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Problema
Esta investigacion pretendié responder la siguiente pregunta: ;como influye el
liderazgo espiritual en el comportamiento ciudadano organizacional de los empleados
de la Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud (IPS) Universitaria Adventista de

Medellin, en el afio 20227

Metodologia
La investigacién fue de tipo cualitativo, exploratorio y descriptivo. La poblacién

utilizada en el presente estudio fue de 27 empleados vinculados que corresponde a los



funcionarios asociados a los distintos procesos de la IPS Universitaria Adventista en
Medellin.

Se utilizaron tres técnicas de recoleccién de informacion: entrevistas semiestruc-
turadas, revision de documentos y observacion no participante. Las entrevistas semi-
estructuradas fueron para comprender como influye el liderazgo espiritual en el com-
portamiento ciudadano organizacional; la revision de documentos se realiz6 con el ob-
jetivo de contrastar lo que dice la organizacion en el discurso formal, versus lo que
dicen los empleados y, por ultimo, la observacién no participante cuyo propdsito fue
describir el comportamiento ciudadano organizacional de los empleados y asi poder
realizar la triangulacion de la informacion.

A partir de la saturacion, se aplicdé una técnica de analisis en tres momentos
centrales evidenciados por Vieytes (2004) tales como “analisis preliminar, analisis in-
termedio y analisis final” (p. 674). El primero recolecta los datos hasta lograr la satura-
cion; el segundo integra e interactua con las fuentes de informacion y, por ultimo, se
identifican patrones comunes en los datos mediante comparaciones continuas y el re-
conocimiento de categorias. Cabe mencionar que debido a la contingencia sanitaria de
la pandemia, gran parte de las entrevistas fueron realizadas en linea y algunas fueron

realizadas de forma presencial.

Resultados
De acuerdo con los hallazgos, se encontré que los empleados perciben un gran
sentido de pertenencia con la organizacion, incluso por la manifestacion y testimonio

de la mayoria de los entrevistados, tras haber pasado una situacion critica econémica



de la IPS, que advertia la posibilidad de cierre de las actividades comerciales. Sin em-
bargo, la persistencia, el liderazgo del actual gerente, sumado a algunos sacrificios en
aspiraciones econémicas de los funcionarios, permitié que algunos empleados incur-
sionaran en temas de mercadeo de los servicios de la IPS, haciendo visitas de campo
y jornadas de salud externas a las instalaciones de la entidad, con lo que se logro
sobrepasar algunas vicisitudes. De acuerdo con los entrevistados, este comporta-
miento se considerdé como una evidencia del compromiso y lealtad del grupo, caracte-
risticas que fueron vitales para obtener resultados que aseguraron la estabilidad eco-

noémica y financiera de la IPS.

Conclusiones

Se puede concluir que los lideres y empleados de la IPS Universitaria Adventista
muestran una identificacion solida con los principios y axiomas propuestos en los mo-
delos de liderazgo espiritual y comportamiento ciudadano organizacional. Esta conclu-
sion se fundamenta en un analisis exhaustivo de la informacion recopilada durante el
trabajo de campo, que resalta la percepcion general de los empleados en relacidn con
el actual gerente. Segun los empleados, este gerente ha demostrado, a través de sus
palabras y acciones, un profundo sentido de pertenencia hacia la institucion y un firme

compromiso con la mision de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia.
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CAPITULOI

DIMENSION DEL PROBLEMA

Introduccién
En este capitulo se presentan los antecedentes de la investigacion, el plantea-
miento y la declaracion del problema, se definen los términos a utilizar y se expone la
pregunta de la investigacion, las preguntas complementarias, asi como los objetivos,
la justificacion, las limitaciones, las delimitaciones, los supuestos, el marco filosofico y

la organizacion del estudio.

Antecedentes
Esta seccion expone definiciones conceptuales sobre las categorias de lide-

razgo espiritual y comportamiento ciudadano organizacional (CCO).

Liderazgo espiritual
Los primeros estudios sobre liderazgo espiritual se elaboraron a partir de la dé-
cada de los 90, entre ellos se encuentran los estudios de Biberman et al. (1999), Ca-
cioppe (2000), Fairholm (1996; 1998), Mitroff y Denton (1999a). En ese sentido, los
autores argumentan que es menester centrar la atencion en los procesos de la comu-
nidad entre los grupos de interés: integridad, gestion y moralidad, visualizando el lide-
razgo como un proceso dinamico e interactivo en términos de relaciones humanas. No

obstante, el modelo con mayor desarrollo es el de Fry (2003), quien define el liderazgo



espiritual como “comprender los valores, actitudes y comportamientos que son nece-
sarios para intrinsecamente motivarse a uno mismo y a los demas para que tengan un
sentido de supervivencia espiritual a través del compromiso y la pertenencia” (p. 694).
El concepto tiene como objetivo crear una vision y un valor de unidad de las personas,
empoderar a los equipos de trabajo en todos los niveles de la organizacién y promover
el compromiso organizacional y la productividad de los empleados (Fry, 2003).

Por otro lado, Crossman (2010) agrega que el interés por lo espiritual en contex-
tos organizacionales se fundamenta en las perspectivas contemporaneas del liderazgo,
las cuales involucran una vision integral de los factores humanos y socioculturales en
el contexto laboral.

En ese sentido, el liderazgo espiritual puede verse como una construccion emer-
gente dentro del contexto mas amplio de la espiritualidad en el lugar de trabajo, basado
en la necesidad de trascendencia, motivacion, bienestar espiritual, pertenencia y mi-
sion.

De lo anterior, es importante mencionar que el modelo a utilizar para esta inves-
tigacion fue a partir del modelo de liderazgo espiritual que propone Fry (2003; 2008),
que incluye siete dimensiones, las cuales se dividen en tres etapas interrelacionadas
entre si que se explican a continuacion:

La primera etapa se denomina liderazgo espiritual. Esta se concentra en el ejer-
cicio de liderazgo entendido como acciones premeditadas que estan orientadas a man-
tener una interaccion dinamica entre tres categorias: la vision organizacional, la espe-

ranzal/fe y el amor altruista. Este ultimo mantiene la motivacion intrinseca que impulsa



a las personas a trabajar por los objetivos organizacionales. Cabe agregar, que el bie-
nestar espiritual conduce a la tercera etapa del modelo, etapa denominada resultados
individuales y organizacionales. Segun Fry et al. (2011), si hay bienestar espiritual, los
resultados organizacionales llegaran a la organizacion como consecuencia natural de
la motivacion y el compromiso de los empleados; segun el modelo, estos resultados se
evidencian a través del compromiso organizacional, la productividad, los resultados fi-

nancieros y demas.

Comportamiento ciudadano organizacional

Organ (1988) establece que CCO es discrecional y se refiere a acciones indivi-
duales que no son directa o explicitamente reconocidas por los sistemas formales de
recompensa que facilitan el funcionamiento eficiente y eficaz de una organizacion.

En ese orden de ideas, Organ (1997) agrega que el CCO esta asociado al
desempefio social y entorno psicolégico del empleado en un entorno laboral. Este con-
cepto fue adoptado por los tedricos organizacionales en Estados Unidos de la década
del 40, es decir, que fue el primer tedrico que lo definid.

El comportamiento ciudadano organizacional es un concepto vigente en la ac-
tualidad en las organizaciones, especialmente en las areas de direccionamiento orga-
nizacional adscrito a los procesos de gestion del talento humano, asociado a las estra-
tegias de productividad y las actividades de cooperacién con integrantes de la organi-
zacion.

Se puede decir que el CCO es un concepto nacido de las disciplinas académi-

cas de la psicologia industrial y la psicologia organizacional. De manera similar, este



concepto evolucioné a partir del trabajo de Organ y sus colegas. Organ y sus colegas
tomaron como punto de partida la norma de reciprocidad, definida por Gouldner (1960)
como un imperativo moral interno de que los individuos reciben beneficios a cambio
donante.

Estas normas son fundamentales para la teoria del intercambio y establecen
que los individuos se sienten obligados a responder positivamente al trato preferencial
que reciben de los demas. Es asi, como las personas desarrollan comportamientos y
actitudes que obedecen a una simpatia y aprobacion social mutua que estan basadas
en la esperanza de obtener recompensas, aunque no necesariamente constituye un
intercambio (Podsakoff et al., 2000).

Por otro lado, otras investigaciones concluyeron que la relacién entre la satisfac-
cion laboral y el rendimiento es mayor cuando este ultimo es puesto en practica me-
diante conductas que superan el ambito de trabajo, ya que los empleados tienen un
mayor control sobre este tipo de actividades (Dekas et al., 2013).

Asi mismo, para explicar esta clase de actitudes, Podsakoff et al. (2000) sefa-
laron que el comportamiento ciudadano organizacional se deriva de actitudes laborales
positivas, habilidades caracteristicas y comportamientos de liderazgo; sefalaron ade-
mas, que los individuos que estan satisfechos con el trabajo e involucrados con la or-
ganizacion a la que pertenecen desarrollan rasgos caracteristicos que los impulsan a
la ejecucion de esas actividades que aunque no son requeridas formalmente les repre-

sentan motivaciones intrinsecas a la cooperacion con otros comparieros.



Por otra parte, la confianza en relacién con la teoria del intercambio social desa-
rrollada por Blau (1964) explica las relaciones entre los jefes y los subalternos, sefia-
lando que en la forma mas basica, estas relaciones se fundamentan en la norma de
reciprocidad, a la cual Gouldner (1960) agrega que la preferencia que un jefe y el subal-
terno tienen para mantener un balance entre lo que dan y reciben en la relacién orga-
nizacional.

Esta reciprocidad se puede manifestar en dos tipos de intercambio: (a) el eco-
noémico, es decir, aquellas de caracter contractual y (b) el social, que se refiere a las
relaciones voluntarias que generan una expectativa de retorno futuro. En ese orden de
ideas, Konovsky y Pugh (1994) argumentan que la confianza es un elemento funda-
mental del intercambio social y, por ello, es un antecedente del comportamiento orga-
nizacional ciudadano.

Por otro lado, Podsakoff et al. (2000) plantearon que la percepcion de justicia es
un antecedente importante que explica los comportamientos ciudadanos en la organi-
zacion. De modo similar, Tang y Sarsfield-Baldwin (1996) sefialaron que hay dos for-
mas de justicia organizacional. Una de ellas es descrita como justicia procesal, la cual,
Folger y Konovsky (1989) sefalan que se trata de la manera como los superiores en la
organizacion deciden la asignacion de recompensas, ya que ésta influye en los juicios
que los individuos hacen sobre las instituciones y los lideres. De tal manera, cuando
un jefe trata a sus subalternos con justicia ellos lo perciben como una persona integra,
digna de confianza y no arbitraria.

En resumidas cuentas, Chester Barnard ya en 1938 destacaba la importancia

de la cooperacion mutua como elemento esencial de las organizaciones (Barnard,



1968) y Katz (1964, citado en Newland, 2012) lo confirmaba indicando que los compor-
tamientos que son utiles y cooperativos resultan esenciales para las operaciones orga-
nizacionales. Ademas, el autor identifico tres tipos distintos de comportamiento que son
esenciales para el éxito de la organizacion: (a) las personas tienen que estar motivadas
para permanecer en la organizacion, (b) los empleados deben de entender y cumplir
los requerimientos del rol basados en la descripcion del puesto y (¢) las organizaciones
necesitan empleados que estén dispuestos a hacer mas de lo que es requerido por
ellos.

Esta ultima afirmacién reconoce la importancia de acciones adicionales a los
requerimientos del puesto y dio pie a los estudios del comportamiento ciudadano orga-
nizacional.

Por otro lado, existen autores que argumentan que muchas de las acciones con-
sideradas como CCO son parte de las obligaciones de los puestos en algunos contex-
tos organizacionales (Tepper et al., 2001). Lo que subraya la necesidad de tener en
cuenta los puestos analizados y el contexto cultural de las organizaciones para estudiar
el CCO (Podsakoff et al., 2000).

Posteriores estudios no han cambiado mucho la perspectiva original de Organ
(1988), como se puede apreciar en la Tabla 1 en la que se muestra a distintos autores

que destacan algunas de las caracteristicas definidas por ellos.



Tabla 1

Distintos conceptos sobre CCO

Autor

Descripcion del concepto

Organ (1988)

Podsakoff et al. (2000)

Borman (2004)

Davila de Ledn et al. (2011) y Fin-
kelstein y Penner (2004)

Lo y Ramayah (2009)

Comportamiento individual que es discrecio-
nal, no reconocido por el sistema formal de re-
compensas y que promueve el funcionamiento
efectivo de la organizacion.

Un tipo especifico de comportamiento de la
persona que promueve acciones efectivas
dentro de la organizacién.

Conductas que van mas alla del desempeno
de las tareas y la competencia técnica y apo-
yan el contexto organizativo, social y psicolo-
gico que sirve como catalizador critico para las
tareas que deben realizarse.

Las actividades que hacen los empleados y
que exceden los requerimientos formales del
puesto, contribuyen al efectivo funcionamiento
de la organizacion.

Comportamientos extra-rol que implican el
acto de ejecutar mas alla de lo establecido por
los requerimientos del trabajo. Con ellos los
subordinados impulsivamente trascienden el
contrato de trabajo y realizan tareas no obliga-
torias sin esperar recompensas y reconoci-
mientos explicitos.

Relaciéon entre las categorias

En esta seccidn, se presenta la relacion entre las categorias liderazgo espiritual

y comportamiento ciudadano organizacional.



Liderazgo espiritual y comportamiento ciudadano organizacional

En resumen, CCO esta relacionado con el estilo de liderazgo emocional, la per-
cepcidn organizacional de equidad, el ambiente de trabajo y la motivacion intrinseca
de las personas, lo que conduce a un mejor desempefio organizacional, una mayor
cohesién social y una disposicion al cambio. Proporciona una mejor adaptabilidad. Mo-
tivar a los empleados para que desarrollen habitos que coincidan con el comporta-
miento de la organizacion es fundamental para ayudar a la empresa a lograr sus obje-
tivos en un mundo complejo y cambiante. Se ha demostrado que la religiosidad influye
indirectamente en el comportamiento, contribuyendo significativamente en las normas,
creencias éticas y valores de un individuo (Bailey y Sood, 1993; Essoo y Dibb, 2004;
Muhamad y Mizerski, 2013). Otros estudios han confirmado que la religion influye fuer-
temente en la experiencia emocional, en el pensamiento, en el comportamiento y en el
bienestar psicoldgico de un individuo (McDaniel y Burnett, 1990; Poliner, 1989).

Greeley (1963), en un estudio de la religién y el comportamiento, sugiere tres
modelos diferentes para describir la relacion entre la religién y el comportamiento. En
el primer modelo, la religidon influye en los miembros de los grupos religiosos, y los
miembros de los grupos religiosos influyen en la organizacion de los sistemas sociales
segun sus valores religiosos. El segundo modelo postula que los sistemas sociales
crean necesidades temperamentales en los participantes que conducen a tipos espe-
cificos de practicas y creencias religiosas. El tercer modelo ve la religidn como un

predictor del comportamiento.



La importancia de la espiritualidad en las organizaciones ha sido analizada y
desarrollada por diversos autores, cada uno de los cuales ofrecen su perspectiva. Bla-
ckaby y Blackaby (2001) sefialan que las organizaciones requieren hitos espirituales
transformadores; un punto de apoyo a través del cual puedan establecer contacto con
todos sus miembros y con otras organizaciones. La espiritualidad contribuye a que las
organizaciones revisen y hagan los ajustes necesarios para ser cada dia mas exitosas.

En el mismo sentido, Drucker (1999) destaca la importancia de la autogerencia
e indica la necesidad que las personas se planteen interrogantes como ¢ cuales son
mis actitudes?, ;como me desempefo?, ;donde debo estar? y ¢ cual es el aporte que
realizo con mi trabajo?; todas ellas son fundamentales para reforzar una responsabili-
dad que solo puede alcanzarse a partir de una fortaleza espiritual y una revision intrin-
seca constante, a manera de un examen de conciencia. Es mas, Lowney (2003), ins-
pirado en la vida y obra de Ignacio de Loyola, sustenta que el fortalecimiento de la
espiritualidad a través de sus ejercicios espirituales, es una via que permite aumentar
la conciencia de si, el ingenio, el amor y el heroismo, necesarios para un desarrollo
integral, tanto personal como comunitario.

Desde la perspectiva de la gestidon del talento humano, Robbins et al. (2009) al
referirse a la importancia de la espiritualidad organizacional, especifican que la misma
permite a los miembros de una organizacion desarrollar un sentido intenso de prop6-
sito, la promocién de un clima de confianza mutua, respeto, honestidad y apertura,
reforzado por practicas humanistas de trabajo, que fomentan la flexibilidad, la equidad,
el reconocimiento de los derechos, asi como la manifestacién de las ideas, sentimien-

tos y emociones de quienes son parte de la organizacion.



Karakas (2009) establece que esta nueva filosofia de desarrollo institucional de-
pende de una formacion de destrezas de alta calidad, basada en siete puntos disefia-
dos para realizar una mejor seleccién y contratacion de personas que favorezcan el
desarrollo y el proceso de cambio intelectual, emocional y espiritual que exige la gestion
contemporanea: (a) interés, amor y compasion por quienes trabajan junto a él; (b) tes-
timonio de vida que anime y conlleve mensajes de motivacién a la excelencia y des-
pierten pasion; (c) promocion de esperanza, fe, autoconocimiento, reflexion y opti-
mismo; (d) consolidacién de suefios que motiven expectativas altas y acciones rectas;
(e) promocidn de actitud holistica de trabajo personal: cuerpo, mente y espiritu; (f) cons-
truccion de autopistas hacia lo analitico, lo creativo, lo reflexivo y lo artistico y (g) en-
trega de lo mejor de si mismo.

De lo anterior, se podria decir que esta perspectiva consiste en una forma dife-
rente de abordar el liderazgo, pues la inclusion de la dimensién espiritual, que por lo
general no se considera en modelos y perspectivas de analisis previos, es aqui tenida

en cuenta de manera central y determinante.

Planteamiento del problema
Este trabajo encuentra su pertinencia no solo en la administracién del talento
humano, sino en toda la organizacién desde una visién sistémica, en la que todo pro-
ceso se encuentra relacionado con otro de forma interdependiente y es el conjunto el
que posibilita el éxito y el equilibrio del sistema. Se reconoce que la gestién humana es

la piedra angular de la organizacion, pues afecta todo el andamiaje administrativo y la
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toma de decisiones lo que, sumado a las nuevas condiciones que la globalizacion im-
pone, hace que sea urgente estudiar las diferentes formas de administrar en el mundo,
asi como proponer y establecer estrategias de gestion humana de caracter global que
involucren el liderazgo espiritual y las dimensiones del comportamiento ciudadano or-
ganizacional para posibilitar el incremento de la competitividad.

Una de las relaciones que se han estudiado de forma abundante es aquella que
relaciona la satisfaccion laboral con el rendimiento y la productividad del empleado.
Aunque, segun Organ (1988), la relacidn entre estas dos categorias no es clara y no
siempre se cumple. Es asi como los diferentes autores consideraron que la clave entre
estas categorias es la relacion entre la satisfaccion y los comportamientos discreciona-
les que no son reconocidos por los sistemas formales de compensacion los cuales
permiten vincular la satisfaccién con la efectividad individual del trabajador y el desem-

pefio exitoso de las organizaciones.

Declaracién del problema
Esta investigacion pretendié responder la siguiente pregunta: ;como influye el
liderazgo espiritual en el comportamiento ciudadano organizacional de los empleados
de la IPS Universitaria Adventista de Medellin, en el afio 20227
Hallar esta respuesta y caracterizar adecuadamente las tendencias y perspecti-
vas de la gestion humana en la organizacién en un entorno cada vez mas globalizado,
incorporando elementos espirituales y virtuosos, permitira no sélo que las empresas y

demas organizaciones sociales se reconozcan a si mismas y las caracteristicas y po-
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tencialidades, sino que en el terreno social, econdmico y politico regional, sean asumi-
das como lo que son: fuentes de empleo, progreso y sostenimiento de la economia, lo
que podria traducirse en un mayor apoyo para su actividad. Asi mismo, es importante
ofrecer diferentes alternativas de organizacion y estrategias de manejo y gestioén hu-
mana que les permitan a las empresas nacionales sobrevivir en el mercado y desarro-

llarse en el contexto de la globalizacion.

Preguntas complementarias
Algunas preguntas complementarias al problema principal fueron las siguientes:
¢, Cual es la apreciacion del liderazgo espiritual por parte de los empleados de la

IPS Universitaria Adventista de Medellin, en el afio 20227
¢, Como se valoran los comportamientos de ciudadania organizacional por parte

de los empleados de la IPS Universitaria Adventista de Medellin, en el afio 20227

Definicién de términos
Liderazgo espiritual: es "comprender los valores, actitudes y comportamientos
que son necesarios para intrinsecamente motivarse a uno mismo y a los demas para
que tengan un sentido de supervivencia espiritual a través del compromiso y la perte-
nencia" (Fry, 2003, p. 694).
Comportamiento ciudadano organizacional: es la conducta individual que es dis-
crecional, no reconocida directa o explicitamente por el sistema formal de recompensas

que promueve el funcionamiento eficiente y efectivo de la organizacién (Organ, 1988).
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Objetivos de la investigacion
Los objetivos, general y especificos, planteados en el presente estudio son los

siguientes:

Objetivo general
El objetivo general es el siguiente: comprender la incidencia del liderazgo espi-
ritual en el comportamiento ciudadano organizacional de los empleados de la IPS Uni-

versitaria Adventista de Medellin, en el ano 2022.

Objetivos especificos
Para esta investigacion se establecieron los siguientes objetivos especificos:
1. Describir las caracteristicas del liderazgo espiritual de los dirigentes de la IPS
Universitaria Adventista de Medellin, en el afio 2022.
2. Identificar el comportamiento ciudadano organizacional en los empleados de

la de la Administracion en la IPS Universitaria Adventista en Medellin.

Justificacion

La justificacion de este trabajo se sustenta en examinar la satisfaccién y la leal-
tad de los empleados de la IPS para analizar como el liderazgo espiritual y el compor-
tamiento ciudadano organizacional conducen a tener un adecuado clima laboral y mejor
productividad en el cumplimiento de los objetivos institucionales a largo plazo, tomando
como caso una entidad prestadora de salud.

El estudio toma como referencia la Instituciéon Prestadora de Salud (IPS) Univer-
sitaria Adventista de la ciudad de Medellin, porque las empresas de salud han ido en

aumento en los ultimos afos y tienen un sensible riesgo de reclamos en la atencion de
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los usuarios configurando un sector econémico con el mayor numero de tutelas en el
pais, provocando que las entidades realicen mas esfuerzos por incorporar estrategias
para armonizar las relaciones internas que se refleje en ambientes favorables en el
clima laboral que se transmita en la atencion de los usuarios en salud.

La espiritualidad en el lugar de trabajo es un campo emergente y muy reciente
del conocimiento que ofrece perspectivas y estrategias basadas en otras dimensiones,
como fuente de transformacion de las relaciones y el espacio laboral en un escenario
de satisfaccién de necesidades espirituales y creacion de sentido. Por afiadidura, el
éxito de este campo ha llevado a que investigadores del comportamiento organizacio-
nal reconozcan que la espiritualidad en el lugar de trabajo ha llegado a ser una de las
herramientas gerenciales mas influyentes en la motivacién del ser humano, bienestar
y, por lo tanto, en el cumplimiento de los objetivos organizacionales (Birasnav, 2014;
Karakas, 2010; Pawar, 2008, 2009, 2014).

Desde esta perspectiva, la presente investigacion tiene como finalidad aportar
evidencia empirica sobre la manera como el paradigma de la espiritualidad en el lugar
de trabajo puede enriquecer el liderazgo y transformarlo en una herramienta clave para
la gestion de los procesos de conocimiento organizacional y, en particular, para el sec-
tor de las IPS.

Por su parte, el comportamiento ciudadano organizacional (CCO) promueve la
empatia entre los empleados, es decir, existe una ayuda mutua entre los trabajadores
que conlleva a mejorar la productividad entre ellos. Ademas, mejora la satisfaccion la-

boral, ya que los empleados evaluan de forma positiva el ambiente en su trabajo.
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En ese orden de ideas, el comportamiento ciudadano organizacional (CCQO) son
acciones que van mas alla de los requerimientos del puesto de trabajo y también del
rol que los colaboradores ponen en marcha de manera voluntaria y que son beneficio-
sas para la organizaciéon. Sumado a lo anterior, este tipo de conductas son criticas para
la eficacia de las organizaciones, ya que éstas son incapaces de anticipar y plasmar
en descripciones de puestos la totalidad de conductas que se requieren para lograr los
objetivos. Este tipo de conductas adquieren una mayor relevancia en los ambientes

inciertos y dinAmicos en que se mueven las organizaciones hoy en dia.

Limitaciones

Este trabajo de investigacion tiene las siguientes limitaciones:

1. Los datos recogidos no se podran extrapolar a otras organizaciones u otro
tipo de categorias de mercado, debido a que la investigacion fue realizada desde un
enfoque cualitativo interpretativo, teniendo en cuenta una sola organizacion.

2. La situacién de pandemia que se vivid, ya que limitd la presencialidad en la

realizacion de las entrevistas.

