actitudes que les permite discernir mejor el comportamiento 

ético, mientras que quienes no tienen responsabilidades de gestión de personal pueden 

tener menor identificación con las implicaciones de responsabilidad del liderazgo ético. 

En cuanto a los aspectos de la interacción con el jefe como son la frecuencia y la 

distancia física, se observa que la percepción de liderazgo ético es más alta cuando la 

interacción es a diario y se presenta cercanía física. Al respecto, es posible señalar que 

tales condiciones de interacción con el superior favorecen no solo las oportunidades y 

contextos de comunicación, sino las posibilidades de evaluar habitual y contextualmente 

las prácticas éticas de los superiores. Contar con más oportunidades y espacios de 

encuentro, motiva a los jefes a comportarse más éticamente, tanto por la manifestación 
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rutinaria de características ético-morales personales, como por el efecto de la observación 

directa de las conductas morales de parte de los colaboradores, lo cual es facilitado por 

las interacciones habituales y la cercanía física en el ambiente de la organización 

(Agerström & Björklund, 2009; Bormann et al., 2018; Lee et al., 2017; Tumasjan, 2011).  

Acerca de la justicia organizacional medida como constructo general, se observó 

que no hay diferencias significativas de su percepción en relación con las otras variables 

consideradas en el estudio. 

Por el contrario, la calidad de vida laboral en general presentó variaciones en 

función del tipo de vinculación; es mayor su percepción en quienes tienen contratación 

por prestación de servicios, lo cual, a pesar de conocerse que este tipo de contratación no 

es de carácter laboral y es en gran medida insuficiente en ventajas para el trabajador, los 

participantes probablemente lo asociaron con la atribución de independencia y 

flexibilidad, manejo autónomo de horarios y espacios de trabajo, estabilidad real en 

función del tiempo pactado y posibilidad de tener otros compromisos o contratos de 

servicios (Ávila, 2018; Colàs-Neila, 2019). 

Por su parte, la calidad de vida laboral se reportó más alta en quienes tienen menor 

tiempo de vinculación, aspecto que probablemente se encuentre asociado con la novedad 

en las condiciones de trabajo, a los procesos de adaptación y de aprendizaje en los 

periodos iniciales de vinculación, así como al compromiso y baja intención de abandono, 

factores todos, frecuentemente observados durante los primeros meses, años o periodos 

de contratación (Lewis, 2019; Rostiana, 2017). 

Así mismo, la calidad de vida laboral se mostró alta en quienes reportaron menor 

cantidad de horas semanales de trabajo, lo cual se comprende intuitivamente y por 

supuesto es una condición asociada a menor carga física y mental, mayor tiempo para 
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descansar y recuperarse y a la disposición de tiempo libre (Dizaho, et al., 2017; Nogareda 

et al., 2013). 

En cuanto al tiempo de trabajo, la calidad de vida fue más alta en quienes llevan 

trabajando menos tiempo con el actual jefe, lo cual sugiere que, en los periodos iniciales 

de vínculo laboral, al no haberse establecido comisión de responsabilidades complejas y 

de cargas de trabajo particulares, los empleados pueden percibir condiciones de calidad 

de vida más favorables que quienes llevan más tiempo trabajando con el superior. Los 

supervisores y jefes en la medida en que se establecen relaciones de confianza fundadas 

en el tiempo tienden a delegar con más frecuencia, encargar responsabilidades más 

exigentes y a asignar mayor carga de trabajo a los colaboradores con mayor antigüedad 

en la relación laboral (Suyasa, 2017). 

 

4.2.3. Correlaciones entre las variables observadas  

 

Tradicionalmente dentro de los procesos de sistematización y de procesamiento particular 

de los datos, el análisis previo de las correlaciones entre las variables estudiadas se 

considera imprescindible, principalmente cuando los programas de software para realizar 

SEM no corren con los datos directos sino con matrices de covarianza o correlaciones, lo 

cual inicialmente no se consideró necesario para el software como el empleado en este 

estudio (Hair et al., 2014). 

Sin embargo, realizar este procedimiento permitió identificar las posibles 

relaciones entre variables que no habían sido contempladas en el modelo hipotetizado. 

Por lo tanto, en este estudio se optó por estimar las correlaciones bivariadas entre las 

variables observadas incluidas en el modelo propuesto, así como su significancia 

estadística. Los resultados de las correlaciones y los aspectos generales de análisis de los 

datos se presentan en la Tabla 6. 
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Tabla 6 

Correlaciones orden cero entre las variables estudiadas 

 

 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Liderazgo  

Ético 

Correlación 

Pearson 

1        

Sig. (bilateral)         

2. Justicia 

Procedimental 

Correlación 

Pearson 

0.48** 1       

Sig. (bilateral) 0.00        

3. Justicia 

Distributiva 

Correlación 

Pearson 

0.46** 0.60** 1      

Sig. (bilateral) 0.00 0.00       

4. Justicia 

Interpersonal 

Correlación 

Pearson 

0.55** 0.36** 0.31** 1     

Sig. (bilateral) 0.00 0.00 0.00      

5. Justicia 

Informacional 

Correlación 

Pearson 

0.70** 0.55** 0.51** 0.57** 1    

Sig. (bilateral) 0.00 0.00 0.00 0.00     

6. Apoyo 

Directivo 

Correlación 

Pearson 

0.50** 0.63** 0.62** 0.34** 0.59** 1   

Sig. (bilateral) 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00    

7. Carga de 

Trabajo 

Correlación 

Pearson 

-0.14** -0.04 -0.16** -0.21** -0.15** -0.03 1  

Sig. (bilateral) 0.00 0.38 0.00 0.00 0.00 0.54   

8. Motivación 

Intrínseca 

Correlación 

Pearson 

0.36** 0.49** 0.43** 0.27** 0.43** 0.67** -0.01 1 

Sig. (bilateral) 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.74  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Con los análisis de correlación bivariada, entre las variables observadas quedaron 

soportadas las relaciones entre las dimensiones de los constructos, a partir de lo cual, se 

incorporaron las variables de justicia organizacional y de calidad de vida laboral en el 

modelo sometido a prueba. 

Inicialmente, como se puede observar, la variable liderazgo ético se encuentra 

asociada de forma significativa con las demás variables estudiadas y sus respectivas 

dimensiones; cuatro de justicia organizacional y tres de calidad de vida laboral. 
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Con respecto a la asociación entre liderazgo ético y calidad de vida laboral se 

encontraron, dos correlaciones positivas de nivel moderado (con apoyo directivo y con 

motivación intrínseca), y una relación negativa y baja (con carga laboral), especificando 

que en los tres casos las correlaciones son estadísticamente significativas (p. < 0.01).  

Con base en los resultados obtenidos fue posible evidenciar los efectos positivos 

del liderazgo ético como factor que influye no solo en los resultados organizacionales en 

términos del desempeño, como lo han evidenciado varios autores (Bello, 2012; 

Bouckenooghe et al., 2014; Eisenbeiss et al., 2015; Jacobs et al., 2014; Kia et al., 2019; 

Ko et al., 2017; Moore et al., 2019; Shin et al., 2015; Walumbwa et al., 2011), sino que 

en particular el liderazgo ético puede considerarse como un factor alentador de las 

condiciones de vida satisfactoria en el trabajo y que favorece la percepción de “sentirse 

bien” a nivel individual como empleado de una organización, tal como lo señalado por 

Chugtai et al. (2015) quienes demostraron que el bienestar de los empleados, sobre todo 

cuando existen relaciones honestas y de confianza con los jefes directos y supervisores es 

mucho más elevado que en otras condiciones de trabajo. 

Los resultados también se encuentran en consonancia con lo evidenciado por 

Pucic (2015) quien demostró que el liderazgo ético está vinculado con el clima de 

equidad, la satisfacción en el trabajo y el compromiso afectivo de los empleados con el 

trabajo y la organización, como elementos de la calidad de vida laboral, así como con lo 

identificado por Den Hartog y De Hoogh (2009) y Brown et al. (2005), quienes 

demostraron evidencia de la justicia y el compromiso normativo organizacional como 

elementos importantes en la percepción del comportamiento de liderazgo ético 

Si bien los niveles de relación no se reflejaron altos, si se corrobora la relación y 

de acuerdo con estudios previos, principalmente el de Koonmee et al. (2010), así como el 

de Shafizadeh (2017), en los que se comprobaron relaciones significativas entre las 
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prácticas éticas de los líderes, la institucionalización de la ética de parte de los 

administradores y la percepción de liderazgo ético en general con la percepción de 

adecuados niveles de calidad de vida en el trabajo. 

De lo anterior es interesante señalar, que el liderazgo ético se asoció más con la 

dimensión de apoyo directivo de calidad de vida, al igual que lo hallado recientemente 

por Teimouri et al. (2018), lo que sugiere que la percepción de comportamiento ético de 

los encargados de la dirección y la gestión se identifica como un factor de soporte y aporte 

a la satisfacción y calidad de vida en el trabajo. 

En cuanto a las correlaciones entre liderazgo ético y justicia organizacional, estas 

oscilaron entre 0.46 y 0.70, es decir, son correlaciones moderadas y positivas en las cuatro 

dimensiones; todas ellas estadísticamente significativas (p. < 0.01). Se observó que las 

cuatro dimensiones de justicia, aunque en niveles moderados, se correlacionaron positiva 

y significativamente con el tipo de liderazgo, lo cual muestra coincidencia con el estudio 

de Oktem (2013), quien demostró la asociación positiva y el efecto del liderazgo ético 

sobre todas las dimensiones de la justicia organizacional. 

Del mismo modo, se encontró coincidencia con los resultados del análisis de 

Demirtas (2015), en el que se mostró que el liderazgo ético tiene efecto sobre la justicia 

organizacional en general y especialmente cuando se da través de la ideología ética del 

líder. Asimismo, los hallazgos corresponden parcialmente con los de la investigación de 

Shin et al., (2015), en la que se evidenció específicamente la relación entre el liderazgo 

ético, el clima ético propiciado por los líderes y el efecto sobre la percepción en particular 

de la justicia procedimental. 