Delimitaciones

Algunas de las delimitaciones que se tienen para este estudio son:

1. La evaluacion de las categorias liderazgo espiritual y del comportamiento ciu-
dadano organizacional se tomaron desde la perspectiva de los empleados de la IPS
Universitaria Adventista de Medellin, entidad adscrita a la Corporacién Universitaria
Adventista (UNAC).

2. El estudio se desarrollé en el ano 2022.
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3. La seleccion de los encuestados claves se realizd con base en una poblacién
total de aproximadamente 27 empleados de la IPS Universitaria Adventista de la ciudad

de Medellin, en el afio 2022.

Supuestos
Algunos supuestos que se consideran en el estudio son los siguientes:
1. Se considerd que la participacion de los empleados de la IPS Universitaria
Adventista de la ciudad de Medellin fue voluntaria.
2. Se considero que el instrumento de evaluacion fue contestado con honestidad
por parte de los empleados de la de la IPS Universitaria Adventista de la ciudad de

Medellin.

Marco filoséfico

El trabajo de investigacion asocia el tema del liderazgo espiritual y el comporta-
miento ciudadano organizacional que inspira el lider de la organizacién, por lo que es
pertinente encontrar en la referencia evangélica de Jesus de Nazaret tres cualidades
que coronaron su liderazgo en tiempos muy dificiles que le toco vivir, las cuales sirven
de inspiracion para la formacién de nuevos lideres sociales y politicos.

La primera cualidad es la autoridad. Jesus no se presenté como un jefe, un dic-
tador, un arrogante, sino como alguien que tiene una autoridad para hacer y actuar
conforme a su mision. El apéstol Pablo en la carta a los Filipenses 2:6-7, dice que, a
pesar de su condicién divina, no se aferré a su categoria. Al contrario, se despojo de

su rango haciéndose uno de tantos.
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Jesus desaprobé la forma de ejercer el poder y la autoridad que ejercian los
lideres politicos y religiosos de su tiempo. Era un ejercicio tiranico y apartado del bien
de la gente humilde y mas necesitada: Atan bultos pesados y lo cargan a las espaldas
de los demas, mientras ellos no quieren empujarlos ni con un dedo (Mateo 23:4). Ma-
teo, Marcos y Lucas recogen este otro pasaje dirigido a sus discipulos: Saben que los
que figuran como jefes de los pueblos los tiranizan y que los grandes oprimen, pero no
ha de ser asi entre ustedes.

La segunda cualidad es presentarse ante la gente con una sola cara. En Jesus
hay una sola cara: la imagen del bien y del Padre. Esa imagen fue identificada por la
gente de su tiempo que tenia buen corazén. Tres de los evangelistas recuerdan que
Jesus le pregunt6 en una ocasion: ¢Quién dice la gente que soy yo? Las respuestas
apuntaban a identificarlo como un profeta: Juan el Bautista, Elias o el Mesias.

La tercera cualidad es la fuerza argumentativa. Aprendié a defenderse con la
palabra bien argumentada y dicha en el momento oportuno. Pero mas que eso, su
personalidad era un argumento de autoridad porque en él decir era lo mismo que hacer.
Las acciones eran la garantia de sus palabras, tal como lo describi6 la linguistica prag-
matica de la pluma de Austin en su libro como hacer cosas con palabras. Para que el
acto de habla sea satisfactorio tiene que darse una correspondencia entre decir y ha-
cer. Tenia razén también Aristoteles al considerar, en su libro de la retérica, el valor del
orador en su disertacion dirigido a la audiencia para persuadirlo de sus ideas. Se refe-
ria, en buena parte, a la ética del que disertaba (Velasquez-Estrada, Quintero y Acosta

(2020).
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Aun cuando a Jesus lo llevaron desgastado y bofeteado en frente de Pilato, no
renego de su condicion. Se hizo mas grande en ese momento aciago. Los buenos li-
deres crecen en los periodos de crisis y los demas se hunden con ella misma. Pilato
no hallé culpabilidad en Jesus. Pregunté: ¢ por qué lo acusan? ¢ Qué ha hecho malo
este hombre? no se quiso responsabilizar de su sangre.

Esta inspiracion de vida se debe emular en los escenarios organizacionales de
hoy y es asi como un gerente con caracteristicas de lider espiritual, contagia con su
disposicion a los colaboradores hacia la productividad y las actitudes solidarias en be-

neficio de las partes involucradas e interesadas de las acciones de las empresas.

Organizacion del estudio

La presente investigacion tuvo como propdsito principal comprender la inciden-
cia del liderazgo espiritual en el comportamiento ciudadano organizacional de los em-
pleados de la IPS Universitaria Adventista de Medellin, en el afio 2022. Con base en
este objetivo, se organizaron los apartados de la investigacion en los siguientes capi-
tulos:

El Capitulo I incluye los antecedentes del problema, la relacion entre las catego-
rias de estudio, el planteamiento del problema, las preguntas de investigacion, la defi-
nicion de términos, los objetivos de la investigacion, la justificacion, las limitaciones, las
delimitaciones, los supuestos y el trasfondo filosofico.

El Capitulo Il contiene el marco tedrico, donde se presenta y analiza la bibliogra-
fia que sustenta los ejes tedricos liderazgo espiritual y comportamiento ciudadano or-

ganizacional, desde la perspectiva de los autores seleccionados para ello. También se
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destaca su importancia, las dimensiones que los conforman y su relacién en el marco
de los propdsitos de la investigacion.

El Capitulo Ill describe la metodologia utilizada para dar respuesta a la pregunta
y los objetivos de la investigacion. En este caso, dada la naturaleza comprensiva de la
investigacion, se selecciond el enfoque cualitativo de las ciencias sociales. Adicional-
mente, en este capitulo se plantea el disefio de la investigacidn, en contexto de la re-
lacion existente entre las categorias de estudio, su operacionalizacién, las técnicas de
recoleccion de informacion, el método de analisis de la informacidn, los instrumentos,
la poblacion y la muestra seleccionada.

El Capitulo IV presenta los hallazgos de la investigacion. Es decir, en este capi-
tulo se contrastan la pregunta y los objetivos de investigacién versus la informacion
empirica encontrada en el trabajo de campo.

Finalmente, el Capitulo V presenta la discusion, las conclusiones del estudio, asi

como las recomendaciones para futuras lineas de investigacion.
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CAPIiTULOII

MARCO TEORICO

Introduccién
En este capitulo se presenta una contribucidén con relacion a los ejes teoricos
escogidos: liderazgo espiritual y el comportamiento ciudadano organizacional. En ese
sentido, se analizan los ejes tedricos de manera individual, se detallan algunas relacio-
nes que existen entre ambos constructos y se mencionan investigaciones realizadas

sobre los mismos.

Liderazgo espiritual
En esta seccion se presentan diferentes teorias relacionadas con el eje teorico
de liderazgo espiritual desde la perspectiva de diferentes autores. Se presentan las
teorias en las cuales se basa el constructo, la importancia, las dimensiones y los efec-

tos.

Antecedentes sobre el liderazgo espiritual
La importancia de la espiritualidad en las organizaciones ha sido analizada y
desarrollada por diversos autores. Sin embargo, su abordaje en el campo de las cien-
cias de la administracién es reciente y oportuno. En ese orden de ideas, se podria decir,
que esta en pleno proceso de consolidacion y desarrollo (Krahnke et al., 2003; Krishna-

kumar y Neck, 2002; Neal y Biberman, 2004).
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En ese sentido, Blackaby y Blackaby (2001) sefialan que las organizaciones re-
quieren hitos espirituales transformadores; un punto de apoyo a través del cual puedan
establecer contacto con todos sus miembros y con los de otras organizaciones. Asi
mismo, en liderazgo espiritual, Blackaby y Blackaby (2016) hablan sobre los aspectos
clave en la vida de liderazgo, como las dificultades, los rasgos del caracter, la influencia
y las técnicas para la toma de decisiones, entre otros aspectos; y se concentran simul-
taneamente en las maneras en que los lideres descubren y fomentan la vision de Dios
para su organizacion e incentivan a las personas a alinearse con los planes de Dios.

Para Duran y Castaneda (2015), el objetivo fue describir la relacion entre el lide-
razgo transformacional-transaccional del lider con la conducta de compartir conoci-
miento de los colaboradores y concluyeron que, en los lideres, el liderazgo transaccio-
nal se relaciona con la conducta de compartir conocimiento, y las recompensas tienen
un rol importante.

Es de mencionar los estudios realizados por Ashnai et al. (2016), en el que los
resultados sugieren una relacion causal positiva entre el sentido de pertenencia y las
relaciones interorganizacionales, asi como entre las relaciones intraorganizacionales y
la participacion en el desarrollo de la comunidad. Esta es una contribucién a la com-
prension de la relacidn entre los componentes de las categorias de la cultura organiza-
cional, del comportamiento organizacional ciudadano y de la responsabilidad social
empresarial.

Por otro lado, Karakas (2009) advierte un dramatico y constante aumento del

interés en la espiritualidad entre profesionales e investigadores dedicados al desarrollo
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organizacional argumentando que reconocer este movimiento de la espiritualidad per-
mite ser un elemento esencial en la toma de decisiones gerenciales que inciden en la
motivacion de las personas y, por lo tanto, con el cumplimento del propésito de la or-
ganizacion con el fin de lograr un cambio verdadero y permanente en la organizacién
que lo lleva a cabo (Kouzes y Posner, 2006).

Es importante hacer mencién al aporte que hace Martinez Soto (2017), quien
comparte que los hallazgos mas importantes de la investigacion indican que el lide-
razgo espiritual favorece los procesos de conocimiento de la empresa en estudio, ya
que establece una cultura organizacional que une tanto las creencias como los intere-
ses individuales y corporativos. Esta cultura, basada en valores espirituales, promueve
un ambiente organizacional en el que los empleados perciben que sus necesidades
espirituales estan siendo satisfechas y, en consecuencia, desarrollan la motivaciéon ne-
cesaria para realizar acciones y procesos, incluidos los procesos de conocimiento diri-

gidos al logro de las metas organizacionales.

La teoria de liderazgo espiritual de Louis Fry
La teoria de liderazgo espiritual de Fry (2008), define la organizacién como un espa-
cio dinamico de interaccién social, que promueve el crecimiento espiritual de los individuos
a través de la creacion de una vision inspiradora y la practica de valores espirituales que le
dan un significado especial al lugar de trabajo y lo convierten en un escenario de generaciéon
de sentido y trascendencia.
La teoria del liderazgo espiritual se autodefine como un modelo causal de motivacion

intrinseca que parte de la satisfaccion de las necesidades espirituales de la persona (voca-
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cién y membresia) para de esa manera proyectar su potencial hacia una mayor productivi-
dad, reduccion del ausentismo y aumento del volumen de negocios. La teoria de liderazgo
espiritual se concreta en un modelo que se divide en tres etapas interrelacionadas (ver Fi-

gura 1).

Figura 1
Modelo de Fry (2003)

Liderazgo Espiritual Bienestar Espiritual Resultados Organizacionales

Vision

Creacion

— Vocacion
— Membresia

Uso

- Intercambio
=)

—p

Esperanza/Fe Amor altruista

Etapas del modelo de liderazgo espiritual de Louis Fry
El liderazgo espiritual
Segun Martinez (2017, citando en Fry, 2003), la esencia de esta primera etapa
consiste en lograr satisfacer las necesidades espirituales (vocacion y membresia) de
las personas a través de la visidn organizacional, la esperanzal/fe y el amor altruista. Si

estos tres elementos se integran adecuadamente, se logra la consistencia entre valores
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y practicas que requiere el liderazgo espiritual para ser efectivo. A continuacién, se
mencionan.

1. Vision. La vision se refiere a una imagen de futuro desafiante, deseable y
convincente de la organizacion. Su valor consiste en tener el potencial inspirador que
le permita conectarse con el sentido de mision de lo que las personas son y hacen. De
esta forma, emerge una identidad colectiva en la que se comparte un sistema de valo-
res que nutren la esperanza/fe en el cumplimiento de la vision. La adecuada interaccién
entre la visidn, la esperanzalfe y el amor altruista proporciona un ambiente favorable
para que las personas les encuentren un sentido trascendente a sus experiencias la-
borales (a través de la vocacion y la membresia) y les permitan orientar su actitud hacia
la obtencién de los resultados organizacionales.

2. Esperanzalfe. La esperanzal/fe en la conviccion de que la vision se cumplira.
Es la motivacién intrinseca que surge una vez que la persona se ha conectado con el
potencial inspirador de la vision y que genera un compromiso personal a pesar de la
oposicion y las dificultades. Las personas con esperanzalfe tienen claridad de hacia
dénde van y como llegar hasta alli, estan dispuestos a hacer frente a la oposicion y
soportar las dificultades con el fin de alcanzar sus objetivos. La esperanzal/fe aporta la
direccion y la voluntad de persistir con la confianza de que el resultado hara que la vida
tenga significado. Algunas cualidades de la esperanzal/fe son la resistencia, la perse-
verancia, hacer lo necesario, ampliar las metas y expectativas de recompensal/victoria.

3. Amor altruista. El amor altruista es un componente de la cultura organizacio-
nal. Comprende el conjunto de principios, valores y creencias compartidas que se con-

sideran moralmente correctas y construyen la identidad colectiva. El amor altruista se
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define como la sensacién de plenitud, armonia y bienestar que se produce como resul-
tado de la convivencia en un ambiente organizacional en el cual lideres y seguidores
manifiestan un genuino interés y aprecio por los demas. El amor altruista se nutre de
valores identificados como ideales espirituales tales como la paciencia, la bondad, el
perdon, la humildad, la abnegacion, el autocontrol, la confianza, la lealtad y la veraci-

dad.

El bienestar espiritual

Segun Martinez (2017, citando en Fry, 2003), el bienestar espiritual se funda-
menta en varios autores. Segun Fleischman (1994), Giacalone y Jurkiewicz (2003) y
Maddock y Fulton (1998), y el bienestar espiritual en el puesto de trabajo se compone
de dos aspectos: un sentido de vocacion o llamado a nivel profesional y la necesidad
de la conexidn social o membresia. A continuacion se mencionan.

1. Vocacion/llamado. El llamado se refiere a la experiencia de la trascendencia,
al como se hace la diferencia a través del servicio a los demas del que derivan el sig-
nificado y propdsito de la vida. Las personas buscan no solo el dominio profesional,
sino la sensacion de que su trabajo tiene un significado social o valor. Pfeffer (2003)
menciona que las personas buscan un trabajo interesante y significativo que les permita
aprender, desarrollarse y tener un sentido de competencia y maestria y un trabajo sig-
nificativo que proporcione un sentido de propédsito. Estos dos elementos pueden ser
considerados como parte de la vocacion.

2. Membresia. La membresia se refiere a las estructuras sociales y culturales en
las que las personas estan inmersas y a través de las cuales buscan ser comprendidos

y apreciados. El sentido de membresia se logra cuando las personas se sienten parte
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activa en la construccion de una vision colectiva que es sustentada por el amor altruista
y genera la esperanzal/fe que les impulsa a hacer lo necesario en la busqueda de una
visidon de trascendencia en la que se obtiene la sensacion de que la vida tiene un pro-
posito y un significado. Durante ese proceso, tanto lideres como seguidores adquieren
un sentido de cuidado y preocupacion mutuos en el que se obtiene a su vez un sentido
de conexion y relaciones positivas con sus comparieros de trabajo y se desarrolla la

capacidad de vivir una vida integrada a los demas.

Los resultados individuales y organizacionales

Segun Martinez (2017, citado en Fry, 2003), el aumento del bienestar espiritual
produce resultados positivos en la organizacion debido a que los miembros del grupo
con un sentido positivo de vocacién y membresia seran mas unidos, leales y compro-
metidos. Satisfacer estas necesidades espirituales basicas garantiza la confianza, la
motivacion intrinseca y el compromiso necesario para que las personas se sientan es-
timuladas a realizar un esfuerzo adicional y estén mas dispuestas a cooperar y mejorar
el rendimiento y la productividad de la organizacion.

Organ (1988) define las dimensiones del comportamiento ciudadano organiza-
cional de la siguiente manera: (a) altruismo, (b) concientizacion, (c) deportividad y (d)
cortesia y virtud civica. Dichas dimensiones reflejan comportamientos espontaneos di-
rigidos a ayudar a otras personas con las tareas o con algun problema relacionado con
la empresa, el cumplimiento de las reglas y los procedimientos de la organizacion, la
disposicion de los empleados de tolerar condiciones desfavorables de trabajo sin que-

jarse, la actitud de tomar en cuenta las opiniones de los demas comparieros antes de
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tomar decisiones que les puedan afectar y, finalmente, aquellas acciones que dan
cuenta de la participacion e involucramiento del empleado en la vida de la organizacion.

Especificamente, el liderazgo espiritual puede ser visto como un constructo
emergente dentro del contexto mas amplio de la espiritualidad en el ambito laboral, el
cual se basa en las necesidades de trascendencia, la motivacion, el bienestar espiritual,
la pertenencia, y la vocacion personal de los miembros de la organizacién. A partir de
esta conceptualizacién, Fry (2003, 2008), propone un modelo general que incluye cinco
dimensiones:

A continuacién, se discute brevemente cada una de las dimensiones que com-
ponen el modelo de liderazgo espiritual, con el propdsito de profundizar en las bases
tedrica y conceptual que propone el autor y que servird para contrastar la evidencia
empirica que se obtenga en el trabajo de campo. Las dimensiones son: visidon organi-
zacional, amor altruista, esperanzal/fe, vocacién y membresia.

Segun Fry et al. (2011), la esencia de estas dimensiones consiste en lograr sa-
tisfacer las necesidades espirituales (vocacion y membresia) de las personas a través
de la vision organizacional, la esperanzalfe y el amor altruista. Si estas dimensiones se
integran adecuadamente, se logra la consistencia entre valores y practicas que re-
quiere el liderazgo espiritual para ser efectivo. A continuacion se hacen referencia.

1. Visién organizacional. La visidon organizacional se refiere a una imagen de
futuro desafiante, deseable y convincente de la organizacion. Su valor consiste en tener
el potencial inspirador que le permita conectarse con el sentido de mision de lo que las
personas son y hacen. De esta forma, emerge una identidad colectiva en la que se

comparte un sistema de valores que nutren la esperanzal/fe en el cumplimiento de la
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vision. La adecuada interaccion entre la vision, la esperanzalfe y el amor altruista pro-
porciona un ambiente favorable para que las personas les encuentren un sentido tras-
cendente a sus experiencias laborales (a través de la vocacién y la membresia) y les
permitan orientar su actitud hacia la obtencion de los resultados organizacionales.

2. Esperanzalfe. La esperanzalfe es la conviccidén de que la visién se cumplira.
Es la motivacién intrinseca que surge una vez que la persona se ha conectado con el
potencial inspirador de la visidn y que genera un compromiso personal a pesar de la
oposicion y las dificultades. Las personas con esperanza/fe tienen claridad de hacia
dénde van y como llegar hasta alli, estan dispuestos a hacer frente a la oposicion y
soportar las dificultades con el fin de alcanzar sus objetivos. La esperanzal/fe aporta la
direccion y la voluntad de persistir con la confianza de que el resultado hara que la vida
tenga significado. Algunas cualidades de la esperanzalfe son la resistencia, la perse-
verancia, hacer lo necesario y ampliar las metas y las expectativas de recompensal/vic-
toria.

3. Amor altruista. El amor altruista es un componente de la cultura organizacio-
nal. Comprende el conjunto de principios, valores y creencias compartidas que se con-
sideran moralmente correctas y construyen la identidad colectiva. El amor altruista se
define como la sensacién de plenitud, armonia y bienestar que se produce como resul-
tado de la convivencia en un ambiente organizacional en el cual lideres y seguidores
manifiestan un genuino interés y aprecio por los demas. El amor altruista se nutre de
valores identificados como ideales espirituales tales como la paciencia, la bondad, el
perddn, la humildad, la abnegacion, el autocontrol, la confianza, la lealtad y la veraci-

dad.
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4. Vocacion/llamado. El llamado se refiere a la experiencia de la trascendencia,
al como se hace la diferencia a través del servicio a los demas del que derivan el sig-
nificado y propdsito de la vida. Las personas buscan no solo el dominio profesional,
sino la sensacién de que su trabajo tiene un significado social o valor. Pfeffer (2003),
menciona que las personas buscan: (a) un trabajo interesante y significativo que les
permita aprender, desarrollarse, y tener un sentido de competencia y maestria 'y (b) un
trabajo significativo que proporcione un sentido de propésito. Estos dos elementos pue-
den ser considerados como parte de la vocacion.

5. Membresia. La membresia se refiere a las estructuras sociales y culturales en
las que las personas estan inmersas y a través de las cuales buscan ser comprendidos
y apreciados. El sentido de membresia se logra cuando las personas se sienten parte
activa en la construccion de una vision colectiva que es sustentada por el amor altruista
y genera la esperanza/fe que les impulsa a hacer lo necesario en la busqueda de una
vision de trascendencia en la que se obtiene la sensacion de que la vida tiene un pro-
posito y un significado.

Para medir el compromiso organizacional, Fry et al. (2011) propone en su mo-
delo la medida de compromiso organizacional afectivo desarrollado por Allen y Meyer
(1990). Segun estos autores el compromiso organizacional tiene tres componentes: (a)
componente afectivo: se refiere a la conexién emocional, la identificacion y la participa-
cion en la organizacion; (b) componente de continuidad: se refiere al compromiso sobre
la base de los costos que los empleados asocian con abandonar la organizacion y (c)
componente normativo: se refiere a los sentimientos de los empleados sobre la obliga-

cion de permanecer en organizacion. Para medir la productividad, se utiliza la escala
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de productividad grupal desarrollada por Nyhan (2000), quien propone aumentar la pro-
ductividad a través de tres elementos que son: (a) la participacion de los empleados en
la toma de decisiones, (b) la realimentacion desde y hacia los empleados y (c) el em-
poderamiento de los empleados.

En linea con este cambio de paradigma, las organizaciones y los gerentes han
estado descubriendo y experimentando con nuevas formas y métodos para ayudar a
los empleados a equilibrar el trabajo y la familia, tales como horarios de trabajo flexibles
(Gottlieb et al., 1998), de comunicaciones y silenciamiento (Kugelmass, 1995). En re-
lacion con estas practicas, las organizaciones de América del Norte han aumentado su
enfoque en las estrategias de empoderamiento (Byman, 1991; Conger y Kanungo,
1988) para activar, aumentar la implicacion y participacion de los trabajadores (Cotton,
1993; Hyman y Mason, 1995). Estas nuevas formas de trabajo tienen el objetivo de ser
la mente enriquecedora, el corazon satisfactorio y el espiritu emprendedor de los em-
pleados, y seguir siendo financieramente gratificante al mismo tiempo.

En relacién con lo anterior, el nuevo paradigma que esta emergiendo en las or-
ganizaciones, también se ha denominado como el movimiento de espiritualidad'. En
ese sentido, Ashmos y Duchon (2000) han descrito el movimiento de espiritualidad
como "una gran transformacion” (p. 134), donde las organizaciones hacen espacio para
la dimensién espiritual que tiene que ver con el significado, el propdsito y un sentido de
comunidad. Esta nueva dimension espiritual encarna la busqueda de los empleados
por la sencillez, es decir, la libre expresion y la interconexién a algo mas alto (Marques

et al., 2007).
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Cabe agregar que durante la década del 2000 al 2010, se identifican un aumento
constante de interés en los estudios que tienen en cuenta la espiritualidad en cuestio-
nes de trabajo en los investigadores y profesionales en América del Norte (Ashmos y
Duchon, 2000; Cavanagh, 1999; Giacalone y Jurkiewicz, 2003; Tischler, 1999). En ese
sentido, Howard (2002) sostiene la "explosion de interés en la espiritualidad como una
nueva dimensién de la gestion organizacional; probablemente la tendencia mas signi-
ficativa en la administracion desde la década de 1950" (p. 230). Por su lado, Wagner-
Marsh y Conley (1999) sugieren que ha habido una cuarta ola de organizacion, refirién-
dose a una secuela de tercera ola tecnoldgica de Toffler y ellos llamaron a esta 'la firma
basada en la espiritualidad” (p. 292).

De lo anterior, puede observarse que, aunque la literatura y el interés en la es-
piritualidad en el trabajo esta creciendo rapidamente; hay confusién en torno a como la
espiritualidad influye en el desempefio organizacional. En ese orden de ideas, existen
tres perspectivas diferentes acerca de como la espiritualidad apoya el desempefio or-
ganizacional basado en la literatura existente, que son las siguientes:

1. Mejora el bienestar y la calidad de vida de los empleados.

2. Proporciona a los empleados un sentido de propésito y significado en el tra-
bajo.

3. Permite a los empleados un sentido de interconexién y la comunidad.

En relacién con lo anterior, el trabajo investigativo presenta posibles beneficios
y advertencias de traer la espiritualidad en el lugar de trabajo y la formulacién de reco-
mendaciones y sugerencias de los profesionales para incorporar la espiritualidad posi-

tivamente en las organizaciones.

31



Espiritualidad y el desempefo organizacional

Existen dos campos de estudios opuestos respecto a las investigaciones so-
bre la relacidén entre la espiritualidad y el desempefo organizacional. Por un lado,
algunos investigadores consideran la espiritualidad como antimaterialista (Gibbons,
2000; Lips-Wiersma, 2003; Lund Dean et al, 2003) y antipositivista por su naturaleza
y cuestionan los métodos de investigacion positivistas sobre la espiritualidad (For-
naciari y Lund Dean, 2001; Gibbons, 2000; Lips-Wiersma, 2003; Lund Dean et al.,
2003; Mitroff y Denton, 1999b). En ese orden de ideas, sostienen que la caracteris-
tica antimaterialista de la espiritualidad puede plantear importantes retos en la in-
vestigacion cientifica vinculados con el desempefio financiero (Fornaciari y Lund
Dean, 2001; Lund Dean et al, 2003).

Antes bien, algunas investigaciones apoyan en sefalar esta posicion al hecho
de que puede haber trampas éticas y preocupaciones morales en la pregunta de
investigacion, y que ademas la incorporacion de la espiritualidad puede incidir en
los resultados del trabajo en un mejor desempefio de la organizacion o de la renta-
bilidad (Fernando, 2005).

Cabe mencionar que existen investigaciones que enuncian sus preocupacio-
nes en relacion de la espiritualidad, debido a que se estan utilizando como herra-
mienta administrativa para manipular a los empleados (Brown, 2003; Cavanagh y
Bandsuch, 2002; Fernando, 2005; Mirvis, 2006). Estos estudiosos sostienen que la
espiritualidad debe ser vista como un fin en si mismo y no debe ser utilizado como
una herramienta de gestién para aumentar el rendimiento financiero de las organi-

zaciones (Cavanagh y Bandsuch, 2002; Fernando, 2005).
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Algunos estudiosos de hecho expresan sus reservas e instan a la precaucion
en los potenciales abusos o malos usos de la espiritualidad en el trabajo (Brown,
2003; Cavanagh y Bandsuch, 2002; Jackson, 2000; Mitroff y Denton, 1999a).

Por otro lado, otros estudios sostienen que la espiritualidad se puede utilizar
para mejorar el desempefio organizacional (Ashmos y Duchon, 2000; Fry, 2003;
Garcia Zamor, 2003; Giacalone y Jurkiewicz, 2003); y la investigacidén en espiritua-
lidad debe demostrar los vinculos de ella con la productividad y la rentabilidad
(Ashmos y Duchon, 2000; Fry, 2003; Garcia Zamor, 2003; Giacalone y Jurkiewicz,
2003; Giacalone et al., 2005).

En ese orden de ideas, investigadores, tales como Giacalone et al. (2005),
argumentan que hacer una llamada a la espiritualidad a los investigadores de tra-
bajo permite demostrar empiricamente y con rigor los efectos positivos de esta en
el rendimiento organizacional, para asi evitar la marginacion de la espiritualidad en
el trabajo de investigacion.

Esta posicion puede resumirse como la estrategia para demostrar empirica-
mente los efectos positivos y los resultados de la espiritualidad en las organizacio-
nes. En ese orden de ideas, el objetivo basico es hacer que el campo de la espiri-
tualidad en el trabajo de investigacion sea legitimo e incorporarlo a los estudios or-
ganizacionales. De hecho, se ha sugerido que las organizaciones que fomenten ex-
periencias de espiritualidad mejoran su rendimiento de la organizacién y la rentabi-
lidad (Biberman y Whitty, 1997; Biberman et al., 1999; Burack, 1999; Korac Kaka-

badse et al., 2002; Kriger y Hanson, 1999).
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Recientemente, la proactividad se ha posicionado como un tépico central
para los estudiosos del comportamiento organizacional. Este renovado interés qui-
zas se deba al reconocimiento de que, ademas de erigirse en una fuente de mayor
satisfaccion y compromiso, el comportamiento proactivo puede contribuir a la com-
petitividad organizacional (Bateman y Crant, 1993).

No obstante, se han realizado varios proyectos de investigacién, que infor-
man una relacion positiva entre la espiritualidad en el trabajo y productividad de la
organizacion y el desempefio (Bierly et al., 2000; Delbecq, 1999; Korac-Kakabadse
y Korac-Kakabadse, 1997; Mitroff y Denton, 1999b), y revelan que las organizacio-
nes que tienen programas de espiritualidad voluntarias han tenido mayores ganan-
cias y el éxito en sus metas (Dehler y Welsh, 1994; Konz y Ryan, 1999; Mitroff y

Denton, 1999b; Turner, 1999).

Efectos del liderazgo espiritual

La espiritualidad en el trabajo proporciona a los empleados un sentido de comu-
nidad y conexion. En ese sentido, las consecuencias de las experiencias espirituales
en el trabajo se discuten en la literatura incluyendo mayores niveles de apego de los
empleados, la lealtad y pertenencia (Duchon y Plowman, 2005; Fairholm, 1996; Milli-
man et al., 1999). Como consecuencia, esos efectos de las relaciones espirituales in-
cluyen la intimidad, la integridad, la autenticidad, el altruismo y la integridad (Burack,
1999; Kendall, 1994, Stiles, 1994).

Cabe resaltar, que la literatura de la espiritualidad se relaciona a menudo con
efectos positivos y beneficios asociados con el sentido de la comunidad, tal como uni-

ficador y la creacion de comunidad (Cavanagh et al., 2001), al servicio de la necesidad
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de conectarse a otros en trabajar (Khanna y Srinivas, 2000) ademas de ser fuente de
las expresiones cotidianas de la compasion, la sabiduria y la conectividad (Maxwell,
2003).

También existe una considerable cantidad de investigaciones que relacionan la
espiritualidad con la consideracion hacia los demas en el trabajo (Burack, 1999; Milli-
man et al, 1999, 2003). El centro internacional para el espiritu en el trabajo considera
el componente horizontal en la espiritualidad; el deseo de ser util a otras personas. Esta
espiritualidad horizontal, se demuestra por una orientacién de servicio y profunda preo-
cupacion por los demas.

Por lo tanto, la consideracidon hacia los demas y las relaciones interpersonales
de trabajo de alta calidad han sido correlacionados en los estudios empiricos con una
alta satisfaccion del trabajador, empleo, baja rotacién, la cohesion del grupo, el desem-

pefo del grupo y la eficiencia del grupo (Bass, 1990; Champoux, 2000).

Comportamiento ciudadano organizacional

A lo largo de las distintas definiciones que han querido explicar el comporta-
miento ciudadano organizacional (CCO), se han propuesto diversas alternativas de ar-
gumentar la conducta prosocial. En ese sentido, algunos lo han enunciado como aque-
lla conducta dirigida a proteger o aumentar el bienestar de los otros (Schwartz y Bilsky,
1990). Sin embargo, como han puesto de manifiesto ciertos estudios (Lum y Lightfoot,
2005), el desarrollo de estas conductas también puede aumentar el bienestar de aque-
llas personas que las ponen en practica.

Ademas, el comportamiento ciudadano organizacional se considera también un

tipo de conducta prosocial que proporciona beneficios tanto a otras personas como a
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organizaciones (Dovidio et al., 2006). En el acervo bibliografico consultado se encuen-
tra que algunos autores tales como Vera Salas y Galvez Izquieta (2016) se inclinan por
considerar que el CCO esta relacionado con “el estilo de liderazgo, con la justicia per-
cibida de la organizacion, con el clima laboral y con las motivaciones intrinsecas de las
personas y produce mejor desempefo de la empresa, mayor cohesién social y una
mayor adaptabilidad al cambio” (p. 49).

Destaca Bavik (2019) que la mayoria de los estudios anteriores sugirieron que
las iniciativas de responsabilidad social empresarial (RSE) generan ventajas competi-
tivas y reputacion para las organizaciones. Sobre la base de la elaboracion de trabajos
y las teorias de la conservacion de los recursos, este estudio examiné un modelo de
mediacion de como la RSE percibida puede influir dinamicamente en el comporta-
miento ciudadano orientado al servicio de los empleados. Los resultados del estudio
mostraron que la RSE percibida puede influir en el comportamiento civico orientado al
servicio de los empleados.

Gerpott et al. (2019) confirman que, a pesar de la proliferacion de investigacio-
nes sobre liderazgo ético, existe una comprensién limitada de como afecta especifica-
mente el componente supuestamente moral de este estilo de liderazgo al comporta-
miento de los empleados. Tomando una perspectiva de identidad, se integra la litera-
tura de liderazgo ético con la investigacion sobre la dinamica del autoconcepto moral
para postular que el liderazgo ético fomentara un sentido de identidad moral entre los
empleados, lo que luego inspirara a los seguidores a adoptar acciones mas éticas como
aumentar comportamiento de ciudadania de la organizacion. Ademas, argumentan que

estos efectos de identidad deberian ser mas pronunciados cuando se percibe que los
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lideres son prototipos de grupo, ya que sus acciones hablan mas fuerte del sentido de
identidad de los seguidores. El liderazgo ético percibido afectd positivamente a través
de la identidad moral de los seguidores, pero solo en condiciones de alta prototipica
percibida del grupo de lideres.

Establecieron como el camino de la identidad del liderazgo ético, puede facilitar
una nueva teorizacion sobre la transferencia moral, al contratar lideres éticos externos
0 capacitar a gerentes internos, se recomienda a los profesionales que consideren que
estos individuos solo pueden ser efectivos para transformar moralmente a los seguido-
res cuando se los percibe como prototipicos del grupo.

De igual forma, Lim y Loosemore (2017) investigaron sobre como la gestion de
proyectos ha sostenido durante mucho tiempo que la justicia interorganizacional es un
factor clave para la ejecucion exitosa de un proyecto de construccion. Esta argumento
que cuando las personas creen que las transacciones comerciales son justas, es mas
probable que exhiban comportamientos positivos de ciudadania organizacional como
trabajar con armonia, esforzarse discrecionalmente, respetar a los demas y colaborar
en la resolucion de problemas. Sin embargo, ha habido poca evidencia empirica para
apoyar estas afirmaciones.

Los comportamientos de ciudadania estan influenciados por su percepcion de
justicia interpersonal en las transacciones comerciales. Sin embargo, los hallazgos
también ofrecen una comprension matizada de las complejidades y la interconexién de
estas relaciones al mostrar como un tipo de justicia interorganizacional actua sobre otro

para influir en los comportamientos de ciudadania organizacional del proyecto. Los re-
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sultados indican que la justicia interpersonal es un ingrediente clave en generar com-
portamientos positivos de ciudadania organizacional y que el desempefio se puede
mejorar si los gerentes tratan a los participantes con cortesia, respeto y dignidad.

Continuando con la linea de investigacion, Littlewood y Alviter (2017) plantean
el objetivo de probar un modelo de comportamiento ciudadano organizacional para lo
cual se llevd a cabo un estudio cuantitativo a fin de determinar si la satisfaccién en el
trabajo es antecedente y si renuncia psicoldgica y bienestar emocional son consecuen-
cias del CCO. Mediante la aplicacion de cuestionarios y un analisis de modelamiento
de ecuaciones estructurales LISREL, se comprobé la validez del modelo tedrico. Las
personas satisfechas con su trabajo responden favorablemente como buenos compa-
Aeros de trabajo y, en consecuencia, no evitan el trabajo y reportan un nivel superior
de salud y bienestar.

Una investigacion que ratifica la importancia del comportamiento ciudadano or-
ganizacional fue realizada por Matherne et al. (2018) con la propuesta de una relacion
tedrica entre los elementos de la cultura organizacional, entre ellos el sentido de perte-
nencia, como precedentes a las relaciones intraorganizacionales del comportamiento
ciudadano organizacional, solo que en este trabajo la demostracion se da mediante
evidencia empirica, lo mismo ocurre con el trabajo de Matherne et al. (2018) con la

diferencia de haberse usado aqui estadisticos de mayor precision.

Dimensiones
En el marco de dichas dimensiones existen diversas propuestas sobre como se

puede organizar la variabilidad de estas conductas, la mayor parte de ellas sugieren
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dos dimensiones diferenciadas en funcion de su objetivo (Dovidio et al., 2006), las cua-
les son las siguientes: (a) CCO dirigido a las personas (CCOI): conductas prosociales
que estan dirigidas a personas o grupos especificos en la organizacion (por ejemplo,
ayudar a un companero con un trabajo concreto) y (b) CCO dirigido a la organizacion
(CCOO): Se refiere a conductas que tienen como objetivo la organizacion en si misma
(por ejemplo, proponer ideas para mejorar el funcionamiento de la organizacion).

Otros autores han sugerido que las consecuencias del bienestar psicoldgico
también podrian ser utilizadas para capturar algunos aspectos del funcionamiento men-
tal positivo. En este sentido, Meyer y Maltin (2010) consideraron que el engagement,
es el nivel de compromiso que tiene las personas, en el trabajo es una consecuencia
del bienestar psicoldgico y, por esta razon, se ha utilizado como uno de sus potenciales
indicadores, aunque algunos autores defienden considerar el engagement como un
constructo tedricamente diferente.

El engagement también ha sido definido como un estado mental positivo de rea-
lizacion en el trabajo que se caracteriza por altos niveles de energia y resiliencia mental
en el desarrollo de este y por el deseo de esforzarse, incluso ante la presencia de
dificultades; alta implicacion laboral y sentimientos de significacion, entusiasmo, inspi-
racion, orgullo y reto por el trabajo; y una total concentracion en el desarrollo del trabajo
(el tiempo pasa rapidamente y resulta dificil desconectar del mismo).

Consiste en ayudar voluntariamente a los companeros de trabajo con la resolu-
cion de problemas y en adoptar medidas para prevenirlos.

Dandose de forma voluntaria, provoca armonia en las relaciones interpersonales

entre los miembros de la organizacion, al apoyar a los compafieros en situaciones del
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trabajo 0 no necesariamente del mismo trabajo, ya que es el asistir, ayudar o apoyar.
Las dimensiones del comportamiento ciudadano organizacional, se describen a conti-
nuacion:

1. El altruismo. Incluye los comportamientos espontaneos de ayudar a los com-
paferos de trabajo en sus tareas. Este tipo de conductas van dirigidas intencionalmente
a ayudar a personas especificas en situaciones directas como puede ser orientar a
nuevos compaferos de trabajo o ayudar a un colega, por ejemplo, a utilizar la tecnolo-
gia de la organizacion.

2. Concientizacion. Consiste en promocionar a la organizacion de cara al exte-
rior, proteger y defender sus intereses contra amenazas externas y estar comprometido
con ella ante situaciones adversas; asi mismo, es la voluntad de proteger a la organi-
zacion, apoyando y defendiendo la construccion de los objetivos organizacionales.

Cuando se habla de genuina concientizacién, se refiere a comportamientos que
van mas alla de lo legal, mas alla de lo exigible por las normas o los codigos. Un com-
portamiento consciente es aquel que se desea que los empleados manifiesten, pero
que muy seguramente si no existiese, no podria reprochar. Cuando se habla, por ejem-
plo, que, ante un revés financiero o una calamidad como un incendio 0 una inundacion,
Se desea el apoyo de los empleados de manera decidida y voluntaria. La virtud civica
solo se demuestra en las adversidades. Es cuando las cosas estan mal, cuando aque-
llos empleados genuinamente leales nos manifiestan su aprecio mediante acciones

que, en estricto sentido, no estan obligados a emprender.
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3. Deportividad. Se refiere a la voluntad de tolerar sin quejas los inevitables in-
convenientes e imposiciones del trabajo. Es la voluntad de tolerar los inconvenientes
presentados en la actividad organizacional con una actitud de positivismo.

El espiritu deportivo implica conductas de tolerancia a las condiciones de trabajo
indeseables sin objetar sobre éstas o no quejarse por problemas menores en el trabajo.
Esto se ve reflejado en aceptar cargas laborales momentaneas que superan la carga
regular de trabajo, con el fin de cumplir con una meta organizacional.

Esta definicién también contiene aquellos aspectos del comportamiento del indi-
viduo que contemplan una actitud proactiva cuando las cosas no van bien, sin ofen-
derse cuando los demas no siguen sus sugerencias.

4. Cortesia. Es considerada como un comportamiento que esta fuera del rol del
cargo, si se da de forma voluntaria en el ambito de los comportamientos ligados al
puesto de trabajo, y de un modo que se supere lo que esta definido a éste, es decir,
que va mas alla de lo exigido o requerido. Esta dimension describe la proactividad en
las decisiones, el dinamismo, la creatividad y la innovacion que se genera y que favo-
recen la imagen de la organizacién y el trato respetuoso. Incluye actos colaborativos
dirigidos a mejorar el trabajo propio o el de la organizacion en conjunto, asumiendo
mas responsabilidades de las que tocan extra y alentando a los demas a hacer lo
mismo.

5. Virtud civica. Se refiere a la participacién e involucramiento con la vida orga-
nizacional. Esta conducta representa el interés y/o compromiso a nivel global con la
organizacion, ya que refleja el reconocimiento del empleado de ser parte de la organi-

zacion como un todo. Algunos ejemplos de virtud civica son asistir a actividades con
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fines caritativos auspiciadas por la organizacién, defender a la organizacion ante otros
fuera de esta, hablar positivamente de la organizacién y promoverla a otros.

Por ejemplo, asistir a las reuniones de la empresa, expresar la opinion sobre la
estrategia de la empresa y evaluar los cambios que se producen en el entorno que
pueden afectar a la organizacion, entre otros. Estos comportamientos reflejan un inte-
rés o compromiso hacia la organizacion como un todo, de la misma forma que los ciu-

dadanos son miembros de un pais y aceptan las responsabilidades que ello conlleva.

Efectos del CCO

Respecto al estudio del bienestar como una consecuencia de la conducta pro-
social, Aristoteles sostenia que la verdadera felicidad esta mas determinada por amar
que por ser amado, Yy la evidencia empirica en psicologia social muestra que esto es
verdad. Por ejemplo, diversos estudios han comprobado que la practica del volunta-
riado puede promover no soélo la salud fisica y mental, sino también la longevidad ya
que los empleados que realizan con mas frecuencia voluntariado corporativo se bene-
fician en términos de una mayor autoestima y satisfaccion vital. Con relacién a CCO,
ciertos estudios han mostrado que CCO se asocia a varias facetas del bienestar per-
sonal, pero la naturaleza correlacional de esta asociacion no permite establecer una
relacion causal entre los constructos. Por ejemplo, Glomb et al. (2011) estudiaron si las
dimensiones de cortesia y altruismo, categorias de CCO que coinciden con CCOl, re-
gulan el estado de animo en el trabajo, encontrando resultados que apoyan en parte la
idea de que las conductas de ayuda pueden mejorar los estados de animo, porque
ayudar a otros proporciona gratificacion y dirige la atencion lejos de su estado de animo

negativo. Por otro lado, nueva evidencia empirica ha mostrado que CCO también
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puede involucrar un proceso de fatiga que podria afectar de manera negativa al bie-
nestar individual de los trabajadores. Bolino et al. (2015) hallaron que el apoyo organi-
zacional percibido, la calidad de las relaciones de intercambio entre el empleado y el
resto de los miembros del grupo y la presion para implicarse en CCO se asociaban a
la experiencia de fatiga, lo que llevaba a una subsecuente reduccion en el desarrollo
de CCO.

El analisis de los motivos individuales que llevan a implicarse en CCO puede
ayudar a clarificar la relacion entre este tipo de conductas y el bienestar. Rioux y Penner
(2001) sobre la base de la teoria funcional de las motivaciones identificaron tres clases
de motivos para llevar a cabo CCO, dos de ellos relativamente altruistas, interés orga-
nizacional (respeto hacia la organizacion, sentido de orgullo y compromiso hacia ella)
y valores prosociales (deseo de ayudar a los demas y de ser aceptado por ellos) y uno
de ellos de orientacién mas egoista, manejo de la impresion (deseo de ser percibido
por otros positivamente con el propdsito de obtener beneficios especificos).

Otra forma de analizar el impacto de los motivos sobre la relacion entre CCO y
bienestar se centra en atender al grado de autonomia o volicion que experimenta la
persona para decidir poner en practica este tipo de conductas. En este sentido, seria
posible localizar las conductas de ayuda en un continuo sobre la base de su nivel de
autonomia. En un extremo de ese continuo estarian las automotivadas, que aludiria a
acciones que son experimentadas como congruentes con uno mismo (reflejarian sus
valores e intereses, por ejemplo). En el otro extremo estarian las conductas surgidas
de presiones autoimpuestas, tales como sentimientos de culpa, o desde contingencias

o controles externos, como presiones externas (Deci y Ryan, 2000). Se ha considerado
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que los motivos altruistas (valores prosociales e interés hacia la organizacién) son mas
autonomos que aquellos considerados egoistas (manejo de la impresién) y que, por
tanto, éstos ultimos podrian considerarse mas controlados.

La teoria de la autodeterminacion (Deci y Ryan, 2000) sostiene que el grado en
el cual un acto prosocial es autbnomo o voluntario se asocia a su efecto sobre el bie-
nestar. Cuando las personas no se sienten duefias de sus actos, su experiencia de
autonomia se ve mermada, lo que hace que el bienestar experimentado también se
vea reducido. La hipotesis central que se deriva de esta teoria es que cuanto mas au-
tdbnoma sea la motivacion mas consecuencias positivas se pueden derivar tanto para
el que ayuda como para el que es ayudado. Weinstein y Ryan (2010) encontraron evi-
dencia empirica que apoya esta hipétesis, aquellas personas que experimentaron mas
autonomia también experimentaron mas bienestar.

Un tema de fondo con relacion al estudio de CCO es que seria cuestionable
entender siempre este tipo de conductas como algo ajeno a las prescripciones de rol.
Por ejemplo, Bachrach y Jex (2000) encontraron que los participantes que recibieron
una induccién a un estado de animo positivo clasificaron mas conductas de CCO como
formando parte de su rol prescrito. En este sentido, diversos estudios han mostrado
que las personas difieren en como de amplia o restringidamente definen estas pres-
cripciones. Tepper et al. (2001) hipotetizaron que la definicion de rol que se haga puede
ser una condicion o un moderador de los factores que permiten predecir CCO. Concre-
tamente hallaron que la asociacion entre percepcién de justicia y CCO era mas fuerte
para aquellos empleados que tenian definiciones o prescripciones de rol mas restringi-

das, es decir, para aquellos que definian CCO como conductas extra-rol.
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Por otro lado, Rousseau (1989) describié que aquellas personas con un alto
compromiso afectivo era mas probable que definiesen sus responsabilidades formales
mas ampliamente y, de esta forma, los empleados comprometidos era mas probable
que se implicasen en este tipo de conductas. Por un lado, las conductas de ayuda
ajenas a las prescripciones de rol podrian tener un caracter mas auténomo y voluntario,
que aquellas que de alguna manera son “obligadas” por formar parte del rol prescrito
dentro de la organizacion.

En estos casos, CCO dependeria en mayor medida de la calidad del intercambio
social existente entre la organizacion y el empleado. Pero, por otro lado, en aquellos
casos en los que el empleado perciba CCO como formando parte de su puesto de
trabajo, CCO seria puesto en practica por el deseo o la expectativa de ser recompen-
sados, reforzados o no sancionados de acuerdo con la teoria de la motivacion de
Vroom (1964).

Sobre la base de la teoria de la autodeterminacién podria esperarse una mayor
relacion entre desarrollo de CCO vy bienestar en los empleados que manejen definicio-
nes de rol mas restringidas, que en los empleados que manejen definiciones mas am-
plias. El objetivo del presente estudio es analizar, por un lado, las relaciones existentes
entre CCO, los motivos para desarrollar este tipo de conductas y el bienestar en traba-
jadores, y, por otro lado, considerar y analizar el papel moderador que puede jugar la
percepcion de CCO como parte del contenido formal del puesto de trabajo en dichas
relaciones.

El analisis de contenido de cada uno de los aspectos desarrollados en este ca-

pitulo, permiten afirmar lo siguiente:
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1. El constructo de comunidad hace referencia a un grupo geograficamente lo-
calizado, en el que se desarrollan una red de relaciones personales o laborales, en las
que el contacto directo, de persona a persona, y la interdependencia representan ele-
mentos fundamentales, llegando asi a la generacién de un sentido de pertenencia
cohesién y cooperacion entre los miembros; que va de una participacion inicial que
podria definirse como solitaria a una orientada hacia la solidaridad.

2. La participacion se entiende como un proceso relacional, basado en la inter-
accion entre los individuos, a partir de la cual se desarrolla el compromiso e involucra-
miento entre los sujetos y la organizacién; cuyo fin ultimo es alcanzar el bienestar, tanto
individual como colectivo.

3. ElI CCO facilita la participacion; esta afirmacion se fundamenta en las ideas
relacionadas con el comportamiento organizacional ciudadano representa una interac-
cion hombre-hombre; a través de la cual se promueve y se influyen en la toma de de-
cisiones; se beneficia y garantiza el éxito en la organizacién mediante la ayuda entre
sus miembros (relaciones de interdependencia); apoyado dicho comportamiento en
una relacion dialégica desarrollada entre los trabajadores de la organizacion.

4. Esta interaccion entre los trabajadores que surge de la emision de conductas
de ciudadania en el ambiente laboral, favorece un didlogo de saberes ya que se orienta
a la construccion y aportacion mutua en la que se reconoce al otro como ser diferente
con conocimientos y posiciones diversas; sembrando con este tipo de comportamiento
la inclusion y aceptacion del otro. Asi mismo, se potencian las destrezas de los indivi-

duos, gracias a la interaccion y aprehension de nuevos patrones de conducta.
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CAPIiTULO 1l

METODOLOGIA

Introduccién
Esta investigacion tuvo como objetivo conocer la influencia que tiene el liderazgo
espiritual en el comportamiento ciudadano organizacional en los empleados de la IPS
Universitaria Adventista de Medellin y describir la metodologia que se sigui6 para res-
ponder a la pregunta y objetivo de investigacion que se plante6 en el capitulo uno,
teniendo como base los ejes teoricos utilizados para el estudio del problema de inves-
tigacion y que fueron enunciados en el capitulo dos. El contenido de este capitulo esta

conformado por la descripcion de la metodologia que se utilizé en la investigacion.