También, los resultados de este estudio coinciden con lo reportado por Xu et al., 

(2016), quienes reportaron relación entre liderazgo ético y las dimensiones justicia 

procedimental y justicia distributiva. Cabe señalar que en los estudios de Shin et al. (2015) 



EFECTO DEL LIDERAZGO ETICO SOBRE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL                                        82 
 

y de Xu et al. (2016), se evaluaron principalmente las dimensiones de justicia 

procedimental y distributiva, a partir del señalamiento de Brown et al. (2005), en el que 

se manifiesta que el comportamiento de liderazgo ético se preocupa principalmente por 

los aspectos de procedimiento de la toma de decisiones justa y el aspecto distributivo de 

proporcionar consecuencias por falta de ética en el comportamiento (Brown et al. 2005), 

por lo tanto tiende a darse más importancia a estas dos dimensiones. 

Sin embargo, en el presente estudio las dimensiones de justicia organizacional que 

resultaron más altas en la relación con el liderazgo ético fueron la informacional y la 

interpersonal, lo cual puede sugerir que para la población participante la identificación 

del líder ético se ve más asociada con factores de comunicación y acceso a la información 

así como al establecimiento de relaciones interpersonales, lo cual concuerda con el 

estudio de Zoghbi-Manrique-de-Lara y Suárez-Acosta (2014), quienes demostraron la 

relación entre el liderazgo ético en particular con la justicia interaccional que involucra a 

la justicia interpersonal y a la justicia informacional. 

Lo anterior indica la necesidad de explorar más ampliamente sobre aspectos de 

interacción, culturales y de prácticas sociales organizacionales en el contexto del presente 

estudio, así como continuar estudios que aborden la evaluación de la justicia en todas sus 

dimensiones para establecer en el análisis de la equidad tanto factores de estructura y 

gestión como sociales y de comunicación. 

En cuanto a la asociación entre la justicia organizacional y la calidad de vida 

laboral, se presentaron correlaciones positivas entre todas las dimensiones de la justicia 

con las dimensiones apoyo directivo y motivación intrínseca de la calidad de vida laboral, 

y correlaciones negativas particularmente con la dimensión de carga de trabajo. En todos 

los casos, las correlaciones fueron estadísticamente significativas (p < 0.01), exceptuando 

la relación entre justicia procedimental y carga de trabajo. 
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Los resultados del presente estudio corroboran los hallazgos previos (v gr. Akar 

& Ustuner, 2019; Aminbeidokhti & Mardani, 2014; Gillet et al., 2013; Moghimi et al., 

2013; Shaemi & Fattahi, 2015), en los que se ha reportado el establecimiento de 

correlaciones positivas entre estas dos variables. 

Al respecto, se puede observar que todas las correlaciones de las dimensiones de 

justicia organizacional, aunque se manifestaron en grado bajo y moderado, siempre 

aparecen como asociadas principalmente a la dimensión apoyo directivo, lo que supone 

el reconocimiento de los trabajadores de un contexto de equidad vinculado a la percepción 

de soporte y acompañamiento de parte de los jefes, superiores o líderes. 

Así mismo, en los resultados se destacan particularmente las correlaciones de 

todas las dimensiones de la justicia organizacional con las dimensiones de percepción de 

apoyo directivo y de motivación intrínseca, que aunque se presentaron de nivel moderado, 

son significativas, lo cual permite afirmar que, en las organizaciones con ambientes 

equitativos, el reconocimiento de soporte de los superiores se hace más evidente y además 

los trabajadores se perciben con mayor disposición al trabajo como fuente de satisfacción 

de necesidades personales, hallazgos que coinciden con lo reportado por Fall (2014), 

McCain et al. (2010) y Rai (2005). 

Cabe resaltar que la percepción de justicia procedimental y de justicia distributiva 

son las que se correlacionan en mayor índice con el apoyo directivo, lo que mantiene la 

noción de la percepción de los jefes como responsables de aspectos del cumplimiento, la 

gestión y la asignación de recursos más que de la promoción de las interacciones sociales, 

esto en conformidad con lo presentado por Aminbeidokhti y Mardani (2014) y McCain 

et al. (2010). 

Finalmente se estimaron las correlaciones entre las dimensiones de cada uno de 

los constructos estudiados, esto es justicia organizacional (distributiva, procedimental, 
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interpersonal e informacional) y calidad de vida laboral (apoyo directivo, carga de trabajo 

y motivación intrínseca). 

En cuanto a las asociaciones entre las dimensiones de justicia organizacional, los 

resultados mostraron en la mayoría de las relaciones niveles moderados de correlación 

positiva y significativa (p. < 0.01), con valores que se encuentran entre 0.51 y 0.60. Así 

mismo se identificaron menores niveles de correlación en las relaciones entre justicia 

distributiva y justicia interpersonal (0.31) y entre justicia procedimental y justicia 

interpersonal (0.36). 

Lo anterior indica, que es más relevante para los encargados de la gestión, tomar 

decisiones basados en la percepción de justicia procedimental y en la distribución de los 

recursos al interior de las organizaciones, que en la justicia interpersonal. Por otra parte, 

se encontró que las dimensiones de la justicia organizacional tienden a conjugarse, aunque 

se expresen individualmente y sean identificadas por los trabajadores de manera diferente. 

Esto corrobora lo útil de la propuesta de Colquitt (2001), de haber separado estos tipos de 

justicia, interpersonal e informacional, y muestra que la informacional está más asociada 

con aspectos estructurales de la organización a diferencia de la justicia interpersonal que 

parece estar más vinculada al plano de las relaciones entre los empleados dentro de la 

organización. 

En lo referente a las correlaciones entre las dimensiones de la calidad de vida 

laboral se evidenció solo una correlación significativa y relativamente alta (0.67), entre 

al apoyo directivo y la motivación intrínseca, lo que permite establecer que en presencia 

de soporte y acompañamiento de los jefes o supervisores, el mantenimiento de conductas 

motivadas por la propia satisfacción de hacerlas, se observará con mayor probabilidad, 

relación que ya se ha reportado en estudios como el de Chen et al. (2016); Khalid (2017); 

Liu et al. (2018) y Van Woerkom y Kroon (2020). 
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La asociación entre apoyo directivo y carga de trabajo presenta correlaciones muy 

cercanas a cero sin significancia estadística, lo que puede reflejar que el soporte del jefe 

no se perciba específicamente como recurso para afrontar las cargas impuestas por el 

trabajo, esto en consonancia con Mansour y Tremblay (2016), quienes reportaron que es 

probable que los trabajadores perciban mayor soporte para afrontar la carga laboral en los 

recursos socio-familiares más que en los de los jefes o superiores. 

Por el contrario, estudios como el de Weigl et al. (2016) señalan que sí existe una 

correlación entre el soporte directivo percibido y el manejo adecuado de las cargas 

impuestas por el trabajo, contraste que sugiere continuar investigando sobre el vínculo 

entre estas dos variables y a lo que se le agrega lo mencionado por Tucker et al. (2018) 

quienes también señalan resultados contradictorios señalados en la literatura sobre el 

papel del apoyo del supervisor en la configuración de las respuestas de los empleados a 

las demandas encontradas en el lugar de trabajo. 

Asimismo, la ausencia de correlación entre carga de trabajo y motivación 

intrínseca muestra la evaluación interna y/o externa que el empleado hace del trabajo; por 

una parte, puede indicar la carga laboral como algo externo que es impuesto mientras que 

la motivación procede de los propios intereses y características individuales del trabajador 

que tal como lo presenta Liu et al (2018), la motivación ha de considerarse más como una 

variable de mediación entre aspectos contextuales y la percepción de carga laboral y no 

como un antecedente o consecuente de la percepción de carga laboral. 

Con lo anterior se hace importante examinar, si la conceptualización de la calidad 

de vida laboral desde esta perspectiva requiera una revisión de esta dimensión, lo que 

permitirá especificar otros factores más allá de la evaluación de la carga de trabajo que 

dan sentido a la labor realizada más allá de la “carga” o “peso” que representa.  
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4.2.4. Sesgo del método común: prueba del único factor de Harman  

 

Por otra parte, dentro del proceso de análisis, se estimó la prueba del único factor de 

Harman (1980), ejercicio que formalmente se utiliza para identificar la eventual presencia 

del sesgo de la varianza del método común (Podsakoff et al., 2003). Este procedimiento 

consiste en someter a prueba un modelo nulo en el cual todas las variables observadas 

son consideradas indicadores de una única variable latente; en otras palabras, se postula 

que las relaciones entre las variables observadas se deben a una varianza común 

subyacente producto de un único factor (Cernas et al., 2017). 

Los resultados obtenidos en el presente estudio indican que la varianza observada 

en los datos no se explica por la presencia de un único factor y por lo tanto se descarta el 

riesgo de que los resultados obtenidos obedezcan a la varianza del método común (Tabla 

7). 

 

Tabla 7 

Índices de ajuste del modelo nulo para la prueba del único factor de Harman 

Índices de Ajuste del Modelo 

Valor de 

referencia 

Resultado 

del 

estudio 

Significancia del Chi-cuadrado (Chi2) > 0.05 0.00 

Chi2/grados de libertad < 3.00 14.84 

Índice de Bondad de Ajuste Corregido (AGFI) > 0.95 0.72 

Índice de Ajuste Normado (NFI) > 0.95 0.83 

Índice de Ajuste Comparativo (CFI) > 0.95 0.84 

Aproximación de la Raíz Cuadrada Media de los errores 

(RMSEA) 

< 0.08 0.17 

a nota. Valores de referencia tomados de Byrne (2010) y Hair et al. (2014) 

 

 

4.3. Prueba de hipótesis: resultados del modelo de ecuaciones estructurales  

 

Los modelos de ecuaciones estructurales son una familia de técnicas multivariadas que 

tienen sus antecedentes en las técnicas del análisis factorial y en los modelos de regresión 

múltiple (Hair et al., 2014). Estos modelos multivariados permiten establecer relaciones 
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entre constructos, que a su vez son considerados variables latentes subyacentes a un 

conjunto de variables observadas o directamente medidas. 

En el presente estudio las variables observadas fueron liderazgo ético, justicia 

procedimental, justicia distributiva, justicia informacional, justicia interpersonal, apoyo 

directivo, carga de trabajo y motivación intrínseca. Estas variables observadas se 

agruparon en un modelo hipotético que contempló dos variables latentes, es decir, no 

fueron medidas directamente, sino que su existencia se infiere con base en las relaciones 

entre las variables directamente observadas; estas son justicia organizacional y calidad de 

vida laboral. La primera incluye las cuatro dimensiones de justicia organizacional 

(procedimental, distributiva, informacional e interpersonal) y la segunda las tres 

dimensiones de calidad de vida laboral (apoyo directivo, carga de trabajo y motivación 

intrínseca). 

Derivado de lo anterior, el modelo de investigación propuesto presenta cuatro 

hipótesis que se sometieron a prueba en un único modelo de ecuaciones estructurales. Las 

relaciones hipotetizadas entre estas variables se ilustran en la figura 2.  

 

Figura 2. Modelo hipotetizado. 
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4.3.1. Ajuste del modelo 

 

El primer análisis dentro del proceso de prueba de hipótesis consistió en examinar el 

ajuste del modelo. Los resultados de este procedimiento indicaron que el modelo 

propuesto es adecuado para explicar la variabilidad observada en la matriz de datos. Es 

decir, se identificó que las relaciones propuestas entre las variables en el modelo son una 

mejor explicación de la distribución observada en los datos. 

En este análisis de ajuste del modelo se tuvieron en cuenta medidas absolutas e 

incrementales (Hair et al., 2014; Ruíz et al., 2010). En la Tabla 8 se presentan los 

resultados de estas estimaciones con los correspondientes valores de referencia 

propuestos por Byrne (2010). 

 

Tabla 8 

Ajuste del modelo de investigación  

 

Índices de Ajuste del Modelo 
Valor de 

referencia 

Resultado 

estudio 

Significancia del Chi-cuadrado (Chi2) > 0.05 0.33 

Chi2/grados de libertad < 3.00 1.13 

Aproximación de la Raíz Cuadrada Media de los Errores 

(RMSEA) 

< 0.08 0.02 

Índice de Bondad de Ajuste Corregido (AGFI) > 0.95 0.98 

Índice de Ajuste Normado (NFI) > 0.95 0.99 

índice de Ajuste Comparativo (CFI) > 0.95 0.99 

   

*Valores de referencia tomados de Byrne (2010) y Hair et al. (2014). 

 

 

Una primera medida de ajuste es el Chi-cuadrado, cuya no significancia indica 

que la distribución observada en los datos no difiere de la distribución teórica, es decir, 

que entre los valores observados y los valores esperados no hay discrepancias 

significativas, esto es, que el modelo propuesto corresponde con los datos subyacentes. 

Por tal motivo, cuando se obtiene un valor p. superior a un punto de referencia, tal como 

lo es p. > 0.05, el modelo se acepta como adecuado. Para el presente estudio, la 
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significancia de Chi-cuadrado fue p = 0.33, lo cual indica que no hay discrepancia 

significativa entre los datos y el modelo propuesto. 

Una segunda estimación con base en este valor absoluto de ajuste del modelo 

consiste en la razón Chi-cuadrado entre sus grados de libertad; tal razón refleja un 

adecuado ajuste cuando sus valores se encuentra por debajo de 3. En el presente estudio, 

se obtuvo una razón de Chi-cuadrado/grados de libertad de 1.13 lo cual es una prueba del 

ajuste del modelo. 

Una tercera medida de ajuste absoluta lo representan la Aproximación de la Raíz 

Cuadrada Media de los Errores (RMSEA), que corrige la tendencia del Chi-cuadrado al 

indicar como no ajustados modelos con muestras superiores a 500 participantes o modelos 

con una gran cantidad de variables observadas (Hair et al., 2014). Esta estimación 

RMSEA indica qué tan ajustado es el modelo a la población, independientemente del 

tamaño de la muestra empleada y los valores por debajo de 0.07 se consideran que reflejan 

un adecuado ajuste del modelo. En el presente estudio se obtuvo un RMSEA de 0.02. 

Debido a que estas estimaciones absolutas, basadas en el Chi-cuadrado o en el 

RMSEA, no tienen puntos de referencia para su interpretación en términos de niveles de 

ajuste, tal como lo puede ser un índice o un coeficiente, se han propuesto otras medidas 

más fáciles de interpretar con valores restringidos al rango 0.00 a 1.00, en donde valores 

superiores a 0.95 indican un adecuado ajuste del modelo y son lo suficientemente 

exigentes para no tomar como apropiados modelos que realmente están desajustados, es 

decir, modelos que no reflejan correctamente las relaciones entre las variables. 

El Índice de Bondad de Ajuste (GFI), durante mucho tiempo ha sido el índice más 

usado para examinar el ajuste del modelo a los datos; no obstante, este índice es sensible 

al tamaño de la muestra y por tal razón fue necesario incorporar una corrección que 

disminuyera su sensibilidad, así pues, en la actualidad es más frecuente encontrar el Índice 
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de Bondad de Ajuste Corregido (AGFI) para evaluar el ajuste del modelo. En este estudio 

el AGFI fue de 0.98 denotando un alto nivel de ajuste. 

Por otra parte, en este estudio también se estimaron medidas incrementales tales 

como el Índice de Ajuste Normalizado (NFI) y el Índice de Ajuste Comparativo (CFI), 

cuyos valores cercanos a 1.00 indican adecuado ajuste del modelo. El primero de estos 

dos es sensible al tamaño de la muestra y suele presentar subestimaciones en muestras 

pequeñas (N < 200). El segundo de ellos, aunque no es sensible al tamaño muestral, si lo 

es lo es a los sesgos de distribución. En el presente estudio ambos índices tuvieron un 

resultado de 0.99, indicando un excelente ajuste del modelo. 

 

4.3.2. Confiabilidad de los constructos 

 

Una vez determinado el ajuste del modelo, se procedió a identificar qué tan confiable se 

presentaba el modelo con base en la varianza que logra explicar. Estas estimaciones se 

realizan con base en dos índices denominados Promedio de la Varianza Extraída (AVE) 

y Confiabilidad Compuesta (CR). El primero consiste en obtener el promedio de la 

varianza de cada uno de los indicadores (variables observadas) del constructo estudiado 

(variable latente); para ello se elevan al cuadrado los coeficientes de los indicadores de 

cada variable observada (estimate^2) y se obtiene el promedio. El valor obtenido de la 

AVE en el presente estudio fue 0.5 tanto para justicia organizacional como para calidad 

de vida laboral; este valor se considera aceptable de acuerdo con los parámetros 

proporcionados por Hair et al. (2014). 

Lo anterior significa que las variables latentes, proporcionan una explicación a la 

varianza observada en promedio del 50% para cada uno de los indicadores que la 

componen, lo que indica que en gran medida la varianza de cada variable observada se 

puede atribuir al constructo bajo estudio.  
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Por su parte, la confiabilidad compuesta se obtiene como un coeficiente en el que 

se compara la varianza explicada por el modelo respecto de la varianza total observada, 

que consiste en la sumatoria de la varianza explicada más la varianza de error. Esta 

aproximación es conceptualmente la misma que la planteada por la Teoría Clásica de los 

Test (Lord & Novick, 1968; Nunally, 1994) según la cual, la confiabilidad es el porcentaje 

de varianza observada que es varianza verdadera, esto es, la varianza que se debe a 

diferencias individuales en el constructo medido. 

Al igual que en la Teoría Clásica de los Test el valor de referencia para considerar 

un nivel aceptable es 0.6 y de un nivel satisfactorio 0.7 o superior (Raykov, 1997). En el 

presente estudio, la confiabilidad compuesta arrojó estimaciones de 0.8 para justicia 

organizacional y de 0.6 para calidad de vida laboral. Esta estimación de la confiabilidad 

compuesta es sensible al signo del coeficiente (estimate), aspecto que en el presente 

estudio afecta la estimación de la calidad de vida laboral debido a que uno de sus 

indicadores tiene un coeficiente con signo negativo (i.e. carga laboral). 

En consecuencia, se estimó una modificación al coeficiente de confiabilidad 

compuesta que no es sensible al signo de los coeficientes y por lo tanto es una estimación 

más robusta y adecuada para el presente estudio.  Esta estimación recibe el nombre de 

Índice de Máxima Confiabilidad o índice H (Li & Rubin, 1996) y consiste en una 

estimación de la confiabilidad del constructo y su valor indica la proporción de varianza 

del constructo (variable latente), que es explicada por sus indicadores (variables 

observadas). Para el presente estudio, se obtuvo un índice H de 0.8 y 0.9 para justicia 

organizacional y calidad de vida laboral respectivamente (ver Tabla 9).  
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Tabla 9 

Estimaciones de confiabilidad de los constructos con base en un modelo SEM. 

 

 Justicia  

Organizacional 

Calidad de  

Vida Laboral 

Promedio Varianza 

Extraída 

0.5 0.5 

Confiabilidad Compuesta 0.8 0.6 

Confiabilidad Máxima (H) 0.8 0.9 

 

 

4.3.3. Verificación del modelo hipotetizado 

 

Una vez identificado el ajuste del modelo y la confiabilidad de los constructos 

involucrados, a continuación, se presentan los resultados del modelo sometido a prueba 

(Figura 3). Primero se exponen las relaciones entre las variables observadas y sus 

respectivos constructos. Posteriormente se presentan las relaciones directas entre las 

variables del estudio que sustentan las primeras tres hipótesis planteadas y finalmente se 

presenta la relación indirecta especificada en la hipótesis 4 en la que se postuló el rol de 

mediación. A partir de los procedimientos descritos, que permitan aceptar o rechazar las 

hipótesis, se presentará la discusión de los resultados con base en la revisión de la 

literatura y los estudios previos. 
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Figura 3. Modelo de investigación con resultados de relaciones. 

Efecto total = efecto directo (0.18) + efecto indirecto (0.36) = 0.54 

 

 

4.3.3.1. Variables latentes y observadas 

Un aspecto importante para la interpretación de los resultados es mostrar que todos 

los coeficientes o estimate () y coeficientes de regresión () resultaran estadísticamente 

significativos (p. < 0.01) con valores estandarizados que oscilaron entre -1 y 1, lo cual 

indica el aporte que hacen al modelo. Por lo tanto, se pueden interpretar como cargas 

factoriales o correlaciones entre las variables observadas (indicador) y las variables 

latentes (constructo). 