Fundamentacion tedrica del enfoque metodolégico

La construccion de la metodologia en las
ciencias sociales

La produccién de conocimiento cientifico en las ciencias sociales requiere la
eleccion de los postulados filoséficos que orientaran el desarrollo de la investigacion.
Esto implica la eleccidén de los supuestos y teorias que proporcionaran el marco inter-
pretativo de la realidad investigada.

Segun la metodologia de las ciencias sociales, los supuestos y teorias para in-
terpretar la realidad se articulan mediante paradigmas. Los paradigmas son sistemas

basicos de creencias que representan una vision del mundo que se fundamenta en
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unos supuestos ontoldgicos, epistemoldgicos y metodoldgicos (Guba, 1978).
El enfoque cualitativo como metodologia
de la investigacion social

Un elemento que es importante en el disefio de la investigacion es la metodolo-
gia debido a que ésta orienta el enfoque desde el que se pretende responder al pro-
blema de investigacién. La metodologia aporta los mecanismos mas adecuados para
lograr los objetivos de investigacion y se elige en funcion de estos.

El método de investigacidn es el conjunto de técnicas y procedimientos especi-
ficos que permitiran el registro, codificacidn, analisis e interpretacion de datos. Son los
medios de los cuales se vale el investigador para indagar sobre el fenémeno social y
responder los interrogantes asociados a este. De acuerdo con Knoblauch (2005), los
métodos como el interaccionismo simbalico, la etnografia, la hermenéutica y la etnome-
todologia son enfoques orientados hacia la comprension de las formas mediante las
que el hombre percibe, interpreta y construye su mundo.

La investigacion cualitativa parte de la nocion de construccion social de las reali-
dades estudiadas. La experiencia subjetiva es central en la creacion del mundo social,
por lo tanto, se enfoca en la comprension del sujeto y los procesos de significacion y
representacion. Se caracteriza por centrarse en el proceso, la comprension y el signifi-
cado desde las perspectivas de los participantes y mediante el analisis de las practicas
cotidianas que dan sentido a su mundo (Creswell, 2014).

El énfasis en la comprension del fendmeno social desde la perspectiva de los
actores implica que la investigacion cualitativa percibe la realidad mediante la descrip-

cion del individuo en su contexto sociohistorico. La investigacion cualitativa tiende a
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adoptar disefios de investigacion flexible, basados en datos relativamente no estructu-
rados que resaltan la importancia de la subjetividad en el proceso, profundiza en el
estudio detallado de un pequefio numero de casos y utiliza formas verbales en lugar
de formas estadisticas de analisis (Hammersley, 2013). En la investigacion cualitativa
lo tedrico y lo empirico se retroalimentan permanentemente. Lo tedrico proporciona un
referente basico que servird como guia para el estudio empirico y este a su vez retro-
alimenta y enriquece el referente tedrico.

Los fendmenos que se estudian bajo un enfoque cualitativo parten del supuesto
de que son estudiados a través de la conciencia del investigador, quien debe interpretar
y comprender los hechos en toda su riqueza y complejidad, asi como describirlos ca-
suistica y subjetivamente desde los marcos conceptuales y modelos analiticos cualita-
tivos (Salas, 2011).

La investigacion cualitativa en su caracter descriptivo no busca la verdad de los
hechos sino una amplia vision de aquello que esta ocurriendo; por ello el investigador
a pesar de ser sensible a los hechos producto de las acciones de los individuos, debe
ser capaz de apartar cualquier ideologia, perspectiva o creencia personal que pueda

influir en los mismos a fin de no contaminar el punto de vista de los actores.

Disefio metodoldgico de la investigacion
Pregunta de investigacion
La pregunta central que orientd la investigacién fue: ¢ como influye el liderazgo
espiritual en el comportamiento ciudadano organizacional de los empleados de la IPS

Universitaria Adventista de Medellin, en el afo 20227
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Dimensiones de analisis

1. Dimension de analisis: liderazgo espiritual. La primera dimension de analisis
de esta investigacion es el liderazgo espiritual, conceptualmente se ha definido como
comprender los valores, actitudes y comportamientos que son necesarios para intrin-
secamente motivarse a uno mismo y a los demas para que tengan un sentido de su-
pervivencia espiritual a través del compromiso y la pertenencia (Fry, 2003).

2. Dimension de analisis: comportamiento ciudadano organizacional. La se-
gunda dimensién de analisis es el comportamiento ciudadano organizacional, se ha
definido conceptualmente como la conducta individual que es discrecional, no recono-
cida directa o explicitamente por el sistema formal de recompensas que promueve el
funcionamiento eficiente y efectivo de la organizacion.

En ese orden de ideas, Organ (1997) agrega que el CCO esta asociado al

desempefio social y entorno psicolégico del empleado en un entorno laboral.

Método
Los estudios de caso se caracterizan por su enfoque intensivo en una unidad
especifica, que puede ser una persona, una familia, un grupo, una organizacién o
una institucion, segun lo destacado por Stake (1994). Uno de los principales expo-
nentes en la investigacién con estudios de caso es Yin (1994), quien define este
enfoque como una investigacion empirica que analiza en profundidad un fenémeno
contemporaneo en su contexto de la vida real, especialmente cuando las fronteras

entre el fendmeno y su contexto no son claras (Jiménez y Comet, 2016).
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El estudio de caso es un método que abarca una variedad de fuentes y téc-
nicas de recopilacion de informacion. A través de este método, se recolecta infor-
macion cualitativa que no se puede cuantificar facilmente, sino que se comprende a
través de las palabras. Lo mas crucial en esta metodologia es identificar los aspec-
tos clave del fendmeno objeto de estudio mediante el uso de técnicas como entre-
vistas, diarios de campo, observaciones y revision de documentos (Cebreiro y Fer-
nandez, 2004).

Yin (2009) propone cuatro posibles disefios para estudios de caso, que son

los siguientes:

1. Tipo 1: disefios para un solo caso, considerando este caso como una uni-
dad de analisis completa.

2. Tipo 2: disefios para un solo caso, pero con subunidades de analisis dentro
de ese caso.

3. Tipo 3: disefios para multiples casos, analizando cada uno de ellos como
una unidad de analisis completa.

4. Tipo 4: disefios para multiples casos, pero con subunidades de analisis
dentro de cada uno de ellos.

En términos generales, los estudios de caso, segun Grinnell (1997, citado en
Jiménez y Cornelio, 2016), pasan por cuatro fases: (a) identificar el grado en que
los supuestos sobre el fendmeno estan respaldados, a través del analisis de la
informacion primaria recopilada; (b) proponer nuevas observaciones para aclarar,

modificar o confirmar los supuestos iniciales; (c) observar y evaluar el fenémeno y
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(d) establecer nuevos supuestos o confirmar los existentes a partir de las observa-
ciones y evaluaciones realizadas.

Los estudios de caso cualitativos se utilizan principalmente para explorar pre-
guntas de investigacion. Usualmente, emplean técnicas de recopilacion de infor-
macion que no involucran mediciones numéricas, como observaciones y descrip-
ciones. Son flexibles y se centran en la interpretacion de los eventos, buscando
reconstruir la realidad tal como la perciben los participantes en el fendmeno en

estudio.

Proposiciones de trabajo

A continuacidn, se presentan dos proposiciones que sirven como punto de par-
tida en el establecimiento de procesos de causalidad en las dimensiones de analisis.
Las proposiciones se basan en la sospecha del investigador y en referentes tedricos.
Su utilidad radica en que orientan la construccién de los instrumentos de recoleccion
de informacién empirica sobre el fenbmeno a investigar (ver Apéndice A). Las proposi-
ciones son las siguientes: (a) el liderazgo espiritual es una practica organizacional que se
fundamenta en el grado de espiritualidad y religiosidad del gerente de la organizacion y (b)
el comportamiento ciudadano organizacional es un conjunto de caracteristicas que se re-

fuerzan por el grado de espiritualidad y religiosidad del gerente de la organizacion.

Operacionalizacion de las variables

Para la operacionalizacidon de las variables se realizé de la siguiente manera:
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1. Operacionalizaciéon de la variable liderazgo espiritual. Para identificar la pre-
sencia de la variable liderazgo espiritual en la IPS Adventista, se procedié a operacio-
nalizar dicha variable. Segun el modelo de Fry (2003), el liderazgo espiritual puede ser
medido a través de cinco dimensiones: vision, esperanzalfe, amor altruista, vocacion y
membresia. Para la operacionalizacion de esta variable se elabord una matriz en la que
se colocaron cada una de las dimensiones del liderazgo espiritual y se le asignaron
indicadores empiricos que pudiesen hacer parte de los instrumentos de recoleccion de
informacion para luego ser identificados en la informacién recolectada durante el tra-
bajo de campo (ver Tabla 2).

2. Operacionalizacién de la variable: comportamiento ciudadano organizacional.
Para operacionalizar la variable comportamiento ciudadano organizacional se utilizo la
definicion de Organ (1988) descrita en el marco tedrico, en el que el autor la considera
como una variable afectiva y que algunas explicaciones a este resultado pueden residir
en que las personas con afecto positivo perciben de forma mas proactiva lo que les
rodea, tienden a sentirse mas atraidos por los demas y es mas probable que perciban
mas favorablemente ayudarles en situaciones de necesidad.

La operacionalizacion de la variable comportamiento ciudadano organizacional
implico la elaboracion de una matriz en la que se colocaron las cinco dimensiones:
altruismo, virtud civica, deportividad, cortesia y concientizacién, como dimensiones de
la variable y a cada dimensién se le asignaron indicadores empiricos que pudiesen
formar parte de los instrumentos de recoleccidn de informacion para luego ser identifi-

cados en la informacion recolectada durante el trabajo de campo (ver Tabla 3).
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Tabla 2
Variable liderazgo espiritual (Fry, 2003)

No. Dimensién de la Indicadores empiricos de las dimensiones de la
Variable Lide- variable Liderazgo espiritual
razgo espiritual

1 Esperanza-fe: Afirma creer que la visién, el objetivo y la mi-
sion se cumpliran.

2 Vision Demuestra conocimiento de la vision.

Como la vision lleva a los empleados a generar
sentido de significacion.

3 Amor Altruista Demuestra un sentido de armonia, felicidad, y
aprecio por los demas.

4 Vocacion Expresa sentir que su trabajo tiene un signifi-
cado social y es reconocido por la organiza-
cion.

5 Membresia Participa activamente de las actividades y pro-

yectos promovidos por la organizacion.

Declara tener un alto sentido de pertenencia.

Delimitacién del estudio

Universo de observacion
La investigacion se llevo a cabo en la Fundacion Hospitalaria IPS Universitaria
Adventista (IPSUA) ubicada en la ciudad de Medellin, es una institucion prestadora de
servicios de salud ambulatorios, de baja complejidad. Es una entidad sin animo de lu-
cro, de naturaleza privada, constituida por escritura publica el 3 de marzo de 2010, con
personalidad juridica expedida por la Secretaria Seccional de Salud de Antioquia, me-
diante Resoluciéon 099251 del 8 de julio de 2010 e inscrita como IPS a partir del 1 de

marzo de 2011 por esta misma entidad.
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Tabla 3

Variable comportamiento ciudadano organizacional (Organ, 1988)

No Dimensiones de la varia- Indicadores empiricos de las dimensio-
ble CCO nes de la variable CCO
1 Altruismo Ayuda o apoya a otros miembros de la orga-

nizacion en sus tareas

5 Concientizacién Manifiesta la voluntad de proteger a la orga-
nizacion, apoyando el logro de los objetivos
organizacionales.

3 Deportividad Tolera de manera positiva requerimientos
adicionales en el trabajo.

4 Cortesia Participa de manera creativa e innovadora en
las actividades de la organizacion.

5 Virtud Civica Participa y se involucra con la vida organiza-
cional.

Informantes clave

Segun Sierra Bravo (1994), las unidades de observacion relacionables con los
informantes clave pueden ser: individuos, grupos sociales, instituciones u organizacio-
nes y objetos culturales. Los informantes clave proporcionan los datos empiricos que
seran contrastados con las proposiciones tedricas, por lo tanto, son estudiadas en fun-
cion de las dimensiones de analisis que buscan la responder a la problematica de in-
vestigacion. La poblacidon entrevistada se puede visualizar en la Tabla 4.

Para el caso de esta investigacion, se seleccioné como unidad de observacién
a los funcionarios del apice estratégico y la linea media de la Fundacion Hospitalaria
IPS Universitaria Adventista (IPSUA). Tal como lo mencionan Alvesson et al. (2008) los
funcionarios de esta sede son parte de los grupos de servidores de la IPS Universitaria

Adventista debido a que tienen a cargo prestar los servicios asociados a salud.
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Tabla 4

Relacion de funcionarios entrevistados por cargo

Cargo

Capellan

Auxiliar de ecografia
Auxiliar de odontologia
Contadora publica
Auxiliar administrativa 1

Auxiliar del sistema de seguridad y
salud en el trabajo

Médico
Auxiliar administrativa 2
Enfermera

Regente de farmacia

Seleccion de informantes

El universo de observacién se determin6 segun las dimensiones de analisis (li-
derazgo espiritual y comportamiento ciudadano organizacional). En este caso, dado
que el interés de la investigacion era conocer el fendmeno de la influencia del liderazgo
espiritual en el comportamiento ciudadano organizacional en todo el personal, se con-
sider6 que los informantes clave era el personal en todos los niveles de la IPS, como
aparece referenciado en la tabla de las unidades de observacion.

La seleccion de los informantes clave se realizd por saturacion y disposicién vo-
luntaria de los actores para acceder a la entrevista. Se entrevistaron dos tipos de fun-
cionarios: (a) tecndlogos y (b) profesionales. Se consideraron, ademas, las siguientes
caracteristicas demograficas en los entrevistados: antigiiedad, perfil profesional y nivel
educativo. En total se realizaron 10 entrevistas que incluyeron actores pertenecientes

a los grupos mencionados previamente.
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La mayoria de los entrevistados tienen una trayectoria laboral extensa dentro de
la IPS. Para algunos de ellos, la IPS es la unica organizacién en la que han trabajado.
Se considera normal que dentro de su trayectoria laboral los individuos hayan ocupado
diversos cargos, en diversos niveles jerarquicos, debido a que la organizacién lleva
mas de 20 afos funcionando primero como un centro médico y luego como una IPS.

Aunque la IPS posee muchos elementos que operan conforme a la dinamica de
un corporativo de salud, se considera que la trayectoria laboral y la experiencia profe-
sional de los funcionarios es importante en su comprension personal de la organizacion
debido a que han tenido la oportunidad de trabajar desde diferentes cargos y posicio-
nes jerarquicas. Estas particularidades fueron aspectos que se tuvieron en cuenta du-
rante el analisis de la informacién debido a que forman parte de la experiencia con la
que el actor construye su propia interpretacion de la realidad y del fenémeno bajo es-
tudio.

La seleccion de los participantes se hizo segun los siguientes criterios:

1. Actividades laborales. Debido a que la pregunta de investigaciéon estaba orien-
tada a analizar la influencia del liderazgo espiritual en el comportamiento ciudadano
organizacional en la percepcién individual de los funcionarios, un criterio de seleccién
de los informantes fue que todos estuvieran involucrados en el desarrollo de activida-
des administrativas y prestadores de servicio de salud, ademas que la mayoria profe-
saran la religion adventista como parte de su perfil laboral. La responsabilidad de com-
binar dentro de sus funciones actividades administrativas y religiosas permite analizar
la manera como se entretejen los significados asociados a cada uno de estos roles y

se incorporan a los marcos comunes de significado que orientan su gestion.
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2. Cargo. El cargo representa todo lo que la persona hace y desarrolla dentro de
la organizacién, los cargos se definieron en la IPS en una distribucion homogénea je-
rarquica a fin de establecer la posible influencia de las variables liderazgo espiritual y
comportamiento ciudadano organizacional. A continuacion se mencionan: (a) capellan
(b) auxiliar de ecografia, (c) auxiliar de odontologia, (d) contadora publica, (e) auxiliar
administrativa 1, (f) auxiliar del sistema de seguridad y salud en el trabajo, (g) médico,

(h) auxiliar administrativa 2, (i) enfermera y (j) regente de farmacia.

Acotacion temporal y espacial

1. Espacialidad. La investigacion se realizo en la ciudad de Medellin, territorio
geografico en el que se desarrollan las actividades de la IPS Universitaria Adventista.
La mayoria de los funcionarios trabajan en la sede administrativa que esta localizada
en la Carrera 84 #33A-154, en el barrio Laureles, de la ciudad de Medellin, departa-
mento de Antioquia, en Colombia.

2. Escala. Debido a que la organizacion bajo indagacion evidencia desde la Igle-
sia Adventista un estilo espiritual y capellania en su servicio de salud, se eligid esta
sede porque las caracteristicas socioculturales, espirituales y demograficas imponen
una dinamica organizacional particularmente desafiante en términos de las dimensio-
nes de analisis de la investigacion que se busca desarrollar. Adicionalmente, la IPS es
una unidad administrativa manejada de manera particular y se convierte en un caso
representativo dentro del numero de empresas del sector salud similares en la ciudad.

De este modo, se eligi6 el grupo de funcionarios que conforma el apice técnico
y profesional como el fragmento de poblacién que reviste particular importancia en el

estudio del fendmeno que se esta estudiando.
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3. Delimitacion temporal. Se selecciond este periodo de tiempo, afio 2022, de-
bido a que una investigacion en el momento actual permitiria mayores posibilidades de
acceso a los datos y a los informantes. De este modo, la informacion recabada en el
trabajo de campo involucré entrevistas con los funcionarios actuales, asistir a las insta-
laciones actuales para entrevistar a cada informante, durante el periodo de realizacion
del trabajo de campo y la revision de documentos con informacién relativa al periodo
administrativo vigente. Este es un trabajo de corte transversal (por lo tanto, no es lon-
gitudinal o histdrico), lo que significa que los datos empiricos recolectados comprenden

so6lo el periodo de tiempo en el que se llevo a cabo la investigacion.

Técnicas de recoleccion de la informacion

Las tres formas mas comunes de estudiar cualitativamente los fenbmenos so-
ciales son las entrevistas, la observacion y la revision de documentos (Alvesson, et al.,
2008). Por lo tanto, estas fueron las técnicas seleccionadas para desarrollar la pregunta
de investigacion y su validez, por parte de los funcionarios de la IPS. En esta investi-
gacion, la entrevista se utilizé como técnica para recoleccién de informacion directa,
por lo tanto, su aplicacién represento la mayor cantidad del tiempo dedicado al trabajo
de campo. La observacion y la revision de documentos se utilizaron como técnicas para
triangular la informacién aportada en las entrevistas. A continuacion, se desarrolla una
descripcion tedrica de cada una de las técnicas utilizadas.

1. Entrevistas. La entrevista busca entender el mundo desde la perspectiva del
entrevistado mediante descripciones de la forma como interpreta los significados de los
fendomenos descritos (Alvarez-Gayou Jurgenson, 2009). La entrevista revela lo que se

dice de lo que se hace, por lo tanto, si se complementa con la observacion facilita la
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contrastacion del discurso oral con las acciones tanto individuales como colectivas.
Adicionalmente, la entrevista permite acceder a perspectivas, motivaciones, creencias,
pensamientos y actitudes de los entrevistados que no podrian obtenerse mediante es-
trategias de recoleccion de informacion de caracter colectivo como el grupo focal.

A pesar de que las entrevistas han sido seriamente cuestionadas como técnicas
eficaces para indagar por las formas como las personas se definen a si mismas y ex-
perimentan mundos subjetivos (Alvesson y Sveningsson, 2003) también son conside-
radas como técnicas de investigacion eficaces al momento de contrastar la manera
como las personas construyen sus propios discursos acerca del tema de investigacion
y los testimonios de los empleados que valida la pregunta de investigacion.

En esta investigacion, la construccién de las entrevistas implico la elaboracién
de un cuestionario semiestructurado de preguntas, que tuvo como referente las pre-
guntas y objetivos de la investigacion, las dimensiones de analisis y sus respectivas
proposiciones, variables e indicadores empiricos.

Los segmentos de la entrevista se construyeron con base en el modelo de cons-
truccion de la identidad organizacional de Gioia et. al. (2010). De acuerdo con este
modelo, se disefid un protocolo de entrevista semiestructurada dividida en tres seg-
mentos: (a) informacién demografica, (b) caracterizacion de la identidad organizacional
de la IPS de acuerdo con sus caracteristicas centrales, distintivas y perdurables y (c)
proceso de construccidon de la identidad organizacional. El cuestionario de entrevista
contd con un total de 10 preguntas y varias subpreguntas (ver Apéndice A).

En las Tablas 2 y 3 se esquematiza cada una de las dimensiones de analisis

(liderazgo espiritual y comportamiento ciudadano organizacional), la correlacién entre

60



proposiciones, variables, indicadores empiricos y técnicas de recoleccion de informa-
cion.

2. Observacion. Al entender la percepcion individual como una practica organi-
zativa situada, Alvesson et al. (2008) proponen complementar las entrevistas con la
observacion de actividades concretas, ya que como técnica de investigacion permite
obtener informacion primaria acerca de los hechos que ocurren en situaciones especi-
ficas, en las que revela lo que el investigador desea conocer. La observacion aporta
informacion complementaria que supera lo que la gente dice y permite comparar lo que
la gente dice y hace (Barley y Kunda, 2001), es decir, permite comparar los hechos
verbales (discursos) con los hechos no verbales (acciones).

Alvarez-Gayou Jurgenson (2009) establece dos tipos de observacion en la in-
vestigacion cualitativa: (a) la observacion completa o no participante, que se da en ca-
so0s en que los participantes no ven ni notan al observador y se logra mediante la ob-
servacion remota a través del registro de los actores en fotografias, grabacién sonora
y videograbaciones y (b) observacién participante, que se da en aquellos casos donde
el investigador cumple la funcion de observador durante periodos cortos, pero no par-
ticipa activamente de las acciones que esta observando.

En este caso se utilizd la observacion participante a través de la observacion
directa de los actores en situaciones laborales tales como la atencién de usuarios.

Dicha observacion puede desarrollarse como un sistema descriptivo o narrativo
(Alvarez-Gayou Jurgenson, 2009). Los sistemas descriptivos son abiertos y consisten
en la elaboracién de diarios de campo en los que se registran las actividades como

conductas, hechos y acontecimientos o procesos concretos. La observacion puede ser
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estructurada o no estructurada, normalmente se inicia con una observacion abierta,
que permitira establecer categorias y tipos de conductas que se estructuran en mayor
medida para servir a observaciones posteriores.

En el caso de los sistemas de observacion narrativos, se hace una descripciéon
detallada de los fendmenos y procesos que permitan encontrar patrones de conducta,
asi como su comprension. Se trata de recoger, de la manera mas minuciosa posible,
todo el flujo de una conducta, por lo que el tiempo de observacion lo determina la du-
racidon del acontecimiento. En este caso, se registra la forma en que ocurren los fené-
menos y las conductas de manera natural. Se enfatiza la recoleccién de la mayor can-
tidad de informacion sobre el contexto en el que ocurre la observacion y referencias
explicitas a las interacciones, rutinas, rituales, ceremonias, elementos temporales y la
organizacion social de los participantes (Alvarez-Gayou Jurgenson, 2009).

En esta investigacion, la técnica de observacion se utilizé para alcanzar varios
objetivos, en primer lugar, se concertd una visita a la sede administrativa con el objetivo
de lograr un mayor conocimiento de la organizacion bajo estudio mediante la visualiza-
cion de su infraestructura, mobiliario, ubicacion geografica, actores y el ambiente en
general que pudiesen ofrecer a el investigador una vision panoramica de la organiza-
cion que iba a ser estudiada. Otro de los objetivos de la observacion era conocer al
personal de la organizacion e interactuar con ellos, esto serviria para lograr un mayor
acercamiento con los funcionarios que serian entrevistados y, de este modo, crear un
ambiente de mayor confianza y tranquilidad durante la realizacion del trabajo de campo.
Un tercer objetivo fue la observacion de las interacciones sociales entre actores durante

sus actividades laborales.
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Para esto se asistio personal y presencialmente en las instalaciones y se pre-
sentaron reuniones con la gerencia, con el objetivo de identificar conceptos comporta-
mentales que intervienen en la construccién de los marcos comunes de significado que
usan los funcionarios para lograr el consenso y la convergencia simbdlica entre los
funcionarios. Los hallazgos obtenidos durante la observacién fueron contrastados con
los obtenidos mediante las entrevistas y la revisidn de documentos como estrategia
para la triangulacion de datos.

3. Analisis de documentos. El analisis de documentos comprende la lectura, el
analisis de contenido y la interpretacién de textos. Creswell (2014) explica que el ana-
lisis de textos es una herramienta de recoleccion muy importante en la investigaciéon
social porque le permite al investigador captar el lenguaje particular de la organizacion,
acceder a la informacién en el momento mas conveniente para el investigador y obtener
informacion de forma poco intrusiva con la organizacién y los individuos.

La construccion de la guia de revision de documentos implicé la elaboracion de
un formato que tuvo como referente las preguntas y objetivos de la investigacion y las
dimensiones de analisis. Debido a que la revision de documentos era una fuente de
informacion secundaria, el analisis se concentré en aquellos documentos que conte-
nian conceptos comportamentales relacionados con las dimensiones de analisis (l6gica
econdmica, organizacion religiosa e identidad organizacional), y de los que pudiesen
ser extraidas interpretaciones, descripciones y/o explicaciones que hacen parte de los
marcos comunes de significado que utiliza la organizacién para alcanzar diversos ob-

jetivos.
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La guia de revision de documentos se dividié en tres segmentos: (a) tipo de
documento, (b) objetivo del documento y (c) clasificacién del documento por dimensién
de analisis (ver Apéndice A). La seccion | buscaba identificar el tipo de documento:
histdrico, descriptivo, operativo, proyectivo o evaluativo; la seccion |l buscaba identificar
el objetivo del documento: adoctrinamiento, capacitacion, descripcion, planificacion,
evaluacion y la seccion Il buscaba clasificar el documento por dimensién de analisis.
Como se menciond previamente, la guia de revision de documentos sirvié como técnica
de triangulacién de la informacion, debido a que se utilizé para comparar y contrastar

la informacién obtenida durante las entrevistas.

Trabajo de campo

El trabajo de campo comenzé en marzo de 2022 cuando se hizo el primer con-
tacto con la organizacion hasta el mes de mayo de 2022. El trabajo se desarrollo si-
guiendo tres etapas:

1. Contacto inicial con la organizacion. Involucré visitas a las instalaciones, ob-
servacion y entrevistas exploratorias y revision documental para precisar la problema-
tica de investigacion. En esta etapa se empezo6 haciendo el primer acercamiento a la
organizacion mediante la solicitud de una reunion con el gerente de la IPS, con el fin
de presentar el proyecto de investigacion y sus ventajas para la organizacion. Esta
entrevista se llevo a cabo en el mes de marzo de 2022. La propuesta de investigacion
fue sometida a aprobacion durante una reunidn consultiva con el gerente de la IPS en
la que se aprobd la realizacion del proyecto y se dio la autorizacién formal para la rea-
lizacion de las entrevistas y la entrega por parte de la IPS de los documentos solicitados

por el investigador.
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Esta fase incluyd una revisién de documentos oficiales de la IPS a nivel global y
de los documentos de IPS. La revision documental consistio en el analisis de documen-
tos oficiales de acceso publico y restringido tales como documentos oficiales y no ofi-
ciales de la IPS que fueron obtenidos a través de medios visuales, impresos, electroni-
cos y auditivos. Dentro de esta revision, se tuvo acceso a diversos documentos histo-
ricos producidos por la IPS y que han sido publicados en el portal web de la oficina de
archivos, estadisticas e investigacién de la IPS.

Estos documentos incluyen informacion de la plataforma estratégica presente
en la pagina web institucional. También se revisaron documentos de la IPS que prove-
nian de fuentes externas a la organizacion, pero fueron considerados pertinentes para
la investigacion, ya que permitian contrastar datos. Se revisaron principalmente libros,
articulos y videos que tenian como eje central a la IPS. Muchos de estos documentos
fueron utilizados en la descripcion de la organizacién en el capitulo cuatro de la inves-
tigacion.

Debido a que durante el mes se celebran varias actividades con la iglesia cons-
tituida en las instalaciones de la IPS, el investigador fue invitado especial es una de las
celebraciones religiosas y asistio también en calidad de observador no participante. La
celebracion religiosa conto con la presencia de personal prestador de servicios de salud
en la entidad y se presenté al investigador a todos los asistentes. En esta reunion se
pudieron realizar los contactos iniciales con los participantes potenciales en el trabajo
de campo y concertar algunas entrevistas. Ademas, surgio la oportunidad de realizar
una entrevista exploratoria con directivas de la organizacién, la cual brindé mucha cla-

ridad acerca de la dinamica organizacional de la IPS.
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2. Disefno metodologico. Abarca delimitacion del estudio, eleccidon del método y
técnica de analisis, eleccidon de las técnicas de recoleccion de datos y elaboracién de
instrumentos. Esta etapa se inicid con revision de la literatura asociada a los métodos
de investigacidon que podrian ser utiles en la investigacién y la redaccion de la primera
parte del capitulo metodolégico. Con este marco, se analizé en conjunto con el asesor
cual era la estrategia metodoldgica mas adecuada para abordar la problematica de
investigacion. En primera instancia, se decidié que la investigacion debia tener como
base el paradigma interpretativo de las ciencias sociales y el enfoque cualitativo. Pos-
teriormente, se evaluaron los métodos de analisis de la informacion mas utiles para
responder a la problematica de investigacion. Posteriormente, se decidié que la etno-
grafia organizacional era el método mas adecuado para comprender el fendmeno a
investigar.

Esta etapa incluyoé la elaboracion de la primera version del cuestionario de en-
trevista. Este cuestionario se elaboré tomando como referentes: (a) la pregunta central,
los objetivos de la investigacion y la problematica a investigar y (b) el marco tedrico de
la investigacion con las dimensiones de analisis o ejes tedricos de la investigacion. Una
vez elaborado el cuestionario de investigacion, se concerté una reunioén con el secre-
tario ejecutivo de la IPS central y se realizé la prueba piloto, de esta prueba se derivaron
varios ajustes al cuestionario inicial y se procedié a la construccion del guion de entre-
vista definitivo que seria utilizado con los demas participantes. A partir de ese momento,
se procedidé a la concertacidon de citas con los candidatos a entrevista y el envio del

cuestionario para aquellos que lo solicitaron.
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Recoleccion de la informacion: entrevistas, transcripcion
de entrevistas, observacion participante
y analisis de documentos

1. Entrevistas. La etapa de entrevistas se centrd en la recoleccién de datos que
permitieran comprender como el grupo conformado por los funcionarios construye sus
propias interpretaciones de lo que es la identidad organizacional de la IPS. Se realiza-
ron un total de 10 entrevistas. La modalidad de entrevista utilizada fue la entrevista
individual semiestructurada.

El manejo de las entrevistas se hizo mediante concertacion directa con los en-
trevistados. Debido a que el proyecto contaba con la autorizacion formal del gerente de
la IPS, este proceso fue relativamente sencillo, el tipo de entrevista seleccionada, el
tiempo dedicado a la duracién de la entrevista y la disposicién a escuchar las experien-
cias personales que los entrevistados consideraron relevantes para dar respuesta a
ciertas preguntas, facilité la confianza y permitié que éstos se sintieran mas comodos
durante la conversacion y pudieran contar sus experiencias y expresar sus pensamien-
tos, sentimientos e ideas.

Para el desarrollo de los encuentros, se elaboré un procedimiento estandar que
consistié en: (a) contextualizar al entrevistado sobre el propésito de la investigacion;
(b) leer el consentimiento informado de proteccién y confidencialidad de los datos en el
que el investigador se comprometia a mantener el anonimato de los entrevistados y el
uso de la informacidn sélo con fines investigativos; (c) solicitar autorizacién para grabar
la entrevista, tomar notas y fotografias del espacio laboral y (d) proponer el envio de la
transcripcion de la entrevista para que el entrevistado pudiese revisarla y solicitar ajus-

tes, en caso de ser necesario. Una vez que los entrevistados hacian las preguntas y
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aclaraciones que consideraban necesarias se procedia al inicio de la entrevista de ma-
nera formal.

2. Observacion. La observacion que se realizo fue de tipo descriptivo. Es decir,
se inicidé con una observacion abierta que permitiera identificar categorias que ayuda-
ran a la construccién de una guia de diario de campo. Posteriormente, con la guia de
campo definitiva, se registro informacion que pudiera ofrecer pistas sobre la presencia
de formaciones discursivas expresadas en conceptos comportamentales compartidos
por el grupo de funcionarios.

La observacion permitié obtener una comprension mas profunda de la cultura de
la IPS y las practicas comunicativas de sus funcionarios. Durante la observacion de los
eventos, se utilizé la guia de observacién para tomar notas de campo en las que se
describieron las interacciones comunicativas que mas les aportaban a las dimensiones
de andlisis.

3. Revision de documentos. La revision de documentos consistio en la lectura
de documentos oficiales y material escrito. También se incluyé la revision de informa-
cion publicada en las paginas web oficiales de la organizacion. Los documentos fueron

clasificados de acuerdo con su contribucion a las dimensiones de analisis.

Analisis de la informacién
Este apartado de la investigacion busca explicar el proceso que se siguio para
analizar los datos recogidos con el fin de contrastar la base tedrica con los hallazgos

empiricos y responder a la problematica, preguntas y objetivos de la investigacion.
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Unidad de analisis

Azcona et al. (2013) define la unidad de analisis como “tipo de objeto delimitado
por el investigador para ser investigado” (p. 68). Se entiende como tipo de objeto a un
concepto que a su vez esta conformado por una serie de caracteristicas o cualidades
que permiten describirlo. El término unidad se refiere a un dominio delimitado y dife-
renciable que tiene propiedades inherentes y que permiten trazar una frontera que in-
dividualice o separe una totalidad y la distinga de otras entidades. El término analisis
se refiere al hecho de que, al pretender analizar una unidad definida, se supone que
ésta es inteligible y para conocerla es necesario aplicar determinados procedimientos.

Una unidad de analisis sélo puede ser formulada cuando ya han sido formulados
el tema, la problematica y las preguntas centrales. Para determinar cual era la unidad
de analisis mas adecuada para esta investigacion, se formulé la pregunta ;cémo in-
fluye el liderazgo espiritual en el comportamiento ciudadano organizacional de los em-
pleados de la IPS Universitaria Adventista de Medellin, en el afio 20227

En esta investigacion, la unidad de analisis fueron las expresiones de ideas, fra-
ses, creencias y narraciones que eran significativas para los miembros del grupo y que

tenian relacion con las categorias y subcategorias de estudio.

Técnica de analisis de la informacion
Este apartado de la investigacion busca explicar el proceso que se siguio para
analizar los datos recogidos con el fin de contrastar la base tedrica con los hallazgos
empiricos y responder a la problematica, preguntas y objetivos de la investigacion. En

este trabajo se siguid la técnica de la etnografia organizacional citada por Hurtado Leodn
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y Toro Garrido (2007), no s6lo como método de interpretacidon de los datos sino como
técnica de analisis.

El desarrollo de las etapas mencionadas en el método, se describen a continua-
cion:

1. Seleccién del disefio. El diseno inicid con la formulacién de la pregunta de
investigacion la cual fue: ¢como influye el liderazgo espiritual en el comportamiento
ciudadano organizacional de los empleados de la IPS Universitaria Adventista de Me-
dellin, en el afio 20227

Algunas preguntas complementarias al problema principal fueron las siguientes:

¢, Cual es la apreciacion del liderazgo espiritual por parte de los empleados de la
IPS Universitaria Adventista de Medellin, en el afo 20227

¢, Coémo se valoran los comportamientos de ciudadania organizacional por parte
de los empleados de la IPS Universitaria Adventista de Medellin, en el afio 20227

Para esta investigacion se establecieron los siguientes objetivos:

1. Describir las caracteristicas del liderazgo espiritual de los dirigentes de la IPS
Universitaria Adventista de Medellin, en el afio 2022.

2. Identificar el comportamiento ciudadano organizacional en los empleados de
la de la Administracién en la IPS Universitaria Adventista en Medellin.

La justificacion de este trabajo se sustenta en examinar la satisfaccién y la leal-
tad de los empleados de la IPS para analizar como el liderazgo espiritual y el compor-
tamiento ciudadano organizacional conducen a tener un buen clima laboral y mejor

productividad en el cumplimiento de los objetivos institucionales a largo plazo.
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2. Determinacion de las técnicas. En el trabajo de campo se utilizé el cuestiona-
rio de entrevista semiestructurada como la principal técnica para identificar los compor-
tamientos que eran referidos por los funcionarios, asi como el significado personal que
éstos les atribuian a dichos elementos. Las entrevistas fueron complementadas con
observaciones realizadas en los sitios de trabajo en las que se podia ver directamente
los procesos de comunicacién grupal y conceptos comportamentales presentes en el
grupo, por ultimo, se revisaron documentos oficiales publicados por la IPS en la pagina
WEB como impresos con el fin de contrastar la informacion obtenida a través de las
otras fuentes.

El uso de estas tres fuentes de datos permitié enriquecer los hallazgos, al per-
mitir que se pudieran identificar los conceptos comportamentales que son comunes en
el grupo de funcionarios y servidores, asi como los significados que éstos les asignan
a dichos elementos. También se pudo establecer cdmo se encadenaban dichos con-
ceptos comportamentales tanto a nivel individual durante las entrevistas.

3. Acceso al ambito de investigacion o escenario. El escenario en el que se
desarroll6 el trabajo de investigacion en la IPS Universitaria Adventista se ajusta en
correspondencia con el contexto del estudio y estara relacionado con aspectos de la
misma cultura en funcién de las necesidades de las personas que en ella trabaja y de
la percepcidon que tengan del funcionamiento de la organizacion. Por tanto, los niveles
de acceso a las creencias y las percepciones estaran condicionados por como los in-
dividuos consigan expresar sus sentimientos y motivaciones, que sera mas 0 menos

explicitas, también en funcién de la cultura del pais. Por otro lado, esta investigacion
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también demuestra las potencialidades del uso de la etnografia organizacional enfo-
cada como método para tener acceso a todos los niveles de comprension de la cultura,
desde el aspecto visible al mas invisible, involucrando personal de todos los niveles de
la organizacién personal auxiliar y de apoyo, como también profesionales con mucha
trayectoria y experiencia. Dicho método se puede beneficiar de la inclusion de formas
cuantitativas para la comprensién de correlaciones que se establecen entre las varia-
bles, siempre que para la investigacién se tome en cuenta el control de los aspectos
subjetivos dentro de la recogida de informacion y el procesamiento de esta.

4. Seleccion de los informantes. En esta fase se generaron reuniones con la
gerencia para determinar a los entrevistados buscando de manera objetiva, asegurar
una distribucién de cargos en distintos niveles de responsabilidad y autoridad, y se
establece asistencia a un ceremonia vocacional en un encuentro sabatino adventista
para acercar a los entrevistados con el investigador, o que genera relaciones abiertas
de confianza y afinidad con los miembros del grupo que se encargaran de ser los infor-
mantes, que sirvio para conseguir descripciones e impresiones sobre su propia realidad
y la de los demas.

Algunas estrategias de acercamiento fueron acomodar las rutinas y horarios de
trabajo con la disponibilidad de los entrevistados, adoptar una postura humilde y de-
mostrar interés por la manera de opinar y de hacer las actividades propias del cargo,
por la informacién que transmiten.

El investigador se adapto a los diferentes roles y tuvo la capacidad de cambiarlos

cuando las circunstancias lo requerian, para ello eran necesarios los informantes clave,
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ya que poseen conocimientos, estatus o habilidades comunicativas especiales y esta-
ban dispuestos a cooperar con la investigacion.

5. Recogida de datos y la determinacion de la duracion de la estancia en el es-
cenario. El investigador recogio los datos de los informantes seleccionados en la IPS
Universitaria Adventista durante el afio 2022, en funcion de las teorias asociadas a la
relacion del liderazgo espiritual y su posible influencia con el comportamiento ciuda-
dano organizacional, como la realidad del objeto de estudio, sin embargo, observa todo
y selecciona ademas aquellos detalles que aun no encajan en ningun esquema, o que
indican nuevas relaciones significativas.

El analisis de datos comenzé después de cada episodio de recogida de informa-
cion, lo que permite revisar los datos y retroceder en caso de que sea necesario, sobre
su significado y redireccionar el proceso de busqueda interpretativa.

Se registraron los datos mediante escritos descriptivos que se complementan
con medios auxiliares como grabaciones de audios y documentacion sobre la realidad
estudiada. Con relacién al material registrado se incluye todo lo relacionado con el tra-
bajo del entrevistado, asi como registros y documentos aportados por los que participan
de la situacidén estudiada, provocando un banco de datos compuesto por notas de
campo, entrevistas, cuestionarios y pruebas, entre otros. De todos los sistemas para la
recoleccion de informacion destacan las grabaciones en audio de las entrevistas, ya
que permiten que el etnégrafo registre tanto sus observaciones como sus propias im-
presiones y sentimientos. Cuando se conoce suficientemente la realidad objeto de es-
tudio, los datos ya no le aportan mas informacién relevante y va orientando gradual-

mente todo el esfuerzo hacia el analisis de la misma, planteandose el momento de
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retirada del escenario.

6. Procesamiento de la recogida de informacién. La investigacién etnografica
realizada en la IPS Universitaria Adventista como parte del paradigma cualitativo, se
caracterizé por analizar los datos recogidos mediante entrevistas que luego pasaron a
una etapa de transcripcion que permitiera, de manera analitica, concentrarse en aque-
llos asuntos que permitieran esclarecer la pregunta de investigacién. A medida que se
van obteniendo los datos, se realizan multiples analisis que determinan relaciones entre
los conceptos generales de los fendmenos observados y es por ese proceso paralelo
de observacion e interpretacion que se puede construir y enriquecer las teorias de re-
ferencia para conectar los resultados obtenidos a un cuerpo mas grande de conoci-
miento, interpretarlos y darle sentido.

7. Elaboracion del informe. El estudio etnografico arrojé un informe que contiene
la fundamentacién teérica y empirica que apoya el trabajo, hay una gran expectativa
por parte del gerente de la IPS Universitaria Adventista, en el que quiere verificar como
el estilo gerencial espiritual que adopta, verdaderamente es reconocido por los funcio-
narios entrevistados, lo que ha contribuido a la productividad, aun en época de crisis
social y econdmica de la entidad, mediante el establecimiento de un clima organizacio-
nal favorable, creando confianza en las capacidades y competencias organizacionales
que logra establecer estabilidad y lealtad de los funcionarios.

Otro aspecto importante a considerar en el informe etnografico es la relevancia
social del estudio que responda a la expectativa planteada por el gerente, el informe
debe reflejar la utilidad practica de la investigacion a los potenciales usuarios y al al-

cance de los resultados obtenidos a distintos niveles, teorias que guien la accién o el
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desarrollo de acciones inmediatas para ayudar a resolver problemas concretos.

Consideraciones éticas

Dentro de las consideraciones éticas que se tuvieron en cuenta para la realiza-
cion de la investigacion se encuentran varios aspectos que se considera importante
precisar:

En primer lugar, se entregd a la organizacion una carta de compromiso de la
Gerencia de la IPS en el que se comprometia a autorizar la realizacion de la investiga-
cion respetando el uso de los datos s6lo con fines académicos. En segundo lugar, se
acordo con los funcionarios de la organizacion estudiada, garantizar la confidencialidad
de los resultados de las entrevistas con el fin de asegurar la libre expresion de concep-
tos y vivencias de cada participante. Por ultimo, se elaboré un consentimiento infor-
mado para los funcionarios que accedieron a participar en las entrevistas. En este con-
sentimiento, se solicito la autorizacidén para la grabacion de las entrevistas bajo la res-
ponsabilidad de que se mantendria en anonimato el nombre del entrevistado, se envia-
ria la transcripcion de la entrevista para su verificacion y autorizacion definitiva y se

utilizaria la informacion provista solo con fines de la investigacion.

Validez de la investigacion
De acuerdo con Aguilar Gavira y Barroso Osuna (2015), la triangulacién es una
herramienta metodoldgica utilizada para aportar rigor, profundidad, complejidad y con-
sistencia a los hallazgos de la investigacion cualitativa. La triangulacion consiste en el
uso, por parte del investigador, de varios métodos, fuentes de datos, teorias, investiga-

dores o ambientes para el estudio de un fendémeno, la triangulacion de datos puede
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ser: (a) temporal: son datos recogidos en distintas fechas para comprobar si los resul-
tados son constantes, (b) espacial: los datos recogidos se hacen en distintos lugares
para comprobar coincidencias y (c) personal: diferente muestra de sujetos.

En la investigacion cualitativa, la triangulacion de datos consiste en el uso de
varias técnicas como, por ejemplo, entrevistas, observacion y revision de documentos,
entre otros, para estudiar el mismo fendmeno u objeto de estudio de forma que sea
posible la verificacion, comparacion y contrastacion de la informacion recabada en cada
una de las fuentes y las debilidades de cada técnica puedan ser complementadas con
las fortalezas de la otra.

En el caso de esta investigacion, se verificaron los diferentes tipos de triangula-
cion expuestos en la literatura y se eligio la triangulacion de datos por ser la que mas
se ajustaba a las necesidades del estudio. Los datos utilizados para realizar la triangu-
lacion se obtuvieron mediante tres fuentes de datos: (a) la entrevista como fuente prin-
cipal de informacion, (b) la observacién y (c) la revision de documentos.

De cada una de las técnicas de recoleccion de informacion se construyeron
guias (de observacion, de revision documental y entrevista) que fueron sometidas a
validaciéon mediante expertos en el tema con el fin de identificar la probabilidad de error
en la construccién de éstas. En este caso, la validacion de los instrumentos (guias) fue
realizada directamente por el director de la tesis. Una vez realizadas las observaciones
a la primera version, se procedié a la construccion de una segunda version de las guias,
las que fueron puestas a prueba mediante la realizacién de una prueba piloto. Una vez
realizadas las correcciones finales, se arribé a las guias de recoleccion de informacién

definitivas.
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Debido a que mediante la triangulacidn se obtiene una mayor comprension de
la realidad estudiada y se logra arribar a conclusiones mas rigurosas y profundas sobre
el fenomeno (Aguilar Gavira y Barroso Osuna (2015), se utilizé la observacion y la re-
vision de documentos como fuentes de datos auxiliares que permitieran comparar y
contrastar la informacién obtenida a través de las entrevistas. En el momento en que
el investigador noté la repeticidn de la misma informacién por parte de los entrevista-
dos, se concluyé que se habia llegado a un punto de saturacion tedrica, que se consi-

der6é como un criterio de validez y consistencia de los hallazgos.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Introduccion

El estudio tuvo como objetivo comprender la incidencia del liderazgo espiritual
en el comportamiento ciudadano organizacional de los empleados de la IPS Universi-
taria Adventista de Medellin, en el afio 2022. La investigacion fue considerada de tipo
cualitativo, caracterizado por la observacién participante, mediante entrevistas semies-
tructuradas, observacidn no participante y analisis de documentos. En este capitulo se
explora si el grado de espiritualidad presente en el estilo gerencial y el liderazgo de sus
funcionarios es un predictor de un comportamiento ciudadano que orienta el estilo de
desempefo hacia la consecucion de ambientes laborales productivos en donde el re-
lacionamiento humano dignifique los resultados y el clima laboral adecuado para el

logro de los objetivos institucionales.

Descripcion de la empresa
La Fundacion Hospitalaria IPS Universitaria Adventista (IPSUA), institucién pres-
tadora de servicios de salud ambulatorios, de baja complejidad, es una entidad sin
animo de lucro, de naturaleza privada, constituida por escritura publica el 3 de marzo
de 2010, con personeria juridica expedida por la Secretaria Seccional de Salud de An-

tioquia, mediante Resolucion 099251 del 8 de julio de 2010 e inscrita como IPS a partir
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del 1 de marzo de 2011 por esta misma entidad y esta adscrita a la Corporacion Uni-

versitaria Adventista.

Mision

La mision de la institucion es contribuir a restaurar en el ser humano la imagen
de su Creador, por medio de la prestacion de servicios integrales de salud con énfasis
en la promocion de un estilo de vida saludable. La mision se desarrollara a través de
un equipo humano con alto compromiso social, profesional y ético, comprometida con
la formacion del talento humano y el desarrollo de la investigacion en salud, apoyados
en evidencia cientifica y en capacidad tecnolégica, enfocados en la eficiencia y el me-
joramiento continuo, con el propdsito de mejorar la calidad de vida de los usuarios en

el marco cristiano de los principios de salud.

Vision
La vision de la institucion es que para el 2025 sea reconocida como la IPS con
mejor oportunidad en la atencion de consulta externa de primero y segundo nivel, pio-
nera en la region en aplicar un modelo de salud integral intra-extramural y lideres en la
calidad de la atencién prehospitalaria, traslado asistencial y hospitalizacion en casa,
mostrando nuestra responsabilidad social en cumplimiento de la misién de la Iglesia

Adventista del Séptimo Dia.
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Valores organizacionales
Para la Fundacion Hospitalaria IPS Universitaria Adventista (IPSUA), institucion
prestadora de servicios de salud ambulatorios, los valores establecidos son: (a) servi-
cio, (b) mayordomia, (c) responsabilidad, (d) simpatia, (e) unidad y trabajo en equipo,

(f) calidad y (g) integridad.

Politica de calidad

La IPSUA se compromete con el mejoramiento continuo de la calidad de sus
procesos para brindar servicios de salud integrales, seguros, innovadores, oportunos y
efectivos, de manera que satisfagan las expectativas y cumplan con los estandares
legales establecidos, contribuyendo con el bienestar integral de sus usuarios, la comu-
nidad, los clientes internos y demas interesados; con personal competente y compro-
metido, tecnologia adecuada y uso eficiente de recursos, mediante el establecimiento
y permanencia de un sistema integrado de calidad en la gestion; al mismo tiempo lograr

solidez financiera, liderazgo y competitividad.