Como se ha señalado, en el presente estudio hay cuatro coeficientes para justicia 

organizacional y tres para calidad de vida laboral; todos ellos se expresan positivamente, 

excepto el coeficiente de carga de trabajo en el constructo calidad de vida laboral que 

resultó con signo negativo. Para el caso de la justicia organizacional, se observó que los 

coeficientes presentaron valores entre  = 0.56 para la dimensión distributiva y  = 0.88 

para la dimensión informacional. Estos resultados indican que las cuatro dimensiones de 

la justicia organizacional se encuentran asociadas de forma positiva y significativa con el 
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constructo subyacente. Como aspectos en general que se destacan en el modelo, se 

hallaron los siguientes: 

Para la variable justicia organizacional, se registra que la dimensión informacional 

se estimó como la más notable, lo que da cuenta de la relevancia que los trabajadores 

atribuyen a la explicación y comprensión sobre cómo se toman las decisiones en las 

organizaciones y cómo se provee de información sobre los requerimientos o necesidades 

de los trabajadores. 

También puede considerarse que existe claridad y oportunidad en la 

comunicación, lo cual aumenta las probabilidades de intercambiar con otros la 

información y establecer que no hay privilegios o exclusividad en el acceso a la misma, 

lo que pude estar favoreciendo las relaciones y la percepción de justicia interpersonal, la 

cual se percibió como la segunda dimensión en importancia. Este resultado también 

estaría mostrando que se percibe confianza en las comunicaciones entre la gerencia y los 

empleados, lo cual beneficia el ejercicio de sus responsabilidades, fundamentalmente en 

un sector en el que la claridad con respecto a las funciones, tareas, objetivos y resultados 

esperados es fundamental (Kussusanti et al., 2019; Lee et al., 2020). 

Sin embargo, al mostrar que en las dimensiones de justicia procedimental y 

distributiva la apreciación fue menor, se puede asumir, tal como lo presenta Schumacher 

et al. (2020), que la justicia informacional puede servir como compensación de la menor 

equidad percibida en los procedimientos y en la distribución de recursos o por otra parte 

y de acuerdo con De Ruiter et al. (2017), que la justicia informacional puede mitigar la 

percepción de los cambios organizacionales en los procedimientos y asignaciones que 

pueden interpretarse como injustos. 

Por su parte, en la calidad de vida laboral se encontró que el apoyo directivo y la 

motivación intrínseca presentan coeficientes positivos y la carga laboral presenta una 
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relación negativa. De lo anterior se resalta, que la calidad de vida laboral reportada por 

los colaboradores está con mayor peso en la apreciación del apoyo directivo ( = 0.95), 

aspecto que permite validar lo reportado en varios estudios en los que se ha presentado 

que los encargados de la gestión, la dirección o la supervisión  no sólo representan sino 

que también reemplazan en parte a la organización en la función de mantener a los 

empleados motivados, con satisfacción y bienestar laboral, (Agarwala et al., 2014; 

Karatepe, 2014; Newman et al., 2011; Stinglhamber & Vandenberghe, 2003) y 

particularmente acorde con Rathi y Lee (2017), quienes resaltan que el apoyo directivo 

es fundamental en la percepción de la calidad de vida laboral y en general con el 

compromiso con la organización y la satisfacción con la vida. 

Lo anterior indica que, en el sector de los servicios, en el que las responsabilidades 

de los trabajadores se dirigen a la atención a usuarios que demandan de respuestas 

satisfactorias y oportunas y en donde la carga laboral tiende a ser alta, es probable que la 

necesidad y reconocimiento de apoyo, acompañamiento y tutoría de los jefes, 

supervisores y líderes sea reconocido como recurso que aporta al bienestar y la calidad 

de vida en el trabajo (Sabeen, 2012; Wijaya et al., 2020). 

Por su parte, el segundo factor que se confirma es determinante en la percepción 

de la calidad de vida laboral, es la motivación intrínseca ( = 0.70). Esto señala que la 

orientación del colaborador hacia comportamientos laborales por impulso propio y por 

las consecuencias percibidas como positivas favorecen el desarrollo de su trabajo. Tal 

condición permite comprender que, en este sector, los trabajadores están percibiendo 

como importantes las compensaciones diferentes a las establecidas normalmente que 

suelen estar centradas en retribuciones económicas. 

Así mismo, tal como lo han indicado Gunawan y Amalia (2015) y Hassan et al. 

(2020), es probable que más allá del salario, las compensaciones o las recompensas por 



EFECTO DEL LIDERAZGO ETICO SOBRE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL                                        96 
 

cumplimiento, en el sector de servicios, en el cual los objetivos organizacionales se 

dirigen a proveer o responder a las necesidades de los usuarios, el trabajo mismo y las 

responsabilidades se reconozcan como valiosas y con significado, lo cual aporta de 

manera importante a la percepción de la calidad de vida. 

De otra parte, se observó en la dimensión carga de trabajo ( = - 0.26), un nivel 

bajo y una relación negativa, lo que muestra que la carga laboral, aunque percibida 

mínimamente, se reconoce como un factor que afecta la calidad de vida de los 

trabajadores. Este aspecto que ha sido señalado en varios estudios y en particular algunos 

de los llevados a cabo en el sector de servicios, han señalado la incidencia de la sobrecarga 

laboral en la calidad de vida y por lo tanto en la disposición para la atención a los usuarios 

(Amin, 2013; Páez-Cala & Castaño-Castrillón, 2019). 

 

4.3.3.2. Hipótesis de los efectos directos 

Una vez identificados los coeficientes y su importancia en la configuración de las 

variables latentes del presente estudio, se examinaron los efectos entre el liderazgo ético, 

justicia organizacional y calidad de vida laboral, para ello se usaron los coeficientes de 

regresión estandarizados () cuyos valores se encuentran entre -1 y 1, siendo valores 

próximos a cero indicadores de ausencia de relación entre las variables analizadas (Hair 

et al., 2014). Como se señaló, después de haber establecido el ajuste del modelo, la 

confiabilidad y significancia de los constructos analizados, se identificaron los aspectos 

pertinentes para la discusión de los aspectos más relevantes sobre las hipótesis planteadas. 

En este sentido, con respecto a la hipótesis 1 que plantea la asociación entre 

liderazgo ético y calidad de vida laboral, los resultados indican que hay un efecto directo 

positivo, aunque de nivel bajo ( = 0.18), pero con significancia estadística, lo cual 

permite la aceptación de la hipótesis 1. 
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Con respecto a lo evidenciado para esta hipótesis, la acción de los líderes sobre la 

calidad de vida laboral tiene un efecto bajo; factor que puede estar demostrando que las 

conductas de los líderes, evaluados en términos de sus pautas, relaciones y promoción de 

comportamiento normativamente adecuado, no están siendo reconocidas como 

determinantes particulares de calidad de vida en el trabajo. Si bien la manifestación de 

conductas aceptables, la comunicación y el ser ejemplo son en cierta medida reconocidos 

en los superiores, estas no están siendo identificadas como acciones que tengan un efecto 

relevante sobre las condiciones de calidad de vida laboral. Es probable que los 

trabajadores identifiquen la satisfacción y calidad en el trabajo en función de las 

condiciones particulares del ambiente físico, las tareas y del equilibrio entre las demandas 

y los recursos con los que cuentan, tal como lo presentan Battal y Toufik (2018), 

Brousseau et al. (2019) y Fatma et al. (2016), más que por la acción ética de quienes 

dirigen, supervisan o lideran los procesos laborales. 

Por otra parte, los trabajadores no están percibiendo que las acciones o el proceder 

ético de los que lideran las actividades laborales afecten la carga de trabajo, es decir están 

atribuyendo la carga de trabajo a factores estrictamente de la actividad laboral en términos 

de cantidad e intensidad del trabajo, exigencias y/o demandas físicas determinadas por 

las funciones asignadas o por los compromisos contractuales. Probablemente los 

trabajadores no reconocen que la acción ética de los líderes puede ser un recurso para 

afrontar tales demandas y exigencias, sobre todo cuando la ética de los líderes es estable, 

coherente y la percepción favorable del comportamiento ético del líder es compartida 

entre los miembros de los grupos de trabajo (Bormann, 2017; Lin & Liu, 2017; Sarwar et 

al., 2020). 

Asimismo, los trabajadores no identifican el comportamiento y/o la manifestación 

de conductas éticas de los superiores como determinantes de motivación intrínseca, 
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posiblemente identifican más el liderazgo ético como el esfuerzo de los jefes o 

supervisores dirigido al control normativo, al refuerzo de conducta ética o al castigo de 

las conductas inapropiadas de los trabajadores (Fu et al., 2020; Yang, 2014), más que a 

la promoción de satisfacción intrínseca por el trabajo realizado (Potipiroon & Ford, 2017; 

Shareef & Atan, 2019; Sirgy et al., 2001). Siendo así, el efecto de los líderes sobre la 

calidad de vida laboral se realiza de forma indirecta con base en la participación y toma 

de decisiones sobre dimensiones organizacionales tales como el planear procesos, 

políticas, procedimientos y reglas que regulen el comportamiento. 

En segundo lugar, el modelo de ecuaciones estructurales analizado permitió 

examinar la relación directa entre el liderazgo ético y la justicia organizacional ( = 0.81). 

El resultado mostró que existe una relación positiva y elevada entre las dos variables, lo 

cual permite aceptar la hipótesis 2 y establecer que el liderazgo ético es un adecuado 

predictor de la justicia organizacional que permite explicar el 65% de la variabilidad de 

esta con base en el rol del líder.  

En cuanto a lo observado para esta hipótesis, la apreciación que tienen los 

trabajadores del liderazgo ético de sus jefes es un indicador muy importante para la 

percepción de la justicia en las organizaciones. El comportamiento de los jefes, 

supervisores o superiores desde el punto de vista normativo y la influencia que ejercen 

sobre el comportamiento de los seguidores a través del ejemplo, la corrección, la 

motivación de prácticas apropiadas y el trato justo a los trabajadores, se evidencia como 

una característica de las organizaciones estudiadas. 