Servicios de salud que presta la IPS Universitaria Adventista
Los servicios de salud que presta la IPS son los siguientes: (a) atencién médica,
(b) promocion y prevencion, (c) salud oral, (d) salud corporal, (e) salud mental, (f) ayu-
das diagnésticas, (g) medicina general, (h) medicina general/prioritaria, (i) medicina in-
terna, (j) pediatria, (k) ginecologia y obstetricia, (I) procedimientos menores y (m) en-

fermeria.
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Resultados y analisis de las entrevistas

Esta investigacion pretendié responder la siguiente pregunta: ;como influye el
liderazgo espiritual en el comportamiento ciudadano organizacional de los empleados
de la IPS Universitaria Adventista de Medellin, en el afio 20227

Segun las proposiciones que sirven como punto de partida en el establecimiento
de procesos de causalidad en las dimensiones de analisis, las proposiciones se basan
en la sospecha del investigador y en referentes tedricos. Su utilidad radica en que orien-
tan la construcciéon de los instrumentos de recoleccion de informacion empirica sobre

el fendbmeno a investigar.

Dimensiones analizadas
En la Tabla 5 se muestran las dimensiones analizadas por ejes tematicos segun

los referentes investigados (Fry, 2003; Organ, 1988).

Tabla 5
Dimensiones
Liderazgo espiritual Comportamiento de ciudadania
organizacional
Vision organizacional Altruismo
Amor altruista Concientizacion
Esperanza/fe Deportividad
Vocacion/llamado Cortesia
Membresia Virtud Civica

A continuacion, se analizan las diferentes categorias y sub-categorias propues-

tas por algunos investigadores (Fry, 2003; Organ, 1988).
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Categoria liderazgo espiritual

Subcategoria vision

En esta subcategoria se le preguntd a los empleados de la IPS Universitaria
Adventista si conocian la visiéon (LE) y si se sentian identificados con ella. Segun lo
dispuesto por la teoria de los referentes, se logré establecer el propésito en las siguien-
tes respuestas.

Se percibié que existe un sueno de convertir la IPS en un hospital o tener servi-
cios de atencion prehospitalaria y hospitalaria en varios entrevistados.

Asi mismo, se identifica como la vision, desde las teorias del liderazgo espiritual,
influye en la construccion de significado y articula la vision con el altruismo presente en
el comportamiento ciudadano organizacional.

Las respuestas mas asociadas al tema espiritual de trascendencia del ser hu-
mano en la tierra, se encuentran en el médico, la contadora publica y la enfermera, que
declaran que todo el trabajo de la IPS se hace bajo la mirada puesta en la mision de la
Iglesia Adventista del Séptimo Dia, que hace parte de glorificar el nombre de Dios,
permitiendo que el Espiritu Santo influya en cada una de esas personas para que ten-
gan un encuentro personal y asi capacitarlos para llevar las buenas nuevas de salva-
cion.

Asi mismo, establecieron que alcancen a cubrir las misiones que se tienen como
adventistas, que es ayudar a las personas no importando el lugar donde estén. En el
sentido de significado de vida que brinda la vision se puede referir que la finalidad de
todos los empleados es que, a través de los medios de salud, puedan conocer acerca

de Jesus y conocer las creencias que el Sefior va a venir y se debe estar preparado
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para ello y ser discipulos de Dios, llevando siempre ese mensaje y se compartira con
las personas a las que se prestan los servicios de salud y entre los compafieros de
trabajo. La divulgacién se hara de manera piramidal y en buenos términos, cada uno
capacita a uno, ese capacite a dos y se vaya extendiendo el mensaje a las personas
para que se vayan preparando y a la larga todos puedan conocer que Jesus va a volver
por segunda vez y que las personas que llegan a la IPS estaran preparadas para
cuando el Sefor venga.

En las demas entrevistas se expresa el deseo de tener una institucion prestadora
de salud que sea solvente, rentable y econémicamente viable, que permita asegurar
estabilidad laboral y que tenga un publico satisfecho que haga preferir a la IPS por los
servicios de salud y el apoyo espiritual que se brinda como complemento a la atencion
recibida por parte de los usuarios en salud. La mayoria declara que la misién se podra

realizar por la voluntad de Dios.

Subcategoria esperanza-fe

En esta subcategoria se pregunta si las personas tienen confianza en que la
vision se va a cumplir. La mayoria declara que la vision se podra realizar por la voluntad
de Dios. Hay posiciones realistas, en cuanto a que se esta a menos de tres anos para
cumplirla, y la misma aspira a una gran apuesta que demanda inversion e infraestruc-
tura.

Los auxiliares administrativas, la auxiliar de odontologia y la contadora publica
reconocen que estan enfocados en buscar un contrato para mantenerse como IPS y

poder cumplir la visidn, se piensa que se puede lograr, no solamente porque esta alli
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especificada sino porque en la iglesia se habla de milagros, entonces se hace todo el
esfuerzo humano, trabajando y pensando que se puede lograr.

Algunas respuestas fueron mas pragmaticas y declaran que se esta haciendo lo
mas que se puede y si por lo menos no se alcanza la totalidad de lo que se ha pro-
puesto, si se ha avanzado, la idea es llegar a cumplir la visién, pero, si por algun motivo
no se cumple, llegar lo mas cerca que se pueda.

Asi mismo, se valora la evolucién concreta en los servicios que se prestan y en
la ampliacion del portafolio de ofertas en salud para los usuarios, por lo que se puede
considerar que en estos momentos la vision se queda corta, es decir, lo que esta ex-
presado en la vision fue de alguien que la escribié hace 20 anos, pero la IPS ha esca-
lado mas de lo que esta plasmado ahi en esa vision, porque ya la entidad no es de
primer nivel, aqui ya se presta un servicio de segundo nivel, se da un servicio de espe-
cialistas, servicio de laboratorio de segundo nivel, psicologia, entre otros servicios, la
vision habla de una atencion intra y extra mural y aqui se esta llevando a cabo, inclu-
sive, cuando se piden servicios a domicilio; por ejemplo, consultas especiales.

Ademas, se presta un servicio a una EPS como SURA, la cual ya esta calificada,
y si eso es asi, con visto bueno de la organizacién, es porque la IPS ha logrado y ha
superado las expectativas de esa vision.

Con relacion a la creacion de una clinica, se menciona que con el Plan de Orde-
namiento Territorial de este municipio, a la Corporacion Universitaria la van a dividir, y
va a pasar una carretera en medio y por esa situacion va a haber una indemnizacion,
ya los nuevos proyectos de la nueva Corporacion de Educacion Superior, como lo ex-

presa el medico, incluye la construccion de la clinica, porque para crear un clinica, se
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visiona y se suefia pero para eso se necesitan recursos y dinero, entonces se cree que
ya el gobierno concerté con la Corporacion Universitaria Adventista-UNAC y ya hay
planos de las edificaciones y estructuras que se piensan ejecutar, ya es un suefio que
se esta acariciando realmente, entonces eso quiere decir que si se esta avanzando.

La IPS ha tenido reconocimiento de calidad en la atencién. El gerente ha com-
partido informacion en la que se expresa que las personas asociadas al convenio con
SURA han manifestado su satisfaccion por los servicios prestados. Ellos han evaluado
la atencién y ha sido positiva.

Con relacién a respuestas espirituales sobre esta pregunta, se transcribe los
siguientes apartes:

EO01: Yo si creo que Dios puede hacer muchas cosas, desde que yo estoy aqui,
Dios ha hecho muchas cosas en la IPS, cosas que a veces no me imaginaba, sobre
todo cuando tuvimos que dejar a un lado a Coomeva, muchos pensabamos que ya iba
a desaparecer la IPS, pero Dios siempre ha sido bueno y diciéndonos aqui sigue y nos
ha bendecido.

2. EO02: Por fe si, pero sabe algo, los planes de nosotros no son los mismos de
Dios, quizas Dios pueda darnos la materializacion de visidn antes o tendra grandes
cosas para mas tiempo, pero confiando con la plena certeza que Dios nos va a contes-
tar, Si se puede cumplir en el 2025.

3. EQ7: Se puede lograr, porque, primero porque nosotros somos de esas per-
sonas que creemos en que Dios puede hacer todas las cosas en el mismo instante
cuando sea su voluntad, pero también nosotros seguimos trabajando en eso, por lo

general, siempre tratamos que las personas tengan esa respuesta a su necesidad en
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el momento y tratamos de solventarlo y también estamos complementando con los
profesionales de la iglesia que se estan vinculando también a esta obra, entonces

pienso que la respuesta a alcanzar ese objetivo en 2025 se puede dar muy faciimente.

Subcategoria amor altruista

Esta subcategoria esta relacionada con la identificacion del verdadero senti-
miento de aprecio y la empatia por los demas.

Los entrevistados se consideran un grupo unido como familia y hermanos en la
fe y estas respuestas afirman esta posicidn. Considerando que algunos miembros vie-
nen de otras regiones del pais y de Venezuela, han sido muy bien acogidos.

Se recoge algunas expresiones vivenciales, asi:

1. EO2: si, para mi esta ya es mi familia, han sido mi familia, yo no tengo a nadie
mas aqui y es una bendicién cada vez que vengo.

2. EO03: claro que si, ante todo con mucho amor, orando por mis hermanos, tanto
aqui, mis comparieros de trabajo.

3. EO08: somos humanos y vemos a la otra persona como un igual, yo me quiero,
pero si yo me quiero, tengo que querer al otro y es un conjunto de muchas cosas, pero
somos parte de esta vida, este universo y debemos ayudarnos los unos a los otros.

También se destaca la siguiente posicion practica y valiosa dentro de las per-
cepciones, que ven la IPS como un negocio que tiene que generar rentabilidad y ser
eficiente en el manejo de los recursos:

EO04: es importante tener una mentalidad financiera, que es de pronto distinta a
otras mentalidades aca, es ver también la IPS como un negocio, porque a veces tene-

mMos que pensar en que hay que pagar, nomina, servicios y esto no es obra de caridad
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100%, entonces es toda una preocupacion que a veces se pueden tomar decisiones
aparentemente altruistas, de mucha generosidad, pero también tenemos que pensar

que hay un ingreso que necesitamos tener para poder sostenernos.

Subcategoria vocaciéon

Esta subcategoria esta relacionada con los propésitos de verificar como el sig-
nificado social de servicio a los demas se reconoce en la organizacion, segun lo dis-
puesto por la teoria de Fray, se logra establecer las siguientes respuestas.

Para algunos entrevistados es claro el significado social de su trabajo y el reco-
nocimiento que hace la organizacion de ello, de hecho, el punto principal de la institu-
cion es la capellania, como un valor agregado de la IPS.

E03: si no hay capellania y no hay capellan, mejor cerremos, porque esta es la
labor principal, o sea, para nosotros el tener un médico, el tener la de laboratorio, odon-
télogo es la excusa porque lo principal de este lugar es la capellania.

Todos reconocen un trabajo social en las actividades, se asocia a la parte espi-
ritual, lo que se hace, es para el Sefor, para que el reino de Dios sea extendido, ahora
se reunen en las mafianas y siempre se dice que cada uno de los funcionarios tienen
ese aporte en el reino y que es muy importante el quehacer de cada uno.

La mayoria de los entrevistados aprecian el devocional que hace el gerente to-
das las mafanas, en el que siempre menciona y recomienda dar gracias por la linda
labor que desemperfian dia a dia con cada paciente, porque se ve reflejada en lo que
hacen y en lo que los pacientes transmiten cuando salen del consultorio, todas las ma-
Aanas es asi, muy agradecidos y sienten que ven el esfuerzo la dedicacion y la entrega

que dan en la IPS.
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Subcategoria membresia

Esta subcategoria tiene el propésito de identificar si la persona se involucra con
la vida organizacional de buena manera, segun lo dispuesto por la teoria de los refe-
rentes, se logra establecer el propdsito en las siguientes respuestas.

En una de las respuestas se ratifica la posicion como familia al declarar lo si-
guiente:

E02: ...aqui como gracias a Dios somos una familia unida y el jefe siempre nos
retroalimenta o rinde cuentas de como va avanzando la IPS, que nuevos proyectos
hay, que nos queda, como nos fue, siempre nos esta reuniendo, de verdad que, si lo
hace e involucra a todos sin excepciones, porque todos aqui hacemos parte de la or-
ganizacion.

Existe un mecanismo de integracion tipo comité, en el que participan algunos
funcionarios y asocian dicha participacion en la organizacion, con la presencia perma-
nente en los comités, alguna de las respuestas establece esta importancia fueron:

E08: en los comités, en las actividades que hay que hacer, porque como institu-
cion hay varias cosas que se hacen y a algunos nos involucran en esos comités, en
actividades y siempre que tengamos la oportunidad de hacerlo, lo hacemos.

Otra respuesta afirma lo siguiente:

E06: aca se hacen los devocionales y todos participamos activa o pasivamente.
Participo en el comité de convivencia, en el comité paritario, trato de apoyar siempre
en las brigadas, no solamente convoca a las capacitaciones, si no que me involucro
con ellos estando pendiente de todas las necesidades que tienen en las brigadas y

trato de tengan al dia el cumplimiento de esa parte de los comités.
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Categoria comportamiento ciudadano organizacional

Subcategoria altruismo

Esta subcategoria esta relacionada con el propésito de identificar cémo las per-
sonas tienen un comportamiento altruista, con apoyo y servicio a los demas, segun lo
dispuesto por la teoria de los referentes se logra establecer el propdsito en las siguien-
tes respuestas:

EQ7: por supuesto, claro, si, se ha hecho, por ejemplo las labores aqui son de
lunes a viernes, hay domingos que ha tocado trabajar, incluso, venir a pintar o a ayudar
porque se tenia problema con el agua, ya que se metia en el lugar donde se toman las
ecografias, cierto sabado llovio y sabiamos que esto iba a estar inundado y nos toco
venir todos, también cierto dia esto se nos inundd, estabamos vestidos de saco, cor-
bata y eso toco remangarnos y ayudar y no solamente yo, todo el equipo, ahi se vio
ese dia a los médicos, a todos, porque eso es lo que han ensefiado y lo que se ha visto
desde la gerencia.

La mayoria de los entrevistados tienen una actitud de servicio y apoyo a los
demas y lo declaran por ejemplo asi:

E09: claro que si, con todo respeto no lo considero una carga, porque nosotros
estamos aqui para servir, en el caso de Chavelita que es la sefiora que nos abrio la
puerta, ella me pide ayuda y yo estoy dispuesta a ayudarla y a mis demas comparieros
de trabajo porque estamos aqui para servir y a mi me gusta mucho la atencion, enton-
ces si lo hago con mis companeros.

En otro entrevistado se valida también la afirmacion asi:
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1. EO5: si, yo pienso que es algo muy basico, que corresponde, porque si yo
puedo hacer algo por un compariero, yo lo voy a hacer, pero al mismo tiempo, cuando
se necesita a los comparieros se sabe que ellos van a estar, se percibe asi, los com-
paferos han sido un apoyo muy grande y ha tratado de ayudar también.

2. E10: el apoyo se ve reflejado en otra respuesta asi: si, hay compafieros que
piden ayuda acerca de un conocimiento que se tenga y se aporta y ayuda para que

ellos puedan cumplir la labor.

Subcategoria virtud civica

Esta subcategoria esta relacionada con los propésitos de establecer la capaci-
dad de participacion en las actividades y proyectos de la empresa e identificar el sentido
de pertenencia con la organizacién, respectivamente, segun lo dispuesto por la teoria
de Fray, se logra establecer las siguientes respuestas.

Hay una disposicion total de las personas en participar en las actividades y pro-
yectos programados por la entidad, por ejemplo, una actividad realizada ha sido la do-
nacion de alimentos con la gerencia, encabezado por gerencia y capellania, que siem-
pre han estado de la mano, por ejemplo, son el comité de convivencia laboral, algunos
hacen parte, también es bueno que ese rol de capellan esté ahi en dicho comité.

Todos participaron en el mercadeo de los servicios de salud, a cada paciente
que llegaba a la institucién le daban a conocer el plan de trabajo o lo que les ofrecian
como institucion y los pacientes que llamaban, todos se integraron para contribuir, para
poder sobrellevar la situacion y podernos dar a conocer, lo mejor que podian dar a la

comunidad, claro que ya la gente conoce los servicios y la atencién de la IPS, aunque
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hay gente piensa que la entidad no presta determinada clase de servicios y si lo hace,
hay que generar mas mercadeo.

Me parece significativo este tipo de respuesta:

EO04: ... claro que si, yo tengo que cuidar el lugar donde yo trabajo porque es mi
segunda casa, yo ahi me desempefio yo amo lo que hago, estoy pendiente si hace falta
algo, si se dand algo, lo cuido”. Hay un gran sentido de gratitud al declarar que “...yo
quiero esta institucidon mucho, primero porque es parte de la vida de uno y segundo
porque a mi la IPS me ha apoyado en muchos aspectos de la vida, como institucion,

con mis hijos, con mi familia, para mi esta es mi casa y la quiero y la defiendo.

Subcategoria deportividad

Esta subcategoria esta relacionada con el propésito de Identificar si la persona
tiene la capacidad de superacion de los problemas para bien de la empresa, segun lo
dispuesto por la teoria de los referentes, se logra establecer el propdsito en las siguien-
tes respuestas.

Una de las respuestas relata la dificil situacion presentada por la IPS asi:

E09: hace algunos afos teniamos contrato con la EPS Coomeva, siempre habia
sido intermitente con el pago de los servicios prestados, y pasaron muchos afos sin
pago, la administracion en cabeza del gerente y de la administracion de la universidad,
han tomado la decisién de cortar con Coomeva y para nosotros eso fue muy duro e
incluso hubo lagrimas de parte de muchos de los compafieros y en general de la insti-
tucion, porque Coomeva era como la mama nuestra, de ahi era de donde venian los

recursos, se va Coomeva \ C]Ué vamos a hacer nosotros, se va a cerrar esto?
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Se genera entonces la siguiente estrategia:

EQ7: entré la labor de capellania mire que el sefior va a obrar y vimos como el
gerente asumio la situacién de una manera que empezamos a tocar puertas, entonces
lo que hicimos fue irnos a nuestras iglesias a decirles a los hermanos de las iglesias
aqui en Medellin que ya tenemos un servicio en nuestra institucion, que ya Coomeva
no esta pero estan ustedes, entonces empezamos a hacer lo que es mercadeo, y alla
estaba el gerente, estaba el capellan, estaban los médicos, todos, nos fuimos con cha-
quetas, entonces sacamos unos recursos, vamos a hacer unas chaquetas, unas gorras
y nos vamos entonces de iglesia en iglesia a hacer mercadeo, entonces de esa manera
afrontamos la situacion y el equipo estaba contento, que a pesar que se habia ido Coo-
meva, el equipo no, vamos entonces, y eso entre el uno y el otro se fortalecié y vemos
que mas adelante la crisis se superd y ahora no dependemos de Coomeva. Coomeva
esta por fuera y la IPS adventista funcionando todavia.

Se logré advertir la posicién espiritual con la siguiente respuesta:

E09: ...se nos han presentado dificultades, pero siempre estamos con la mirada puesta
en Dios y confiando en él y si nos caemos nos toca levantarnos. Cuando a nosotros
nos dijeron que habia sido un afo bendecido, pero en enero nos dijeron tal dia se va
ADRA (ADRA trabaja con comunidades, organizaciones y gobiernos para mejorar la
calidad de vida de millones de personas en el mundo implementando proyectos en
cinco areas: seguridad alimentaria, desarrollo econdmico, salud primaria, preparacion
y respuesta ante desastres y educacion basica.), cuando se va ADRA que no se tenia
pacientes se empezo6 a buscarlos, se hicieron llamadas y se empez6 a orar a Dios y

Dios empezo6 a responder, en un momento se quiso desistir, pero no, se siguioé orando
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y permitié que el enemigo no pusiera malos pensamientos para abandonar el trabajo,
y como familia se decidi6é apoyar.

Se ve la compensacién del esfuerzo cuando se superan los obstaculos:

Claro, porque ahi comienzan las semanas de oracién mas fuertes y comienza
uno a aclamar mas y empieza uno a pensar en qué mas puede hacer para que la
institucion no se acabe, porque aparte de ser el lugar de trabajo, que uno le toma el
amor a lo que hace, a los pacientes, a los compaferos, a la institucion, uno también se

ve beneficiado.

Subcategoria cortesia

Esta subcategoria esta relacionada con el propésito de identificar si el empleado
se considera una persona respetuosa de los demas, y si este comportamiento es una
caracteristica de €l como empleado y como persona, segun lo dispuesto por la teoria
de los referentes, se logra establecer el propdsito en las siguientes respuestas.

Una de las respuestas expresa:

EQ7: si quiza hubiera sabido esa pregunta con anticipacidn, hubiese traido, yo
tengo carpeta en mi casa, donde tengo cartas guardadas, donde esta el buzén de men-
sajes y el buzon de oracion, en el buzon de oracion tengo mas de 14 cartas de personas
agradeciendo por el trato, dicen que aqui han recibido a través de la recepcionista, del
vigilante que teniamos en la puerta, de las personas que hacen el aseo, del gerente,
del capellan, personas lindas, algunas cartas tan preciosas que yo las conservo con
una carpeta especialmente para eso.

Algunos afirman que la lealtad es vital para irradiar el trato respetuoso a los de-

mas y debe iniciarse con el apoyo al gerente, se declara lo siguiente:
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EO4: ...seamos leales porque el gerente actual, ha estado en las buenas y en
las malas, yo pienso que la lealtad es algo maravilloso, en esos momentos que la pa-
samos en grupo, yo decia, vamos a orar, vamos a colocar al jefe en las manos de Dios
y que Dios esté obrando en las manos de él, porque hablar mal de él, no, si él ha estado
en las buenas y en las malas, yo pienso que la lealtad es algo muy importante.

Se aprecia el respeto por las jerarquias en los cargos al declarar que:

E03: nosotros la mayoria de los que trabajamos aqui somos adventistas, nos
conocemos, nosotros siempre respetamos las jerarquias, a pesar de que soy paisana
del gerente, seguira siendo siempre el doctor Diaz y el gerente, le doy su estatus y el
respeto que se merece, siempre el trato es con mucho respeto, no involucro una cosa

con la otra.

Subcategoria concientizacion

Esta subcategoria esta relacionada con el propésito de identificar si el empleado
tiene sentido de pertenencia manifestado como proteccion, defensa y compromiso con
el logro de los objetivos organizacionales, segun lo dispuesto por la teoria de los refe-
rentes, se logra establecer el propdsito en las siguientes respuestas.

Se destaca la defensa que hace de la entidad, y una de las respuestas declara:

...que la defiendo, la cuido, porque estoy pendiente de ella porque aqui es donde
trabajo, esta es mi segunda casa y yo amo lo que yo hago, yo tengo que cuidarla porque
ellos han puesto la confianza en mi para yo desempefiar mi labor, entonces yo debo
valorar eso, tener sentido de pertenencia por lo que ellos me han dado en sus manos

y la confianza.
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Asi mismo, se destaca la seguridad en continuidad de la entidad no obstante los
obstaculos presentados. Y se declara:

EO05: ...si claro, yo siempre la defiendo a todas partes que voy, como hacemos
parte de la universidad, cuando la IPS le quita los contratos a los demas de la congre-
gacion, dicen que se va a acabar, y la fe estd en que esto no se acaba, porque el sefior
no lo permite porque es una obra del mensaje, la educacion esta ahi, la salud no se
puede acabar, el Sefior vera de donde nos saca, nosotros nos comprometemos con la
IPS y con la institucion también para que siga adelante.

Existe un alto grado de compromiso, y se expresa de la siguiente manera:

EOQ7: se muestra compromiso con la institucién, con la iglesia, y yo antes que
poner la institucion, pongo el compromiso mio con el Sefor, porque mi compromiso
desde luego es con la institucién porque aqui trabajo y aqui pertenezco, y yo no solo
trabajo en el tiempo que me toca, es decir, si Mario me llama un domingo en la noche
yO vengo, eso quiere decir que hay un compromiso.

El desarrollo de las entrevistas realizadas en la IPS Universitaria Adventista des-
taca una comunicacion asertiva orientada a brindar respuesta al cuestionario estanda-
rizado para todos los participantes, el lenguaje empleado demuestra un adecuado nivel
educativo y cultural, con una clara disposicion para atender de manera objetiva y res-
ponsable cada una de las inquietudes planteadas.

Se percibe un alto sentido de pertenencia con la institucion incluso por la mani-
festacion y testimonio de la mayoria de los entrevistados, tras haber pasado una situa-
cion critica econdmica de la IPS, que advertia la posibilidad de cierre de las actividades

comerciales en salud, sin embargo, la persistencia, el liderazgo del actual Gerente,
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sumado a algunos sacrificio en aspiraciones econémicas de los funcionarios, permitio
que algunos empleados incursionaran en temas de mercadeo de los servicios de la IPS
haciendo visitas de campo y jornadas de salud externas a las instalaciones de la Enti-
dad, con lo que se logra sobrepasar algunas vicisitudes, y se valora el excelente grupo
humano comprometido y leal, caracteristicas vitales para obtener resultados de soste-
nibilidad y crecimiento que asegura la estabilidad econdmica y financiera de la IPS y

una mayor confiabilidad en la productividad de su planta de personal actual.
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CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Introduccién

Esta investigacidon se propuso conocer cémo influye el liderazgo espiritual en el
comportamiento ciudadano organizacional de los empleados de la IPS Universitaria
Adventista de Medellin.