Lo anterior, refuerza el hecho de la representación de la organización en el rol de 

los líderes y de la transmisión a los colaboradores de las prácticas aprobadas por la 

organización (Newman et al., 2011; Treviño et al., 2001), lo cual implica que un líder con 

niveles bajos de desarrollo ético represente una organización injusta o por el contrario un 



EFECTO DEL LIDERAZGO ETICO SOBRE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL                                        99 
 

líder evidentemente ético, representaría una organización que interpone y favorece la 

equidad y la justicia hacia los colaboradores. En consecuencia, el diseño de las 

organizaciones consideradas justas estaría en función del líder ético para ser acogida por 

los colaboradores (Shin et al., 2015; Mayer et al., 2012; Walumbwa et al., 2017). Por lo 

tanto, es posible establecer que el liderazgo ético contribuirá positivamente a la atmósfera 

de imparcialidad y equidad en la organización y funcionará como un factor fundamental 

responsable de la implementación, el desarrollo y el mantenimiento de la justicia en las 

organizaciones (Charoensap et al., 2019; Xu et al., 2016). 

De otra parte, la justicia organizacional mostró una relación directa y positiva con 

la calidad de vida laboral ( = 0.44), lo cual también permitió la aceptación de la hipótesis 

3. De acuerdo con los resultados para esta hipótesis se demostró que la justicia 

organizacional tiene un efecto directo sobre la calidad de vida laboral, mayor que el efecto 

del liderazgo ético, lo cual da cuenta de que los factores institucionales o corporativos 

sobre la calidad de vida laboral son más notables que los efectos de la interacción entre 

los supervisores, jefes o líderes y los trabajadores. Así mismo, es posible afirmar que la 

percepción de trato justo en los procedimientos, en la distribución de los recursos, en las 

relaciones interpersonales, así como en el manejo de la información, tiene una influencia 

evidente en la percepción de control sobre las demandas determinadas por las condiciones 

de trabajo (Shaemi y Fattahi, 2015). En la medida en que se perciben contextos y prácticas 

de justicia, los trabajadores involucran estos factores como determinantes de soporte, 

afrontamiento y motivación personal lo cual favorece la percepción de calidad de vida 

(Gharcheh & Ahmadi, 2018; Moghimi et al., 2013; Totawar et al., 2014). 
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4.3.3.3. Hipótesis del efecto de mediación 

Finalmente, el modelo de ecuaciones estructurales permitió examinar el papel 

mediador de terceras variables. En el presente estudio, este rol de mediación se atribuyó 

a la justicia organizacional. Por tal razón se hace importante diferenciar entre el efecto 

directo y el efecto indirecto. 

Por un lado, la hipótesis 1 planteó el efecto directo (liderazgo ético → calidad de 

vida laboral  = 0.18); por otro lado, el efecto indirecto que consiste en la multiplicación 

de los efectos directos, los cuales de forma encadenada relacionan la variable 

independiente (liderazgo ético) con la variable dependiente (calidad de vida laboral). En 

el presente estudio, esta ruta es liderazgo ético → justicia organizacional → calidad de 

vida laboral, cuyos coeficientes reportaron  = 0.81 y  = 0.44 respectivamente; es decir, 

el efecto indirecto del liderazgo ético sobre la calidad de vida laboral con mediación de 

la justicia organizacional fue de 0.81 * 0.44 = 0.36 (Figura 3). Este efecto indirecto se 

sometió a prueba de hipótesis estadística con la técnica de Sobel (1982), la cual mostró 

ser significativa (Z = 14.32 p < 0.01). Por tal razón el efecto indirecto de mediación de la 

justicia organizacional se comprobó y permitió aceptar la hipótesis 4. 

Con la aceptación de esta hipótesis, fue posible estimar que el efecto del liderazgo 

ético sobre la calidad de vida laboral fue de 0.54, toda vez que hay un efecto directo de 

0.18 más un efecto mediado de 0.36; considerando que los coeficientes son 

estandarizados, se tiene que por cada desviación estándar de liderazgo ético hay un 

incremento de 0.54 desviaciones estándar de la calidad de vida laboral siempre y cuando 

medie la justicia organizacional. 

En cuanto a lo arrojado por el análisis sobre la hipótesis 4 se puede afirmar que el 

esfuerzo individual del líder ético tiene escaso efecto en la calidad de vida de los 

colaboradores, si no se lleva a cabo en un entorno favorable para las acciones éticas, es 
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decir, en organizaciones en las que se promuevan prácticas de equidad y justicia. 

Asimismo, el efecto de la justicia organizacional, aunque tiene un importante efecto en la 

calidad de vida de los colaboradores, resultan insuficientes si no hay agentes que 

promuevan su implementación y favorezcan la experiencia de la justicia en el día a día de 

las organizaciones.  

Ahora bien, en este estudio, se postuló que hay un efecto directo del liderazgo 

ético sobre la calidad de vida laboral e indirecto a través de la justicia organizacional. En 

este escenario se propone que una de las responsabilidades del líder ético es generar y 

salvaguardar un ambiente de equidad y justicia, lo cual no solo potencia su actuar pues su 

discurso va acompañado y alineado a factores organizaciones que lo respaldan y por lo 

tanto contribuye al aprendizaje por modelamiento de conductas apropiadas. Es decir, el 

actuar ético del líder promueve un entorno de equidad y justicia lo cual conduce a la 

percepción de soporte, a la motivación y al reconocimiento de recursos personales para 

afrontar adecuadamente las demandas que impone la labor. Así mismo y tal como lo 

revelan Demirtas, 2015; Pucic (2015) y Wijaya et al. (2020), el actuar ético que se da 

originalmente por el seguimiento de normas, a través de la percepción de justicia se 

transforma en conductas autorreguladas y guiadas por los valores y la filosofía que los 

trabajadores comparten con la organización, lo cual redunda en el bienestar y calidad de 

vida de los empleados. Asimismo, estas relaciones evidencian cómo el apoyo del líder 

que actúa éticamente influye en el actuar ético del colaborador en un entorno de justicia, 

lo cual influye en gran medida sobre la calidad de vida laboral, en la que, de acuerdo con 

los resultados del presente estudio, el apoyo directivo es el factor que genera el mayor 

impacto. 
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5. Conclusiones 

Esta investigación tuvo como objetivo comprobar el efecto del liderazgo ético sobre la 

percepción de calidad de vida laboral, así como demostrar que la justicia organizacional 

interviene como un factor mediador en la relación entre estas variables, particularmente 

en organizaciones del sector de servicios en Colombia. Por otra parte, se analizaron las 

relaciones y los efectos directos entre las variables estudiadas. Para ello se revisaron 

antecedentes teóricos y conceptuales de las variables y se examinaron antecedentes de 

investigación que permitieron reunir, identificar y comparar información para determinar 

las hipótesis de estudio.  

La recolección de datos se llevó a cabo con el uso de instrumentos de medición 

para cada uno de los constructos y sobre los que se corroboraron los indicadores de 

confiabilidad y validez para la población estudiada, factor que puede aportar al 

fortalecimiento de la consistencia interna de las herramientas y a la consideración para 

posteriores aplicaciones en estudios similares. 

El análisis de los datos permitió la descripción de los aspectos sociodemográficos 

de los participantes entre los que se destaca mayor participación de mujeres y adultos 

jóvenes, con formación profesional, vinculados a las organizaciones principalmente en 

los niveles operativo y ejecutivo. Los participantes contaban con contrato a término 

indefinido en una alta proporción, atendiendo jornadas de trabajo dentro de lo legalmente 

establecido. En términos generales, los participantes obtenían en promedio 3 salarios 

mínimos. Cabe anotar que las organizaciones en las que laboraban los participantes 

fueron principalmente de naturaleza privada, con ánimo de lucro y con más de 200 

trabajadores. 

Con respecto a la apreciación de las variables estudiadas se observó una tendencia 

alta en todas ellas, lo que sugiere una percepción positiva o favorable del comportamiento 
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ético de los superiores, de la justicia en las organizaciones, principalmente la justicia 

interpersonal y de la calidad de vida en el trabajo, especialmente en la motivación 

intrínseca. 

En relación con las variables de control se pudo establecer que las características 

sociodemográficas, las sociolaborales y las de las organizaciones, no afectaron de forma 

simultánea, ni generaron variaciones importantes sobre las variables estudiadas. Por su 

parte, fue posible determinar que la percepción de liderazgo ético varió en cuanto al sexo 

de los participantes; las mujeres señalaron percibir menos elevado el liderazgo ético en 

sus jefes o superiores, lo cual permite concluir que en las trabajadoras se presenta mayor 

disposición a la crítica o escepticismo frente al comportamiento de los jefes, así como 

mayor discrecionalidad no asociada a las recompensas. Es interesante anotar que las 

condiciones de tener personal a cargo, interactuar frecuentemente con el jefe y estar de 

él/ella se relaciona con una alta percepción de liderazgo ético. Lo anterior permite 

concluir que tanto la identificación, los aprendizajes por observación o modelamiento y 

la cercanía física al jefe, pueden favorecer el posicionamiento del liderazgo ético en las 

organizaciones. 

Respecto a la calidad de vida laboral, esta fue percibida más favorablemente por 

quienes reportaron tener contratación por prestación de servicios, menor tiempo de 

vinculación con la organización, menor cantidad de horas de trabajo a la semana y menor 

tiempo trabajando con el actual supervisor o jefe. Este resultado hace posible concluir 

que la flexibilidad de la modalidad de trabajo por prestación de servicios, a pesar de no 

ser considerada como contrato laboral en términos legales, es valorada como positiva por 

los trabajadores, al igual que la novedad y la disposición favorable a los superiores en los 

primeros meses de trabajo, y la menor carga en tiempo de trabajo. Cabe señalar que estas 
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variables podrían estar relacionadas con las características sociodemográficas de los 

participantes. 

Al identificar las correlaciones entre las variables de estudio se obtuvo que el 

liderazgo ético se halla asociado significativamente con la calidad de vida laboral y con 

la justicia organizacional, así como con las dimensiones correspondientes a cada una de 

estas variables. Por lo tanto, se concluye que el liderazgo ético mantiene relación con las 

percepciones de calidad de vida en el trabajo, es decir que el reconocimiento de estatus 

moral en los jefes directos se asocia con bienestar en el trabajo principalmente en la 

dimensión de percepción de soporte. Por su parte el reconocimiento del estatus moral de 

los líderes se vinculó a la identificación de condiciones de justicia, especialmente la 

informacional e interpersonal, en consecuencia, se concluye que la integridad ética y la 

observación de comportamientos éticos de los jefes directos, los trabajadores la 

relacionan positivamente con los aspectos de acceso, claridad y equidad en la 

información, así como a las relaciones abiertas y de confianza. 

Simultáneamente, la justicia organizacional se relacionó con la percepción de 

calidad de vida en el trabajo, principalmente con el apoyo directivo y con la motivación 

intrínseca, lo que permite establecer que los trabajadores reconocen contextos de equidad 

asociados al acompañamiento y al apoyo de los superiores, así como a la identificación 

del trabajo como factor de satisfacción interior de necesidades. De otra parte, se identificó 

que la justicia procedimental y la justicia distributiva se asociaron en mayor medida con 

el apoyo directivo, por ende, es posible concluir que la percepción de los jefes como 

encargados del cumplimiento de resultados se mantiene, más que las relaciones e 

interacciones sociales en los equipos de trabajo. 

Del análisis de las relaciones entre las dimensiones particulares de los constructos 

de justicia organizacional y de calidad de vida laboral, se puede concluir que la toma de 
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decisiones tiende a soportarse en la distribución de los recursos y en la aplicación de 

procedimientos, más que en la equidad interpersonal. Así mismo se encontró que el apoyo 

de los jefes se relaciona con la motivación que experimentan los empleados hacia su 

trabajo. De otra parte, se pudo establecer que el soporte de los jefes y la motivación 

intrínseca no constituyen un recurso que les permita a los trabajadores afrontar la carga 

laboral. 

En este estudio, también se realizó la prueba de único factor para establecer si 

existía el sesgo de método común. A partir de los resultados analizados fue posible 

concluir que la varianza observada en los datos no se explicaba por la presencia de un 

único factor, lo cual permitió descartar el riesgo de que los resultados obtenidos 

obedecieran a la varianza del método común. 

Posteriormente se desarrolló la prueba de hipótesis y se obtuvieron los resultados 

del modelo de ecuaciones estructurales, con lo cual se procedió al establecimiento de la 

bondad de ajuste del modelo y a establecer la confiabilidad de los constructos incluidos. 

Todos los indicadores permitieron deducir el ajuste adecuado del modelo hipotetizado, 

así como la confiabilidad presentada por el modelo con base en la varianza que logra 

explicar. A continuación, se verificó el modelo hipotetizado y las cargas factoriales entre 

las variables latentes y las variables observadas. 

A partir de estos análisis se hace posible determinar que dentro de la percepción 

de justicia organizacional, los trabajadores reportan con mayor relevancia la equidad en 

la información, lo que demuestra la importancia que dan a la claridad, especificidad y 

oportunidad en la comunicación como factores de justicia, sin embargo, al compararse 

con los indicadores más bajos de justicia distributiva y procedimental, también puede 

interpretarse como un factor que ayuda a atenuar los aspectos de distribución y 

procedimientos identificados como injustos. 
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En cuanto a la calidad de vida laboral es posible establecer que para los 

trabajadores, el soporte encontrado en los jefes y supervisores es esencial y que la 

orientación de los trabajadores a guiarse por motivación e impulso propio, más que por 

otro tipo de retribución, ayuda al desarrollo y compromiso con el trabajo y la 

organización, lo que permite concluir que el trabajo en sí mismo está siendo reconocido 

por los trabajadores con valor y significado, lo cual contribuye a la percepción de calidad 

de vida favorable. De otra parte, también se pudo establecer que la sobrecarga de trabajo 

llega a afectar negativamente la percepción de calidad de vida laboral. 

Finalmente se examinaron los efectos directos e indirectos entre las variables para 

someter a prueba las hipótesis establecidas, lo cual permite concluir que los trabajadores 

identifican la calidad de vida en el trabajo en función de las condiciones particulares del 

ambiente físico, las tareas y el equilibrio entre las demandas y los recursos personales, 

más que por el liderazgo ético de quienes los dirigen o supervisan. 

De otra parte, los resultados señalan que los trabajadores no reconocen que el 

liderazgo ético sea un recurso de afrontamiento a las exigencias del trabajo ni como un 

factor de motivación intrínseca. En este sentido, los trabajadores del sector servicios que 

participaron en este estudio ven el actuar ético de los líderes dirigido a la supervisión y 

monitorización del cumplimiento de normas, a la asignación de premios o al control 

punitivo de comportamientos inadecuados, más que a la promoción de la motivación 

intrínseca a través de su comportamiento ético. 

Así mismo, los hallazgos conducen a concluir que el liderazgo ético se expresa 

en las organizaciones estudiadas, es decir que, los líderes como representantes de las 

organizaciones encargados de administrar, dirigir y gestionar, están guiando a los 

trabajadores hacia prácticas y procedimientos que fortalecen ambientes de equidad y 

bienestar. 
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Del mismo modo, se puede afirmar que la justicia organizacional tiene un efecto 

directo sobre la calidad de vida laboral, mayor que el efecto del liderazgo ético, lo cual 

da cuenta de que los factores del contexto organizacional sobre la calidad de vida laboral 

son más importantes que los efectos de la interacción entre los jefes o supervisores y los 

trabajadores. 

Así mismo, se concluye que la percepción de justicia organizacional tiene una 

influencia en la percepción de control sobre las exigencias del trabajo, lo que da cuenta 

de que, si se perciben contextos y prácticas de justicia, los trabajadores tienden a evaluar 

mejor la calidad de vida en el trabajo. 

También se puede concluir que el esfuerzo individual del líder ético tiene escaso 

efecto en la calidad de vida de los colaboradores, si no se cuenta con un entorno favorable 

para las acciones éticas. Asimismo, el efecto de la justicia organizacional, aunque influye 

de manera importante sobre la calidad de vida de los colaboradores, resulta insuficiente 

si no hay agentes que promuevan su implementación y favorezcan la experiencia de la 

justicia. En síntesis, el actuar ético del líder promueve un entorno de equidad y justicia 

lo cual conduce a la percepción de soporte, a la motivación y al reconocimiento de 

recursos personales para afrontar adecuadamente las demandas que impone el trabajo. 
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6. Recomendaciones y sugerencias 

Dados los resultados de este estudio, se sugiere continuar investigando el efecto del 

liderazgo ético sobre la calidad de vida laboral en relación con otros resultados 

organizacionales y con otras variables del comportamiento organizacional, a fin de seguir 

identificando cómo las prácticas de los líderes éticos inciden sobre el bienestar de las 

personas y sobre el desarrollo y crecimiento de las organizaciones. 

Este estudio valida que la justicia organizacional se constituye en una importante 

variable mediadora que incrementa el efecto del comportamiento ético en la evaluación 

que los trabajadores hacen de su percepción de calidad de vida en el trabajo. Debido a lo 

anterior es importante que quienes dirigen las organizaciones promuevan la equidad en 

los procesos y desarrollen mecanismos que fomenten prácticas éticas y morales a fin de 

generar bienestar laboral, lo que redundará en el logro de resultados organizacionales.  

Es importante reconocer que la calidad de vida de las personas es un factor 

esencial en el ámbito laboral y para ello se requiere contar con líderes éticos, honestos e 

íntegros que con su actuar promuevan un entorno justo y de equidad. Tales entornos 

influyen a su vez sobre el bienestar laboral cuyos efectos favorables sobre el desempeño 

han sido demostrados en diferentes estudios. 

El tema de la ética en las organizaciones es altamente relevante y se debe abordar 

tanto a nivel académico como práctico dada su relevancia y su impacto económico y 

social. Los crecientes problemas éticos en los últimos años en muchas organizaciones 

han conducido a que se desarrollen programas y actividades de prevención y control, sin 

embargo, su efecto ha sido limitado. Se recomienda incluir en las intervenciones al 

interior de las organizaciones variables relacionadas con el desarrollo moral y ético de 

quienes administran y el impacto sobre el bienestar de los colaboradores, aspectos que 

no ha sido suficientemente reconocidos. Los componentes explícitos de justicia y equidad 
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en las organizaciones que en muchas ocasiones se restringen a la implementación de 

códigos, reglamentos, manuales de conducta, sistemas de control interno y personal de 

inspección, dejan de lado las percepciones de la gestión ética y de los efectos que esta 

pueda tener sobre la satisfacción y el bienestar en el trabajo. 

Se recomienda capacitar periódicamente a los líderes, jefes y supervisores en 

aspectos cotidianos en sus relaciones con los demás, esto es, prepararlos para el 

reconocimiento del comportamiento ético y el señalamiento del no ético por parte de sus 

pares y de los colaboradores. Así mismo, fortalecer en los líderes aspectos de 

comunicación honesta y veraz que estimulen la confianza en los equipos de trabajo en 

los que se compartan valores. En este orden de ideas, se recomienda el diseño de 

estrategias de intervención encaminadas al fortalecimiento de las organizaciones en los 

fundamentos morales, éticos y de justicia dirigidos al mejoramiento permanente de las 

condiciones de vida de los trabajadores. 

Se sugiere que en las organizaciones se tenga como propósito el crecimiento de 

las capacidades individuales de los trabajadores, su bienestar y la posibilidad de 

oportunidades para su desarrollo profesional y personal a través de la distribución, los 

procedimientos, la información y las interacciones justas. La implementación de 

proyectos de calidad de vida laboral podría traer beneficios para la organización y para 

los trabajadores si se llevan a cabo involucrando la reflexión permanente y el 

modelamiento ético de quienes dirigen procesos, lo que se puede reflejar en la evolución 

y desarrollo, en la motivación al trabajo, en el mejor desempeño, en menores tasas de 

rotación y en disminución del ausentismo, todo lo cual redundará en la obtención de 

mejores resultados organizacionales. 