La investigacion se llevo a cabo con una muestra de 10 funcionarios de la IPS
Universitaria Adventista de Medellin; se partié de la eleccidon de una metodologia cua-
litativa, y de esa manera se utilizé el método etnografico organizacional, ya que para la
investigacion merecié ser el mas adecuado para indagar por las experiencias, viven-
cias, creencias y practicas vinculadas con el quehacer cotidiano de los funcionarios y
servidores de la IPS bajo estudio.

En ese sentido, Blackaby y Blackaby (2001) sefialan que las organizaciones re-
quieren hitos espirituales transformadores; un punto de apoyo a través del cual puedan
establecer contacto con todos sus miembros y con los de otras organizaciones. Asi
mismo, en liderazgo espiritual, Blackaby y Blackaby (2016) hablan sobre los aspectos
clave en la vida de liderazgo como las dificultades, los rasgos del caracter, la influencia
y las técnicas para la toma de decisiones, entre otros aspectos y se concentran simul-
taneamente en la manera en que los lideres descubren y fomentan la visién de Dios

para su organizacion e incentivan a las personas a alinearse con los planes de Dios.
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La dinamica de gestionar el conocimiento dentro de las organizaciones ha ido
incrementando considerablemente en los ultimos tiempos y no s6lo de manera indivi-
dual, sino también relacionada con otras variables. Una de éstas es la cultura, la cual
influye directamente en las personas para generar practicas de conocimiento (Bock et
al., 2005).

Lo anterior ha conducido a la comunidad cientifica a indagar acerca de la in-
fluencia de la gestidn de conocimiento en el desempefio organizativo y financiero; es-
tudios realizados a lo largo del tiempo han mostrado una fuerte relacion entre la gestion
de conocimiento y el desempefio organizativo de la firma; en este sentido, Chen et al.
(2009) mencionan que la gestion del conocimiento tiene un efecto positivo en el desem-

pefo de la organizacién, especificamente en el desempefio financiero.

Discusion

Esta investigacion se propuso conocer como influye el liderazgo espiritual en el
comportamiento ciudadano organizacional de los empleados de la IPS Universitaria
Adventista de Medellin.

De acuerdo con los hallazgos de la investigacion, se pudo evidenciar que existe
una gran influencia del liderazgo espiritual en el comportamiento ciudadano organiza-
cional del personal de la IPS universitaria adventista, esto se logra debido a que la
gerencia promueve con el ejemplo y la coherencia decisional una visidn trascendental
en la que se considera que la IPS, mas que una organizacion prestadora de servicios
de salud, es una agencia que sirve para promover la fe adventista a través del servicio
y la disposicién de sus empleados, con el proposito de mantener vivo el propdsito mi-

sional trascendente de la IPS.
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El gerente desarrolla devocionales y propone una gestion enmarcada en el res-
peto y disposicion espiritual, incluyendo de manera coherente en la estructura organi-
zacional el servicio de capellania que referencia como ventaja competitiva una gran
diferencia con IPS de la competencia, que no ofrecen este complemento de acompa-
Aamiento espiritual a sus pacientes.

Las respuestas presentadas por los entrevistados en la IPS, mas asociadas al
tema espiritual de trascendencia del ser humano en la tierra, se encuentra en algunas
personas que declaran que todo el trabajo de la IPS se hace bajo la mirada puesta en
la mision de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, que hace parte de glorificar el nom-
bre de Dios, permitiendo que el Espiritu Santo influya en cada una de esas personas
para que tengan un encuentro personal y asi capacitarlos para llevar las buenas nuevas
de salvacion. Asi mismo, establecen que se alcanzan a cubrir las misiones que se tie-
nen en la tierra como adventistas, ayudando a las personas no importando el lugar
donde estén.

En el sentido de significado de vida que brinda la visién se puede referir que la
finalidad es que, a través de los medios de salud, puedan conocer acerca de Jesus y
conocer las creencias, que el Sefor va a venir y se debe estar preparado para ello,
siendo discipulos de Dios, llevando siempre ese mensaje y compartirlo con las perso-
nas con las que se prestan los servicios de salud y entre los compafieros de trabajo.
La divulgacion se hara de manera piramidal y en buenos términos, es decir, una per-
sona capacita a uno, ese capacita a dos y asi sucesivamente se va extendiendo el

mensaje a las personas para que se preparen y a la larga todos puedan conocer que
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Jesus va a volver por segunda vez y que las personas que llegan a la IPS estaran
preparadas para cuando el Sefior venga.

Asi mismo, se valora la evolucién concreta en los servicios que se prestan y en
la ampliaciéon del portafolio de ofertas en salud para los usuarios, por lo que se puede
considerar que en estos momentos la vision se queda corta, es decir, lo que esta ex-
presado en la vision fue de alguien que la escribié hace 20 anos, pero la IPS ha esca-
lado mas de lo que esta plasmado ahi en la vision, porque ya la entidad no es de primer
nivel, es decir, ya se presta un servicio de segundo nivel, se da un servicio de especia-
listas, servicio de laboratorio de segundo nivel, psicologia. Entre otros servicios, la vi-
sion habla de una atencion intra y extra mural y aqui se esta llevando a cabo, inclusive,
cuando se piden servicios a domicilio, por ejemplo, consultas especiales.

Ademas, se esta prestando en este momento un servicio a una EPS como
SURA, la cual ya esta calificada, y si eso es asi, es porque la IPS ha logrado y superado
las expectativas de la vision.

En las demas entrevistas se expresa el deseo de tener una institucion prestadora
de salud que sea solvente, rentable y econdmicamente viable, que permita asegurar
estabilidad laboral y que tenga un publico satisfecho que haga preferir a la IPS por sus
servicios de salud y el apoyo espiritual que se brinda como complemento a la atencion
recibida por parte de los usuarios en salud. La mayoria declara que la mision se podra

realizar por la voluntad de Dios.

Conclusiones
En esta seccidn, se presentan las conclusiones sobre la declaracion del pro-

blema.
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La presente investigacion tuvo como finalidad responder la siguiente pregunta:
¢.como influye el liderazgo espiritual en el comportamiento ciudadano organizacional
de los empleados de la IPS Universitaria Adventista de Medellin, en el afio 20227

Con la aplicabilidad del modelo de liderazgo espiritual de Fry (2003) y del modelo
de comportamiento ciudadano organizacional de Organ (1988), en la realidad laboral
de la IPS Universitaria adventista, se valida la pertinencia de los modelos en la vida
organizacional en la IPS; por lo tanto, este modelo puede considerarse como una es-
trategia de operacionalizacion de la espiritualidad reflejado en el comportamientos ciu-
dadano organizacional en el lugar de trabajo.

Particularmente, se considera que uno de los hallazgos mas relevantes de este
estudio es la importancia de la religién en la validacion de los modelos. Por ejemplo,
Fry (2003) es cuidadoso en no vincular su modelo a ningun referente del cual sustraer
la espiritualidad, sino que deja a libertad de las organizaciones, la eleccion de los refe-
rentes sobre los cuales basar su propuesta particular de espiritualidad. Sin embargo,
al analizar sus escritos es posible evidenciar el reiterado uso de conceptos religiosos y
pasajes de la Biblia para explicar sus categorias.

Se percibe un alto sentido de pertenencia con la institucion incluso por la mani-
festacion y testimonio de la mayoria de los entrevistados, tras haber pasado una situa-
cion critica econdmica de la IPS, que advertia la posibilidad de cierre de las actividades
comerciales en salud. Sin embargo, la persistencia, el liderazgo del actual gerente, su-
mado a algunos sacrificios en aspiraciones econdmicas de los funcionarios, permitio
que algunos empleados incursionaran en temas de mercadeo de los servicios de la

IPS, haciendo visitas de campo y jornadas de salud externas a las instalaciones de la
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entidad, con lo que se logra sobrepasar algunas vicisitudes, y se valora el excelente
grupo humano comprometido y leal, caracteristicas vitales para obtener resultados de
estabilidad y crecimiento que asegura la estabilidad econdmica y financiera de la IPS
y una mayor confiabilidad en la productividad de su planta de personal actual.

De esta conexion entre el modelo de Fry (2003) y la espiritualidad, vale la pena
resaltar el sentido teoldgico que subyace a su modelo, es decir, segun lo observado en
la IPS objeto de estudio, el modelo de liderazgo espiritual logra trasponer al plano or-
ganizacional la transformacion espiritual que ocurre cuando la persona vive una expe-
riencia espiritual y de servicio vivificante. En este caso, la empresa objeto de estudio
es una organizaciéon en que sus integrantes tienen una clara vocacién de servicio aso-
ciado a una alta espiritualidad por pertenecer en su mayoria a la iglesia adventista, por
lo tanto, la religidon se encuentra directa y significativamente relacionada con la espiri-
tualidad, es decir, las creencias religiosas son la fuente de principios y valores que
nutren la vivencia espiritual tanto de las personas como de la IPS, y sobre la cual es
posible desarrollar un liderazgo espiritual exitoso.

Osman-Gani et al. (2012) definen la religion como un sistema organizado de
creencias, practicas, rituales y simbolos disefiados para facilitar la cercania a lo sa-
grado o trascendente y fomentar la responsabilidad de unos con otros en la vivencia
en comunidad. Asi mismo, precisan que la espiritualidad es la busqueda personal de
respuestas a las maximas preguntas sobre la vida, el significado y la relacion con lo
sagrado o trascendente que puede o no surgir de la practica de rituales religiosos.

En este caso, los hallazgos revelan que en la organizacion estudiada, los cons-

tructos espiritualidad y comportamiento ciudadano organizacional se relacionan debido
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a que la Iglesia Adventista del Séptimo Dia provee todo el sistema de principios, valores
y creencias que direccionan la cultura corporativa de la IPS objeto de estudio y que
influencia los canales por los cuales se construye la espiritualidad que le da sentido a
la vida personal y profesional de los empleados.

Este condicionamiento de lo espiritual y lo organizacional ha tenido profundas
implicaciones en el comportamiento de los individuos en la empresa debido a que los
principios religiosos influyen en las acciones, percepciones, decisiones personales y
aumentan la moral y la productividad del empleado, elementos que inciden en los re-
sultados institucionales (Connolly y Myers, 2003; Giacalone y Jurkiewicz, 2003;
McCarty, 2007; Vasconcelos, 2009).

Este estudio se centr6 en analizar la interaccion entre las tres fases del modelo
de liderazgo espiritual, especialmente, se deseo verificar si las fases iniciales del mo-
delo lograban impactar en los resultados organizacionales que, en este caso, se verifica
en la prestacion de los servicios de salud profesionales y técnicos para atender a los
usuarios, que inciden en la satisfaccién de los usuarios por el carisma y la actitud de
valor agregado, reflejando el comportamiento ciudadano organizacional esperado en
sus distintos componentes en el personal.

En términos generales, una de las condiciones favorables para consolidar el li-
derazgo espiritual y el comportamiento ciudadano organizacional es que la empresa
tiene una cultura corporativa que cohesiona los principios y creencias personales de
los empleados con los principios, creencias y valores religiosos que representa la em-

presa. Esta alineacién unifica la identidad colectiva e individual que promueve un clima
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laboral adecuado para generar acciones orientadas a las dimensiones que se dan en
las dos categorias consideradas.

Un aspecto que se encontré como limitante en el desarrollo de las distintas di-
mensiones de las categorias liderazgo espiritual y comportamiento ciudadano organi-
zacional es que los empleados, luego de experiencias negativas que ponian en riesgo
la continuidad de la IPS, adoptan una posicion pragmatica y la mayoria declara que la
mision se podra realizar por la voluntad de Dios. Hay posiciones realistas en cuanto a
que se esta a menos de tres afios para cumplirla y la misma aspira a una gran apuesta
gue demanda inversion e infraestructura

Algunos entrevistados reconocen que estan enfocados en buscar un contrato
para mantenerse como IPS y cumplir la visidn, pero se piensa que se puede lograr, no
solamente porque esta alli especificada sino porque en la iglesia se habla de milagros,
entonces se hace todo el esfuerzo humano, trabajando y pensando que se puede lo-
grar.

Algunas respuestas fueron mas pragmaticas y declaran que se esta haciendo lo
mas que se puede y si por lo menos no se alcanza la totalidad de lo que se ha pro-
puesto, si se ha avanzado, la idea es llegar a cumplir la vision, pero, si por algun motivo
no se cumple, se pretende llegar lo mas cerca posible.

Con relacion a la creacion de una clinica, se menciona que con el Plan de Orde-
namiento Territorial de este municipio a la Corporacién Universitaria la van a dividir y
va a pasar una carretera en medio y por esa situacion va a haber una indemnizacion,
ya los nuevos proyectos de la nueva Corporacion de Educacion Superior, incluye la

construccion de la clinica, porque para crear una clinica se visiona y se suefia, pero
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para eso se necesitan recursos y dinero, asi que se cree que ya el gobierno concerté
con la UNAC y ya hay planos de las edificaciones y estructuras que se piensan ejecutar,
ya es un suefio que se esta acariciando realmente, entonces eso quiere decir que si se
esta avanzando.

En la IPS se identific que la cultura corporativa basada en valores cristianos es
una condicion favorable para la socializacion, la generacién de una identidad colectiva
y la construccién de confianza entre los empleados. Este logro se debe, tal como lo
describen Davenport y Prusak (1998), a la cultura ya que se convierte en un catalizador
que promueve un ambiente cuyos valores estimulan a los empleados a compartir, in-
teraccionar, comunicarse, cooperar y demas.

Asi, la consistencia entre los valores, las normas y las practicas ha creado una
identidad colectiva que refuerza la interaccion entre los trabajadores, fortalece el
vinculo con las partes interesadas y establece un referente ético comun para la toma
de decisiones.

Una de las razones asociadas al fortalecimiento liderazgo espiritual y comporta-
miento ciudadano organizacional tiene que ver con la estabilidad laboral de los funcio-
narios vinculados, quienes en una valiosa experiencia van acumulando buenas relacio-
nes, conocimiento y ambientes laborales que fortalecen la productividad obtenido a
través de afios de experiencia.

Finalmente, podria afirmarse que la influencia del liderazgo espiritualidad y el
comportamiento ciudadano organizacional es importante para crear una cultura corpo-
rativa adecuada para alinear los intereses individuales y organizacionales. En este sen-

tido, el presente trabajo valida la teoria del liderazgo espiritual de Fry (2003) y el de
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comportamiento ciudadano organizacional de Organ (1988), como herramientas con-
ceptuales para la practica de la espiritualidad en el lugar de trabajo que invitan a tener
comportamientos solidarios en mejora del clima laboral y la productividad en la organi-
zacion objeto de estudio. Las condiciones que permiten el desarrollo de estrategias
para la materializacion de las categorias parten desde la gerencia y también la actitud

de servicio de todo el personal.

Recomendaciones
Para la institucidn participante
Divulgar los resultados de esta investigacion que demuestra como desde un lide-
razgo espiritual se inspira el resto de los empleados en comportamiento ciudadano or-
ganizacional para beneficio de la cultura institucional y grupos de valor a la empresa,
generando nuevos modelos de liderazgo basados en la Biblia, tomando en cuenta los

comportamientos y la manera de tomar decisiones de los funcionarios actuales.

Para futuras investigaciones

A continuacion, se presentan algunas recomendaciones para futuras investiga-
ciones:

1. Desarrollar estudios cualitativos sobre las dos categorias de esta investiga-
cion para lograr una mejor comprensién de cémo influye el liderazgo espiritual en el
comportamiento ciudadano organizacional de los empleados de la IPS Universitaria
Adventista de Medellin.

2. Estudiar una muestra mayor.
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3. Implementar un analisis de segmentacion para empleados religiosos y no re-
ligiosos.
4. Agregar muestras de clientes y usuarios de servicios de salud, para llegar a

mejores conclusiones.
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APENDICE A

INSTRUMENTO



Preguntas y proposiciones de trabajo por dimension de analisis

SECCION I. LIDERAZGO ESPIRITUAL EN LA IPSUA  Propésito de la Pregunta

1 Vision ¢ Conoce la visidon de la Identifica si el empleado co-
IPSUA? ; Qué aspectos re- noce la vision (LE) y se siente
cuerda de la visiébn? Para identificado con ella
2025
¢ Considera usted que la Identifica como la visién (LE)
vision del IPSUA le ayuda influye en la construccion de
a generar un sentido de significado
significado en su vida?
¢ De qué manera su com-  Atrticula la vision (LE) con el
portamiento refleja su altruismo (CCO)
compromiso con la vision
del IPSUA?

2 Esperanza-fe ¢ Cree usted que la vision  La persona tiene confianza
se va a cumplir? en que la vision se va a cum-

plir

3 Amor altruista ¢ Demuestra un sentido de Identifica el verdadero senti-
armonia, felicidad, y apre- miento de aprecia a los de-
cio por los demas? mas
¢, Como demuestra la ar- Identifica el aprecio y la em-
monia, la felicidad y el patia por los demas
aprecio por los demas?

4 Vocacion ¢ Siente que su trabajo Identifica como el significado
tiene un significado social  social de servicio a los de-

y es reconocido por laor- mas se reconoce en la orga-
ganizacion? nizacion.

5 Membresia ¢ Participa activamente de  Establece la capacidad de

las actividades y proyec-
tos promovidos por la or-
ganizacién? Donacion de
alimentos, comités de con-
vivencia laboral

¢ Usted percibe un alto
sentido de pertenencia
con la institucién?
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participacion en las activida-
des y proyectos de la em-
presa.

Identifica el sentido de perte-
nencia con la organizacion.



SECCION Il COMPORTAMIENTO CIUDADANO OR-

GANIZACIONAL EN LA IPSUA

Propésito de la Pregunta

6 Altruismo ¢Ayuda y apoya frecuente- Identifica como las personas
mente a sus compafieros de tiene un comportamiento al-
trabajo, aun si significa un truista, con apoyo, y servicio a
esfuerzo adicional a su los demas
carga laboral?

7 Concientizacion ¢ Se considera usted una Identifica si el empleado tiene
persona que defiende y pro- sentido de pertenencia mani-
tege los intereses de la or-  festado como proteccién, de-
ganizacion tiene un alto de  fensa y compromiso con el
grado de compromiso con logro de los objetivos organi-
esta? zacionales.

8 Deportividad ¢ Considera usted que los Identifica si la persona tiene
problemas que surgen no la capacidad de superacion
son obstaculo, sino unreto  de los problemas para bien
para mejora? de la empresa.

9 Cortesia Considera que tiene un Identifica si el empleado se
trato respetuoso hacia el considera una persona res-
otro que deja en alto la or-  petuosa de los demas como,
ganizacion, me puede com- y si este comportamiento es
partir algun ejemplo. Que una caracteristica de él como
recuerde. empleado y como persona.

10 Virtud Civica ¢ Participa y se involucra Identifica si la persona se in-

con la vida organizacional?

volucra con la vida organiza-
cional de buena manera.

Fuente: elaboracion propia

110



REFERENCIAS

Aguilar Gavira, S. y Barroso Osuna, J. M. (2015). La triangulaciéon de datos como es-
trategia en investigacion educativa. Pixel-Bit.

Allen, N. J. y Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, con-
tinuance and normative commitment to the organization. Journal of Occupational
Psychology, 63, 1-18. https://doi.org/10.1111/j.2044-8325.1990.tb00506.x

Alvarez-Gayou Jurgenson, J. L. (2009). Cémo hacer investigacion cualitativa: funda-
mentos y metodologia. Editorial Paidos.

Alvesson, M. y Sveningsson, S. (2003). Managers doing leadership: the extra-ordinari-
zation of the mundane. Human Relations, 56(12), 1435-1459.
https://doi.org/10.1177/00187267035612001

Alvesson, M., Ashcraft, K. L. y Thomas, R. (2008). Critical identity matters: reflections
on the construction of identity scholarship in organization studies. Organization,
15(1), 5-28. https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1350508407084426

Ashmos, D. P. y Duchon, D. (2000). Spirituality at work: a conceptualization and meas-
ure. Journal of Management Inquiry, 9(2), 134—-145.
https://doi.org/10.1177/105649260092008

Ashnai, B., Henneberg, S. C., Naudé, P. y Francescucci, A. (2016). Inter-personal and
inter-organizational trust in business relationships: an attitude-behavior-outcome
model. Industrial Marketing Management, 52, 128-139.
https://doi.org/10.1016/j.indmarman.2015.05.020

Azcona, M., Manzini, F. y Dorati, J. (2013). Precisiones metodolégicas sobre la unidad
de analisis y la unidad de observacion: aplicacion a la investigacion en psicolo-
gia. IV Congreso Internacional de Investigacion, La Plata, Argentina.
https://www.memoria.fahce.unlp.edu.ar/trab_eventos/ev.12219/ ev.12219.pdf

Bachrach, D. G. y Jex, S. M. (2000). Organizational citizenship and mood: an experi-
mental test of perceived job breadth. Journal of Applied Social Psychology, 30(3),
641-663. https://doi.org/10.1111/j.1559-1816.2000 .tb02500.x

Bailey, J. M. y Sood, J. (1993). The effects of religious affiliation on consumer behavior:
a preliminary investigation. Journal of Managerial Issues, 5(3), 328-352.
https://www.jstor.org/stable/40603988

111


https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/00187267035612001

Barbosa Pinto, L., Vinicius de Paula, A., Batista de Paulo Lobato, C. y Vilas Boas, A. A.
(2015). Sentidos do trabalho-um estudo exploratério com trabalhadores do pol-
vilho Em Minas Gerais. Revista Pretexto, 16(4), 65-81.
https://doi.org/10.21714/pretexto.v16i4.2529

Barley, S. R. y Kunda, G. (2001). Bringing work back in. Organization Science, 12(1),
76-95. https://doi.org/10.1287/orsc.12.1.76.10122

Barnard, C. (1968). The Functions of the executive. Harvard University Press.

Bass, B. M. (1990). Bass & stogdill's handbook of leadership: Theory, research, and
managerial applications (3a. ed.). Free Press.

Bateman, T. S. y Crant, J. M. (1993). The proactive component of organizational be-
havior: a measure and correlates. Journal of Organizational Behavior, 14, 103-
118. https://doi.org/10.1002/job.4030140202

Bavik, A. (2019). Corporate social responsibility and service-oriented citizenship behavior:
a test of dual explanatory paths. International Journal of Hospitality Management,
80, 173-182. https://doi.org/10.1016/).jhm.2018.11.014

Biberman, J. y Whitty, M. (1997). A postmodern spiritual future for work. Journal of Or-
ganizational Change Management, 10(2), 130-138. https://doi.org/10
.1108/09534819710160790

Biberman, J., Whitty, M. y Robbins, L. (1999), Lessons from oz: balance and wholeness
in organizations. Journal of Organizational Change Management, 12(3), 243-
254. https://doi.org/10.1108/09534819910274035

Bierly, P., Kessler, E. y Christensen, E. (2000). Organizational learning, knowledge and
wisdom. Journal of Organizational Change Management, 13(6), 595-618.
https://doi.org/10.1108/09534810010378605

Birasnav, M. (2014). Knowledge management and organizational performance in the
service industry: The role of transformational leadership beyond the effects of
transactional leadership. Journal of Business Research, 67(8), 1622-1929.
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2013.09.006

Blackaby, H. y Blackaby, R. (2001). Spiritual leadership: moving people on to god’s
agenda. Broadman & Holman Publisher.

Blackaby, H. y Blackaby, R. (2016). Liderazgo espiritual: ;como movilizar a las perso-
nas hacia el propésito de Dios? Broadman & Holman Publisher.

Blau, P. M. (1964). Justice in social exchange. Sociological Inquiry, 34, 193-206.
https://doi.org/10.1111/j.1475-682X.1964.tb00583.x

112


https://psycnet.apa.org/doi/10.1287/orsc.12.1.76.10122
https://doi.org/10.1108/09534810010378605
https://doi.org/10.1108/09534810010378605
https://doi.org/10.1108/09534810010378605

Bock, G. W., Zmud, R. W., Kim, Y. G. y Lee, J. N. (2005). Behavioral intention formation
in knowledge sharing: examining the roles of extrinsic motivators, social-psycho-
logical forces, and organizational climate. MIS Quarterly, 29(1), 87-111.
https://doi.org/10.2307/25148669

Bolino, M. C., Hsiun, H., Havery, J. y LePine, J. A. (2015). Well, I'm tired of trying or-
ganizational citizenship behavior and citizenship fatigue. Journal of Applied Psy-
chology, 100, 56-74. https://doi.org/10.1037/a0037583

Borman, W. C. (2004). The concept of organizational citizenship. Current Directions in
Psychological Science, 13(6), 238-241.
https://doi.org/10.1111/j.0963-7214.2004.00316.x

Brewer, J. D. (2000). Ethnography. Open University Press.

Brown, R. B. (2003). Organizational spirituality: the sceptic’s version. Organization,
10(2), 393-400. https://doi.org/10.1177/1350508403010002013

Burack, E. H. (1999). Spirituality in the workplace. Journal of Organizational Change
Management, 12(4), 280-291. https://doi.org/10.1108/09534819910282126

Byman, W. (1991). Zapp! the lightning of empowerment. Century Business.