Así mismo se recomienda fortalecer las acciones de liderazgo con soporte en las 

teorías que sustentan este estudio, las cuales permiten explicar cómo los 
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comportamientos de los líderes y los factores del entorno laboral influyen sobre las 

experiencias y las condiciones de vida en el trabajo. Una de las formas más efectivas de 

influir en el comportamiento de los colaboradores es ser ejemplo de desarrollo moral y 

comportarse en consecuencia (Teoría del Aprendizaje Social); por su parte, los ambientes 

en los que se mantienen prácticas equitativas, se favorece la disposición a aceptar la guía 

y dirección del líder y a responder de manera reciproca (Teoría de la Equidad), lo cual se 

refleja en la satisfacción, la motivación y el bienestar en el trabajo y por lo tanto en la 

percepción de equilibrio entre las demandas impuestas por el trabajo y la capacidad 

percibida para afrontarlas (Teoría de Demanda – Control). 

También es recomendable que en las organizaciones se promueva la integridad 

proporcionando acceso a recursos y oportunidades, facilitando la interacción entre los 

compañeros de trabajo de manera justa y brindando información de manera coherente, 

estructurada, ordenada y comprensible. Así mismo, para que los empleados perciban 

adecuada calidad de vida laboral, los empleadores deben asegurarse de promover la 

discusión y reflexión ética, la participación en la resolución de dilemas y conflictos éticos 

en los que se comprenda el lenguaje, se reconozcan y validen conocimientos y 

habilidades en espacios en los que se compartan las percepciones de ética y justicia 

organizacional. 

Finalmente, a nivel de investigación, se sugiere adelantar estudios en los que se 

utilicen diseños longitudinales y otros de carácter explicativo (experimentales y cuasi 

experimentales), a fin de continuar validando las relaciones encontradas desde otros 

marcos metodológicos. Así mismo, dada la complejidad de las variables estudiadas, 

estudios de tipo mixto permitirían comprender más ampliamente las interacciones 

halladas en el modelo propuesto y probado en esta investigación. 
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7. Limitaciones del estudio 

Por las características de este tipo de investigación, el estudio tuvo las siguientes 

limitaciones. Primero, la recolección de los datos se hizo por autoreporte de los 

trabajadores participantes, factor que puede verse sujeto a sesgos personales. Segundo, 

se utilizó un diseño de corte transversal, es decir, todos los datos se recopilaron al mismo 

tiempo, se recomienda probar el modelo en estudios en los que se recopilen los datos en 

diferentes momentos en el tiempo. Finalmente, no se contó con una muestra 

representativa de un tipo de organización del sector servicios, lo cual no permite la 

generalización de resultados. Sería interesante aplicar el modelo propuesto en este 

estudio a diferentes sectores y tipos de empresas del sector servicios a fin de identificar 

las diferencias que se podrían encontrar. En este sentido contar con muestras más amplias 

de empleados que pertenezcan a sectores particulares, seleccionados mediante muestreos 

probabilísticos, contribuiría a la generalización de resultados. 
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Anexos 

 

Anexo A. 

Estadísticos descriptivos y comparaciones de grupo en las variables sociodemográficas y 

sociolaborales sobre el liderazgo ético 

 

LE N Medi

a 

D.T. Mínim

o 

Máxim

o 

F Sig 

Sexo Mujer 293 4.52 1.16 1.20 6.00 6.06 0.01 

 Hombre 210 4.76 1.00 1.50 6.00   

 Total 503 4.62 1.10 1.20 6.00   

Edad 18 a 29 años 216 4.60 1.11 1.20 6.00 0.96 0.38 

 30 a 39 años 178 4.56 1.07 1.30 6.00   

 40 años o más 108 4.74 1.14 1.30 6.00   

 Total 502 4.62 1.10 1.20 6.00   

Formación No Profesional 59 4.81 1.14 1.70 6.00 1.75 0.17 

 Profesional 309 4.64 1.02 1.20 6.00   

 Posgrado 135 4.50 1.25 1.30 6.00   

 Total 503 4.62 1.10 1.20 6.00   

Tipo Pública 138 4.58 1.28 1.20 6.00 0.30 0.59 

Empresa Privada 361 4.64 1.03 1.50 6.00   

 Total 499 4.62 1.10 1.20 6.00   

Finalidad Con ánimo de 

lucro 

281 4.60 1.06 1.30 6.00 0.01 0.91 

 Sin ánimo de 

lucro 

216 4.61 1.15 1.20 6.00   

 Total 497 4.61 1.10 1.20 6.00   

Tamaño Mipymes 185 4.66 1.03 1.30 6.00 0.30 0.58 

 Grandes 316 4.60 1.14 1.20 6.00   

 Total 501 4.62 1.10 1.20 6.00   

Contrato Término fijo 94 4.72 1.10 1.50 6.00 2.12 0.10 

 Término 

indefinido 

261 4.58 1.09 1.30 6.00   

 Prestación de 

servicios 

100 4.49 1.22 1.20 6.00   

 Otro 47 4.93 0.85 2.40 6.00   

 Total 502 4.62 1.10 1.20 6.00   

Sub-sector Comerciales y 

financieros 

59 4.63 0.96 1.60 6.00 0.80 0.55 

 Servicios 

profesionales 

230 4.69 1.01 1.20 6.00   

 Educación 64 4.61 1.28 1.30 6.00   

 Salud 100 4.45 1.20 1.50 6.00   

 Función pública 31 4.61 1.24 2.10 6.00   

 Otros 17 4.85 1.07 2.10 6.00   

 Total 501 4.62 1.10 1.20 6.00   

Antigüedad Hasta 11 meses 104 4.73 1.04 2.00 6.00 0.61 0.61 

empresa Entre 12 y 24 

meses 

139 4.54 1.17 1.30 6.00   
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 Entre 25 y 60 

meses 

131 4.60 1.09 1.20 6.00   

 Más de 60 

meses 

126 4.62 1.10 1.30 6.00   

 Total 500 4.62 1.10 1.20 6.00   

Tenure Hasta 11 meses 130 4.73 1.03 2.00 6.00 0.85 0.47 

 Entre 12 y 24 

meses 

155 4.62 1.13 1.30 6.00   

 Entre 25 y 48 

meses 

96 4.59 1.17 1.20 6.00   

 Más de 48 

meses 

118 4.51 1.10 1.30 6.00   

 Total 499 4.62 1.10 1.20 6.00   

Personal a  Si 167 4.75 0.96 1.90 6.00 4.00 0.05 

cargo No 332 4.54 1.16 1.20 6.00   

 Total 499 4.61 1.10 1.20 6.00   

Jornada Menos de 40 

horas 

77 4.77 1.02 1.20 6.00 1.45 0.24 

 40 a 48 horas 310 4.62 1.08 1.30 6.00   

 Más de 48 horas 111 4.49 1.21 1.30 6.00   

 Total 498 4.62 1.11 1.20 6.00   

Salario Menos de 2 

millones 

149 4.59 1.16 1.30 6.00 0.51 0.68 

 Entre 2 y 3 

millones 

138 4.62 1.04 1.30 6.00   

 Entre 3 y 5 

millones 

136 4.69 1.06 1.20 6.00   

 Más de 5 

millones 

77 4.51 1.18 1.50 6.00   

 Total 500 4.61 1.10 1.20 6.00   

Tiempo Hasta 11 meses 174 4.63 1.10 1.30 6.00 0.50 0.68 

Con el jefe Entre 12 y 24 

meses 

175 4.66 1.12 1.30 6.00   

 Entre 25 y 48 

meses 

90 4.49 1.11 1.20 6.00   

 Más de 48 

meses 

55 4.57 1.09 1.90 6.00   

 Total 494 4.61 1.11 1.20 6.00   

Interacción Diariamente 328 4.71 1.08 1.20 6.00 6.63 0.00 

 Semanalmente 91 4.63 0.99 1.30 6.00   

 Quincenal o 

más 

72 4.20 1.23 1.30 6.00   

 Total 491 4.62 1.10 1.20 6.00   

Distancia Muy poca 298 4.73 1.09 1.30 6.00 4.90 0.01 

Para  Poca 116 4.45 1.05 1.30 5.90   

encuentro Mucha 56 4.33 1.30 1.20 6.00   

 Total 470 4.62 1.12 1.20 6.00   

Posición Junta Directiva 81 4.75 1.09 1.30 6.00 3.09 0.02 



EFECTO DEL LIDERAZGO ETICO SOBRE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL                                        170 
 

Del jefe Alta Gerencia 115 4.49 1.14 1.20 6.00   

 Gerencia Media 100 4.84 0.99 1.50 6.00   

 Gerencia 

Operativa 

114 4.67 1.01 2.20 6.00   

 Otro 89 4.35 1.24 1.30 6.00   

 Total 499 4.62 1.10 1.20 6.00   
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Anexo B. 

Estadísticos descriptivos y comparaciones de grupo en las variables sociodemográficas y 

sociolaborales sobre la justicia organizacional 

 

JJOO N Medi

a 

D.T. Mínim

o 

Máxim

o 

F Sig 

Sexo Mujer 293 5.36 1.02 1.81 7.00 3.03 0.08 

 Hombre 210 5.51 0.88 2.40 7.00   

 Total 503 5.42 0.97 1.81 7.00   

Edad 18 a 29 años 216 5.40 0.94 2.11 7.00 0.18 0.84 

 30 a 39 años 178 5.42 1.01 1.81 7.00   

 40 años o más 108 5.46 0.96 2.14 7.00   

 Total 502 5.42 0.97 1.81 7.00   

Formación No Profesional 59 5.54 0.92 2.14 6.90 0.96 0.39 

 Profesional 309 5.43 0.89 2.40 7.00   

 Posgrado 135 5.34 1.15 1.81 7.00   

 Total 503 5.42 0.97 1.81 7.00   

Tipo Pública 138 5.40 1.12 2.11 7.00 0.06 0.81 

Empresa Privada 361 5.43 0.90 1.81 7.00   

 Total 499 5.42 0.97 1.81 7.00   

Finalidad Con ánimo de 

lucro 

281 5.41 0.91 2.11 7.00 0.00 0.99 

 Sin ánimo de 

lucro 

216 5.41 1.04 1.81 7.00   

 Total 497 5.41 0.97 1.81 7.00   

Tamaño Mipymes 185 5.45 0.94 1.81 7.00 0.26 0.61 

 Grandes 316 5.40 0.98 2.11 7.00   

 Total 501 5.42 0.97 1.81 7.00   

Contrato Término fijo 94 5.35 0.99 1.81 6.96 1.85 0.14 

 Término 

indefinido 

261 5.41 0.94 2.14 7.00   

 Prestación de 

servicios 

100 5.36 1.10 2.11 7.00   

 Otro 47 5.72 0.73 4.07 6.90   

 Total 502 5.42 0.97 1.81 7.00   

Sub-sector Comerciales y 

financieros 

59 5.44 0.89 2.44 6.91 2.13 0.06 

 Servicios 

profesionales 

230 5.55 0.91 1.81 7.00   

 Educación 64 5.37 1.10 2.11 6.89   

 Salud 100 5.20 1.02 2.14 6.63   

 Función pública 31 5.29 1.08 2.90 6.90   

 Otros 17 5.33 0.80 3.79 6.80   

 Total 501 5.42 0.97 1.81 7.00   

Antigüedad Hasta 11 meses 104 5.43 0.93 2.14 6.89 0.37 0.77 

empresa Entre 12 y 24 

meses 

139 5.35 1.08 1.81 7.00   

 Entre 25 y 60 

meses 

131 5.47 0.97 2.21 7.00   
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 Más de 60 

meses 

126 5.42 0.86 3.21 7.00   

 Total 500 5.42 0.97 1.81 7.00   

Tenure Hasta 11 meses 130 5.46 0.86 2.81 7.00 0.15 0.93 

 Entre 12 y 24 

meses 

155 5.42 1.07 1.81 7.00   

 Entre 25 y 48 

meses 

96 5.41 1.01 2.21 7.00   

 Más de 48 

meses 

118 5.38 0.91 2.14 7.00   

 Total 499 5.42 0.97 1.81 7.00   

Personal a Si 167 5.51 0.89 1.81 7.00 2.31 0.13 

cargo No 332 5.37 1.01 2.11 7.00   

 Total 499 5.42 0.97 1.81 7.00   

Jornada Menos de 40 

horas 

77 5.62 0.91 2.40 7.00 2.17 0.11 

 40 a 48 horas 310 5.40 0.93 2.14 7.00   

 Más de 48 horas 111 5.33 1.09 1.81 7.00   

 Total 498 5.42 0.97 1.81 7.00   

Salario Menos de 2 

millones 

149 5.31 1.06 1.81 7.00 2.10 0.10 

 Entre 2 y 3 

millones 

138 5.36 0.99 2.11 6.96   

 Entre 3 y 5 

millones 

136 5.51 0.86 2.75 7.00   

 Más de 5 

millones 

77 5.59 0.90 2.21 7.00   

 Total 500 5.42 0.97 1.81 7.00   

Tiempo Hasta 11 meses 174 5.43 0.90 2.14 7.00 0.79 0.50 

Con el jefe Entre 12 y 24 

meses 

175 5.46 1.04 1.81 7.00   

 Entre 25 y 48 

meses 

90 5.27 0.97 2.21 6.75   

 Más de 48 

meses 

55 5.41 0.96 3.37 7.00   

 Total 494 5.41 0.97 1.81 7.00   

Interacción Diariamente 328 5.47 0.94 2.21 7.00 2.78 0.06 

 Semanalmente 91 5.46 0.87 3.21 6.80   

 Quincenal o 

más 

72 5.17 1.19 1.81 7.00   

 Total 491 5.42 0.97 1.81 7.00   

Distancia Muy poca 298 5.46 0.95 1.81 7.00 1.41 0.25 

Para  Poca 116 5.35 1.00 2.11 7.00   

encuentro Mucha 56 5.24 1.05 2.14 6.84   

 Total 470 5.41 0.98 1.81 7.00   

Posición Junta Directiva 81 5.66 0.98 2.40 7.00 3.35 0.01 

Del jefe Alta Gerencia 115 5.33 1.02 1.81 7.00   

 Gerencia Media 100 5.54 0.88 2.21 6.96   
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 Gerencia 

Operativa 

114 5.40 0.88 2.81 6.85   

 Otro 89 5.18 1.05 2.11 6.90   

 Total 499 5.42 0.97 1.81 7.00   
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Anexo C. 

Estadísticos descriptivos y comparaciones de grupo en las variables sociodemográficas y 

sociolaborales sobre la calidad de vida laboral. 

 

CVL N Medi

a 

D.T. Mínim

o 

Máxim

o 

F Sig 

Sexo Mujer 293 6.67 1.07 2.31 9.38 0.64 0.42 

 Hombre 210 6.74 0.89 4.02 9.02   

 Total 503 6.70 1.00 2.31 9.38   

Edad 18 a 29 años 216 6.72 0.99 3.10 9.38 0.14 0.87 

 30 a 39 años 178 6.68 1.02 2.31 9.02   

 40 años o más 108 6.67 0.99 4.46 8.94   

 Total 502 6.70 1.00 2.31 9.38   

Formación No Profesional 59 6.84 1.19 4.74 8.86 0.73 0.48 

 Profesional 309 6.69 0.91 3.79 9.38   

 Posgrado 135 6.67 1.10 2.31 9.02   

 Total 503 6.70 1.00 2.31 9.38   

Tipo Pública 138 6.78 1.07 3.10 9.28 1.28 0.26 

Empresa Privada 361 6.66 0.97 2.31 9.38   

 Total 499 6.70 1.00 2.31 9.38   

Finalidad Con ánimo de 

lucro 

281 6.63 0.91 3.10 9.38 2.93 0.09 

 Sin ánimo de 

lucro 

216 6.79 1.10 2.31 9.28   

 Total 497 6.70 1.00 2.31 9.38   

Tamaño Mipymes 185 6.66 0.95 2.31 8.94 0.50 0.48 

 Grandes 316 6.72 1.02 3.10 9.38   

 Total 501 6.70 1.00 2.31 9.38   

Contrato Término fijo 94 6.61 1.07 2.31 9.05 3.15 0.02 

 Término 

indefinido 

261 6.63 0.92 3.93 8.86   

 Prestación de 

servicios 

100 6.81 1.12 3.10 9.38   

 Otro 47 7.05 0.94 4.74 8.94   

 Total 502 6.70 1.00 2.31 9.38   

Sub-sector Comerciales y 

financieros 

59 6.66 0.85 5.13 8.26 1.47 0.20 

 Servicios 

profesionales 

230 6.80 0.96 2.31 9.28   

 Educación 64 6.67 1.21 3.10 9.02   

 Salud 100 6.53 1.02 3.93 9.38   

 Función pública 31 6.47 1.10 3.79 8.32   

 Otros 17 6.82 0.72 5.73 8.17   

 Total 501 6.70 1.00 2.31 9.38   

Antigüedad Hasta 11 meses 104 6.96 0.95 4.74 9.38 3.57 0.01 

empresa Entre 12 y 24 

meses 

139 6.65 1.12 2.31 9.28   

 Entre 25 y 60 

meses 

131 6.54 0.93 3.93 8.86   
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 Más de 60 

meses 

126 6.69 0.92 4.46 8.94   

 Total 500 6.70 1.00 2.31 9.38   

Tenure Hasta 11 meses 130 6.86 0.93 3.79 9.02 2.08 0.10 

 Entre 12 y 24 

meses 

155 6.65 1.07 2.31 9.28   

 Entre 25 y 48 

meses 

96 6.54 1.05 3.93 9.38   

 Más de 48 

meses 

118 6.71 0.92 4.46 8.94   

 Total 499 6.70 1.00 2.31 9.38   

Personal a Si 167 6.72 0.93 2.31 8.56 0.05 0.83 

cargo No 332 6.70 1.03 3.10 9.38   

 Total 499 6.71 1.00 2.31 9.38   

Jornada Menos de 40 

horas 

77 7.09 0.98 4.79 9.02 10.11 0.00 

 40 a 48 horas 310 6.69 0.95 4.24 9.28   

 Más de 48 horas 111 6.44 1.07 2.31 9.38   

 Total 498 6.70 1.00 2.31 9.38   

Salario Menos de 2 

millones 

149 6.64 1.14 2.31 9.38 0.34 0.80 

 Entre 2 y 3 

millones 

138 6.70 0.99 3.10 9.05   

 Entre 3 y 5 

millones 

136 6.76 0.89 4.02 8.84   

 Más de 5 

millones 

77 6.72 0.89 3.93 8.56   

 Total 500 6.70 1.00 2.31 9.38   

Tiempo Hasta 11 meses 174 6.87 0.94 4.74 9.38 4.29 0.01 

Con el jefe Entre 12 y 24 

meses 

175 6.66 1.05 2.31 9.28   

 Entre 25 y 48 

meses 

90 6.41 1.02 3.79 8.77   

 Más de 48 

meses 

55 6.70 0.93 4.46 8.94   

 Total 494 6.69 1.00 2.31 9.38   

Interacción Diariamente 328 6.72 0.97 3.93 9.38 2.59 0.08 

 Semanalmente 91 6.78 0.98 3.79 8.70   

 Quincenal o 

más 

72 6.45 1.17 2.31 8.84   

 Total 491 6.69 1.01 2.31 9.38   

Distancia Muy poca 298 6.70 1.01 2.31 9.38 0.05 0.95 

Para  Poca 116 6.69 1.04 3.10 8.84   

encuentro Mucha 56 6.66 0.98 4.02 8.78   

 Total 470 6.69 1.01 2.31 9.38   

Posición Junta Directiva 81 7.01 1.12 3.79 9.38 3.21 0.01 

Del jefe Alta Gerencia 115 6.65 0.99 2.31 8.94   

 Gerencia Media 100 6.76 0.89 3.93 9.05   
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 Gerencia 

Operativa 

114 6.59 0.90 4.54 9.02   

 Otro 89 6.53 1.09 3.10 8.86   

 Total 499 6.70 1.00 2.31 9.38   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