Cacioppe, R. (2000). Creating spirit at work: revisioning organization development and
leadership-part Il. Leadership & Organization Development Journal, 21(2), 110-
119. https://doi.org/10.1108/01437730010318200

Cavanagh, G. F. (1999). Spirituality for managers: context and critique. Journal of Or-
ganizational Change Management, 12(3), 186—199.
https://doi.org/10.1108/09534819910273793

Cavanagh, G. F. y Bandsuch, M. R. (2002). Virtue as a benchmark for spirituality in
business. Journal of Business Ethics, 38(1-2), 109-112.
https://doi.org/10.1023/A:1015721029457

Cavanagh, K., Dobash, R. E., Dobash, R. P. y Lewis, R. (2001). Remedial work: men's
strategic responses to their violence against intimate female partners’, Sociology,
35(3), 695-714. https://doi.org/10.1017/S0038038501000359

Champoux, J. E. (2000). Organizational behavior: essential tenets for a new millennium.
South-Western College Publishing.

113


https://doi.org/10.1177/1350508403010002013
https://doi.org/10.1108/09534819910282126
https://doi.org/10.1108/09534819910282126
https://doi.org/10.1108/01437730010318200
https://doi.org/10.1108/01437730010318200
https://doi.org/10.1023/A:1015721029457

Chen, M. Y., Huang, M. J. y Cheng, Y. C. (2009). Measuring knowledge management
performance using a competitive perspective: An empirical study. Expert Sys-
tems With Applications, 36(4), 8449-8459. https://doi.org/10.1016/j.eswa
.2008.10.067

Conger, J. A. y Kanungo, R. N. (1988). The empowerment process: integrating theory
and practice. The Academy of Management Review, 13(3), 471-482.
https://doi.org/10.2307/258093

Connolly, K. M. y Myers, J. E. (2003). Wellness and mattering: the role of holistic factors
in job satisfaction. Journal of Employment Counseling, 40(4), 152-160.
https://doi.org/10.1002/j.2161-1920.2003.tb00866.x

Cotton, J. (1993). Employee Involvement. Methods for improving performance and work
attitudes. Sage Publications.

Creswell, J. W. (2014). Research design: Qualitative, quantitative and mixed methods
approaches (4a. ed.). Sage Publications.

Crossman, J. (2010). Conceptualising spiritual leadership in secular organizational con-
texts and its relation to transformational, servant and environmental leadership.
Leadership & Organization Development Journal, 31(7), 596-608.
https://doi.org/10.1108/01437731011079646

Davenport, T. H. y Prusak, L. (1998). Working knowledge: how organizations manage
what they know. Harvard Business Press.

Davila de Ledn, M. C., Finkelstein, M. A. y Castien, J. |. (2011). Diferencias de género
en conducta prosocial: el comportamiento de ciudadania organizacional. Anales
de  Psicologia, 27(2), 498-506. https://revistas.um.es/analesps/arti-
cle/view/123111

Deci, E. L. y Ryan, R. M. (2000). The What and why of goal pursuits: human needs and
the self-determination of behavior. Psychological Inquiry, 11(4), 227-268.
https://doi.org/10.1207/S15327965PLI11104_01.

Dehler, G. E. y Welsh, M. A. (1994). Spirituality and organizational transformation: Im-
plications for the new management paradigm. Journal of Managerial Psychology,
9(6), 17—26. https://doi.org/10.1108/02683949410070179

Dekas, K. H., Bauer, T. N., Welle, B., Kurkoski, J. y Sullivan, S. (2013). Organizational
citizenship behavior, version 2.0: A review and qualitative investigation of OCBs
for knowledge workers at Google and beyond. The Academy of Management
Perspectives, 27(3), 219-237. https://doi.org/10.5465/amp.2011.0097

114


https://psycnet.apa.org/doi/10.2307/258093
https://revistas.um.es/analesps/article/view/123111
https://revistas.um.es/analesps/article/view/123111
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/02683949410070179

Delbecq, A. (1999). Christian spirituality and contemporary business leadership. Jour-
nal of Organizational Change Management, 12(4), 345—-349.
https://doi.org/10.1108/09534819910282180

Dovidio, J. F., Piliavin, J. A., Schroeder, D. A. y Penner, L. (2006). The social psychol-
ogy of prosocial behavior. Lawrence Erlbaum Associates Publishers.

Drucker, P. F. (1999). Knowledge-Worker productivity: the biggest challenge. California Man-
agement Review, 41(2), 79-94. https://doi.org/10.2307/41165987

Duchon, D. y Plowman, D. A. (2005). Nurturing the spirit at work: Impact on work unit
performance. The Leadership Quarterly, 16(5), 807-833.
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2005.07.008

Duran, M. G. y Castafieda, D. I. (2015). Relacién entre liderazgo transformacional y
transaccional con la conducta de compartir conocimiento en dos empresas de
servicios. Acta Colombiana de Psicologia, 18(1), 135-147.
https://doi.org/10.14718/ACP.2015.18.1.13

Essoo, N. y Dibb, S. (2004). Religious influences on shopping behaviour: An exploratory
study. Journal of Marketing Management, 20(7-8), 683-712.
https://doi.org/10.1362/0267257041838728

Fairholm, G. W. (1996). Spiritual leadership: Fulfilling wholeself needs at work. Leader-
ship & Organization Development Journal, 17(5), 11-17.
https://doi.org/10.1108/01437739610127469

Fairholm, G. W. (1998). Perspectives on leadership: From scientific management to its
spiritual heart. Greenwood Publishing Group.

Fernando, M. (2005). Workplace spirituality: another management fad? In M. Adams
and A. Alkhafaji (Eds.), Business Research Yearbook: Global Business Perspec-
tives, 12(2), 1-8. International Academy of Business Disciplines.
https://ro.uow.edu.au/commpapers/155/

Finkelstein, M. A. y Penner, L. A. (2004). Predicting organizational citizenship behavior:
Integrating the functional and role identity approaches. Social Behavior and Per-
sonality: An International Journal, 32(4), 383-398.
https://doi.org/10.2224/sbp.2004.32.4.383

Fleischman, P. R. (1994). The healing spirit: Explorations in religion and psychother-
apy. Chance Press.

Folger, R. y Konovsky, M. A. (1989). Effects of procedural and distributive justice reac-
tions to pay raise decisions. Academy of Management Journal, 32, 115-130.
https://doi.org/10.5465/256422

115


https://doi.org/10.1108/09534819910282180
https://doi.org/10.1108/09534819910282180
https://doi.org/10.2307/41165987
https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.leaqua.2005.07.008

Fornaciari, C. y Lund Dean, K. (2001). Making the quantum leap: Lessons from physics
on studying spirituality and religion in organizations. Journal of Organizational
Change Management, 14(4), 335-351.
https://doi.org/10.1108/ EUMO0000000005547

Fry, L. W. (2003). Toward a theory of spiritual leadership. The Leadership Quarterly,
14(6), 693-727. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2003.09.001

Fry, L. W. (2008). Spiritual leadership: State of the art and future directions for theory,
research, and practice. En J. Biberman y L. Tischler (Eds.). Spirituality in busi-
ness: Theory, practice, and future directions, (pp. 106-124), Palgrave.

Fry, L., Hannah, S., Noel, M. y Walumbwa, F. (2011). Impact of spiritual leadership on
unit  performance. The Leadership  Quarterly, 22(2), 259-270.
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2011.02.002

Galindo, J. (1987). Encuentro de subjetividades, objetividad descubierta. La entrevista
como centro de trabajo etnografico. Estudios sobre las Culturas Contempora-
neas, 1(3), 151-183. www.redalyc.org/pdf/316/31610307.pdf

Garcia-Zamor, J. C. (2003). Workplace spirituality and organizational performance. Pu-
blic Administration Review, 63(3), 355-363. https://doi.org/10.1111/1540-
6210.00295

Geertz, C. (1988). La interpretacion de las culturas. Gedisa.

Gerpott, F. H., Van Quaquebeke, N., Schlamp, S. y Voelpel, S. C. (2019). An identity
perspective on ethical leadership to explain organizational citizenship behavior:
The interplay of follower moral identity and leader group prototypicality. Journal
of Business Ethics, 156(4), 1063-1078. https://doi.org/10.1007/s10551-017-
3625-0

Giacalone, R. A. y Jurkiewicz, C. L. (Eds.). (2003). Handbook of workplace spirituality
and organizational performance. Me Sharpe.

Giacalone, R. A., Jurkiewicz, C. L.y Fry, L. W. (2005). From advocacy to science: The
next steps in workplace spirituality research. Handbook of psychology and reli-
gion. Sage Publications.

Gibbons, P. (2000). Spirituality at work: Definitions, measures, assumptions, and valid-

ity claims. En J. Biberman and M. Whitty (Eds.), Work and spirit: a reader of new
spiritual paradigms for organizations (pp.111-131). University of Scranton Press.

116


https://doi.org/10.1108/EUM0000000005547
https://doi.org/10.1108/
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2003.09.001
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2003.09.001
https://doi.org/10.1111/1540-6210.00295
https://doi.org/10.1111/1540-6210.00295
https://doi.org/10.1111/1540-6210.00295
https://doi.org/10.1007/s10551-017-3625-0
https://doi.org/10.1007/s10551-017-3625-0

Gioia, D. A., Price, K., Hamilton, A. L. y Thomas, J. B. (2010). Forging an identity: An
insider-outsider study of processes involved in the formation of organizational
identity. Administrative Science Quatrterly, 55,1-46.
https://doi.org/10.2189/asqu.2010.55.1.1

Glomb, T. M., Bhave, D. P., Miner, A. G. y Wall, M. (2011). Doing good, feeling good:
Examining the role of organizational citizenship behaviors in changing mood.
Personnel Psychology, 64, 191-223. http://dx.doi.org/10.1111/j.1744-6570
.2010.01206

Gottlieb, B. H., Kelloway, E. K. y Barham, E. J. (1998). Flexible work arrangements:
Managing the work—family boundary. Wiley.

Gouldner, A. (1960). The norm of reciprocity: A preliminary statement. American Soci-
ological Review, 25, 161-178. https://www.jstor.org/stable/2092623

Greeley, A. M. (1963). Religion and career: A study of college graduates. Sheed and
Ward.

Guba, E. G. (1978). Toward a methodology of naturalistic inquiry in educational evalu-
ation. UCLA.

Hammersley, J. (2013). Monte Carlo methods. Springer Science & Business Media.

Hatch, M. J. (1997). Organization theory. Modern, symbolic, and postmodern perspec-
tives. Oxford University Press.

Howard, S. (2002). A spiritual perspective on learning in the workplace. Journal of Ma-
nagerial Psychology, 17(3), 230-242.
https://doi.org/10.1108/ 02683940210423132

Hurtado Leodn, . y Toro Garrido, J. (2007). Paradigmas y métodos de investigacion en
tiempos de cambio. Editorial CEC.SA.

Hyman, J. D. y Mason, B. (1995). Managing employee involvement and participation.
Sage Publications.

Jackson, J. (2000). Some practical implications of mitroff and denton's' spirituality in the
workplace' study. Spirituality Leadership and Management Conference Proceed-
ings, SLAM, Sydney, Australia (pp. 20-25). SLAM.

Juncosa, J. E. (2010). Etnografia y actorias sociales en América Latina. Abya-Yala.

Karakas, F. (2009). New paradigms in organization development: Positivity, spirituality,
and complexity. Organization Development Journal, 27(1), 11-26.
https://ssrn.com/abstract=1743445

117


https://doi.org/10.1108/02683940210423132

Karakas, F. (2010). Spirituality and performance in organizations: A literature review.
Journal of Business Ethics, 94, 89-106. https://doi.org/10.1007/s10551-009-
0251-5

Kendall, J. (1994). Wellness spirituality in homosexual men with HIV Infection. Journal
of the Association of Nurses in AIDS Care, 5(4), 28-34. https://pub-
med.ncbi.nim.nih.gov/7948970/

Khanna, H. y Srinivas, E. (2000). Spirituality and leadership development. presented to
the roundtable conference on developing leaders, teams, and organizations:
Meeting the challenges of global markets and technology. Management Devel-
opment Institute.

Knoblauch, H. (2005). Focused ethnography. Forum: Qualitative Social Research, 6(3),
1-14. https://doi.org/10.17169/fqs-6.3.20

Konovsky, M. A. y Pugh, S. D. (1994). citizenship behavior and social exchange. Acad-
emy of Management Journal, 37(3), 656-669. https://doi.org/10.5465/256704

Konz, G. N. P. y Ryan, F. X. (1999). Maintaining an organizational spirituality: No easy
task. Journal of Organizational Change Management, 12(3), 200-210.
https://doi.org/10.1108/09534819910273865

Korac-Kakabadse, A. y Korac-Kakabadse, N. (1997). Best practice in the Australian
Public Service (APS): An examination of discretionary leadership. Journal of
Managerial Psychology 12(7), 187-193.
https://doi.org/10.1108/ 02683949710181209

Korac-Kakabadse, N., Kouzmin, A. y Kakabadse, A. (2002). Spirituality and Leadership
Praxis. Journal of Managerial Psychology 17(3), 165-182.

https://doi.org/10.1108/02683940210423079

Kouzes, J. M., y Posner, B. Z. (2006). A leader's legacy. Jossey-Bass.

Krahnke, K., Giacalone, R. A. y Jurkiewicz, C. L. (2003). Point counterpoint: measuring
workplace spirituality. Journal of Organizational Change Management, 16(4),
396—405. https://doi.org/10.1108/09534810310484154

Kriger, M. y Hanson, B. (1999). A value-based paradigm for creating truly healthy or-

ganizations. Journal of Organizational Change Management, 12(4), 302-317.
https://doi.org/10.1108/09534819910282144

118


https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/09534819910273865
https://doi.org/10.1108/02683949710181209
https://doi.org/10.1108/
https://doi.org/10.1108/02683940210423079
https://doi.org/10.1108/09534810310484154
https://doi.org/10.1108/09534810310484154
https://doi.org/10.1108/09534819910282144
https://doi.org/10.1108/09534819910282144
https://doi.org/10.1108/09534819910282144

Krishnakumar, S. y Neck, C. P. (2002). The what, why and how of spirituality in the
workplace. Journal of Managerial Psychology, 17(3), 153-164.
https://doi.org/10.1108/02683940210423060

Kugelmass, J. (1995). Telecommuting: a manager’s guide to flexible work arrange-
ments. Lexington.

Ledn, O. G. y Montero, I. (2003). Métodos de investigacion en psicologia y educacion
(3a. ed.). McGraw-Hiill.

Levin, P. (2003). Studying institutions with organizational ethnography: the case of com-
modity futures trading. Conference papers American sociological association
(pp. 1-25). American Sociological Association.

Lim, B. T. H. y Loosemore, M. (2017). The effect of inter-organizational justice percep-
tions on organizational citizenship behaviors in construction projects. Interna-
tional Journal of Project Management, 35(2), 95-106.
https://doi.org/10.1016/j.ijproman.2016.10.016

Lips-Wiersma, M. (2003). Making conscious choices in doing research on workplace
spirituality: Utilizing the holistic development model to articulate values, assump-
tions and dogmas of the knower. Journal of Organizational Change Manage-
ment, 16(4), 406—425. https://doi.org/10.1108/09534810310484163

Littlewood, H. F. y Alviter, L. E. (2017). Comportamiento organizacional ciudadano o
buen compariero de trabajo: antecedente y consecuencias. Revista de la Facul-
tad de Contaduria y Ciencias Administrativas, 2(3), 1-17.
http://rfcca.umich.mx/index.php/rfcca/article/view/44

Lo, M. C. y Ramayah, T. (2009). Dimensionality of organizational citizenship behavior
(OCB) in a multicultural society: The case of Malaysia. International Business
Research, 2(1), 48-55. https://doi.org/10.5539/ibr.v2n1p48

Lowney, C. (2003). Heroic leadership: best practices from a 450-year-old company that
changed the world. Loyola Press.

Lum, T. Y.y Lightfoot, E. (2005). The effects of volunteering on the physical and mental
health of older people. Research on Aging, 27(1), 31-55.
https://doi.org/10.1177/016402750427 1349

Lund Dean, K., Fornaciari, C. y McGee, J. J. (2003). Research in spirituality, religion,
and work: Walking the line between relevance and legitimacy. Journal of Organ-
izational Change Management 16(4), 378-395.
https://doi.org/10.1108/09534810310484145

119


https://doi.org/10.1108/02683940210423060
https://doi.org/10.1108/02683940210423060
https://doi.org/10.1108/02683940210423060
https://doi.org/10.1016/j.ijproman.2016.10.016
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/09534810310484163
http://rfcca.umich.mx/index.php/rfcca/article/view/44
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/0164027504271349
https://doi.org/10.1108/09534810310484145
https://doi.org/10.1108/09534810310484145

Maddock, R. C. y Fulton, R. L. (1998). Motivation, emotions, and leadership: The silent
side of management. Quorum Books.

Marques, J., Dhiman, S. y King, R. (2007). Spirituality in the workplace: What it is, why
it matters, how to make it work for you. Personhood Press.

Martinez Soto, L. (2017). Spiritual leadership and organizational knowledge processes:
New relations in teh field of knowledge management. Journal of Applied Christian
Leadership, 11(2), 26-51. https://digitalcommons.andrews.edu/jacl/vol11/iss2/4

Matherne, C., Ring, K. y Farmer, S. (2018). Organizational moral identity centrality: Re-
lationships with citizenship behaviors and unethical prosocial behaviors. Journal
of Business and Psychology, 33(6), 711-726. https://doi.org/10.1007/s10869-
017-9519-4

Maxwell, T. P. (2003). Integral spirituality, deep science, and ecological awareness. Zy-
gon, 38(2), 257-276. https://doi.org/10.1111/1467-9744.00499

McCarty, W. B. (2007). Prayer in the workplace: risks and strategies to manage them. Busi-
ness Renaissance Quarterly, 2(1), 97-105. https://www.proquest.com/open-
view/9211e4a4807beb1d6766dc1431987800/17?pq-origsite=gscholar&cbl=39705

McDaniel, S. W. y Burnett, J. J. (1990). Consumer religiosity and retail store evaluative
criteria. Journal of the Academy of Marketing Science, 18, 101-112.
https://doi.org/10.1007/BF02726426

Meyer, J. P. y Maltin, E. R. (2010). Employee commitment and well-being: A critical
review, theoretical framework and research agenda. Journal of Vocational Be-
havior, 77(2), 323-337. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2010.04.007

Milliman, J., Czaplewski, A. J. y Ferguson, J. (2003). Workplace spirituality and em-
ployee work attitudes: An exploratory empirical assessment. Journal of Organi-
zational Change Management, 16(4), 426—447.
https://doi.org/10.1108/09534810310484172

Milliman, J., Ferguson, J., Trickett, D. y Condemi, B. (1999). Spirit and community at
Southwest Airlines: An investigation of a spiritual values-based model. Journal
of Organizational Change Management, 12(3), 221-233.
https://doi.org/10.1108/09534819910273928

Mirvis, P. H. (2006). Soul Work in Organizations. En A. Hooper (Ed.). Leadership Pers-
pectives, (pp. 193—-206). Taylor y Francis.
https://doi.org/10.4324/ 9781315250601-35

Mitroff, 1. I. y Denton, E. A. (1999a). Una auditoria espiritual de América corporativa,
una mirada dura en espiritualidad, religion y valores. Jossey-Bass.

120


https://doi.org/10.1007/s10869-017-9519-4
https://doi.org/10.1007/s10869-017-9519-4
https://doi.org/10.1111/1467-9744.00499
https://doi.org/10.1111/1467-9744.00499
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/09534810310484172
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/09534819910273928
file:///C:/Users/danielcollo/AppData/Roaming/Microsoft/Word/
https://doi.org/10.4324/

Mitroff, 1. y Denton, E. (1999b). A spiritual audit of corporate America: A hard look at
spirituality, religion, and values in the workplace. Jossey-Bass.

Muhamad, N. y Mizerski, D. (2013). The effects of following Islam in decisions about
taboo products. Psychology and Marketing, 30(4), 357-371.
https://doi.org/10.1002/mar.20611

Neal, J. y Biberman, J. (2004). Research that matters: Helping organizations integrate
spiritual values and practices. Journal of Organizational Change Management,
17(1), 7-10. https://doi.org/10.1108/09534810410511260

Newland, S. J. (2012). Organizational citizenship behavior- individual or organizational citi-
zenship behavior- organization: Does the underlying motive matter? [Tesis de maes-
tria, Western Kentucky University]. https://digitalcommons.wku.edu/theses/1159/

Neyland, D. (2008). Organizational ethnography. Sage Publications.

Nyhan, R. C. (2000). Changing the paradigm: Trust and its role in public sector organi-
zations. American Public Review of Administration, 30, 87-109.
https://doi.org/10.1177/027507400220645

Organ, D. W. (1988). Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome.
Heath and Com.

Organ, D. W. (1997). Organizational citizenship behavior: it's construct clean-up time.
Human Performance, 10(2), 85-97. https://www.taylorfrancis.com/chap-
ters/edit/10.4324/9781315799254-3/organizational-citizenship-behavior-con-
struct-clean-time-dennis-organ

Osman-Gani, A. Hashim, J. y Ismail, J. (2012). Establishing linkages between religiosity
and spirituality on employee performance. Employee relations, 35(4), 360-376.
https://doi.org/10.1108/ER-04-2012-0030

Pawar, B. S. (2008). Two approaches to workplace spirituality facilitation: A comparison
and implications. Leadership & Organization Development Journal, 29(6), 544—
567. https://doi.org/10.1108/01437730810894195

Pawar, B. S. (2009). Workplace spirituality facilitation: a comprehensive model. Journal
of Business Ethics, 90, 375-386. https://doi.org/10.1007/s10551-009-0047-7

Pawar, B. S. (2014). Leadership spiritual behaviors toward subordinates: An empirical
examination of the effects of a leader’s individual spirituality and organizational
spirituality. Journal of Business Ethics, 122, 439-452.
https://doi.org/10.1007/s10551-013-1772-5

121


https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/09534810410511260

Pfeffer, J. (2003). Business and the spirit. En R. A. Giacalone y C. L. Jurkiewicz
(Eds.), Handbook of workplace spirituality and organizational performance (pp.
29-45). M. E. Sharp.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B. y Bachrach, D. G. (2000). Organiza-
tional citizenship behaviors: A critical review of the theroetical and empirical liter-
ature and suggestions for future research. Journal of Management, 26(3), 513-
563. https://doi.org/10.1177/0149206300026003

Pollner, M. (1989). Divine relations, social relations, and well-being. Journal of Health
and Social Behavior, 30(1), 92-104. https://doi.org/10.2307/2136915

Rioux, S. M. y Penner L. A. (2001). The causes of organizational citizenship behavior:
a motivational analysis. Journal of Applied Psychology, 86, 1306-1314.
http://dx.doi.org/10.1037//0021-9010.86.6.1306

Robbins, S. P., Judge, T. A. y Enrique Brito, J. (2009). Comportamiento organizacional
(13a. ed.). Pearson Educacion.

Rousseau, D. M. (1989). Psychological and implied contracts in organizations. Em-
ployee Responsibilities and Rights Journal, 2, 121-139.
http://dx.doi.org/10.1007/BF01384942

Salas, S. (2011). Prognostic factors influencing progression-free survival determined
from a series of sporadic desmoid tumors: A wait-and-see policy according to
tumor presentation. Journal Clinical Oncology, 29(26), 3553-3558.
http://dx.doi.org/10.1200/JC0O.2010.33.5489

Schein, E. (1996). Organizational culture and leadership. Jossey-Bass Publishers.

Schein, E. H. (1985). Culture: The missing concept in organization studies. Administra-
tive Science Quarterly, 41(2), 229-240. https://doi.org/10.2307/2393715

Schneider, B., Salvaggio, A. N. y Subirats, M. (2002). Climate strength: a new direction
for climate research. Journal of Applied Psychology, 87(2), 220-229.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.2.220

Schwartz, S. H. y Bilsky, W. (1990). Toward a theory of the universal content and struc-
ture of values: Extensions and cross-cultural replications. Journal of Personality
and Social Psychology, 58(5), 878—891.
https://doi.org/10.1037/0022-3514.58.5.878

Sierra Bravo, R. (1994). Técnicas de investigacion social, teoria y ejercicios. Paraninfo.

122


https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0022-3514.58.5.878

Stiles, M. K. (1994). The shining stranger: application of the phenomenological method
in the investigation of the nurse—family spiritual relationship. Cancer Nursing,
17(1), 18-26. https://pubmed.ncbi.nim.nih.gov/7514093/

Tang, T. y Sarsfield-Baldwin, L. (1996). Distributive and procedural justice as related to
satisfaction and commitment. SAM Advanced Management Journal, 61(3), 25-
31. https://eric.ed.gov/?id=ED396117

Taylor, S. J. y Bogdan, R. (1992). Introduccion a los métodos cualitativos en investiga-
cion. La busqueda de los significados. Paidos.

Tepper, B., Lockhart, D. y Hoobler, J. (2001). Justice, citizenship and role definition
effects. Journal of Applied Psychology. 86(4), 789-796.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.4.789

Tischler, L. (1999). The growing interest in spirituality in business: A long-term socio-
economic explanation. Journal of Organizational Change Management, 12(4),
273-280. https://doi.org/10.1108/09534819910282117

Turner, J. C. ( 1999). Some current issues in research on social identity and self-cate-
gorisation theories. En N. Ellemers, R. Spears y B. Doosje (Eds.). Social identity:
Context, commitment, content (pp. 6-34). Oxford: Blackwell.

Vasconcelos, A. F. (2009). Intuition, prayer, and managerial decision-making pro-
cesses: a religion-based framework. Management Decision, 47(6), 930-949.
https://doi.org/10.1108/00251740910966668

Velasquez-Estrada, L. J., Quintero, H. y Acosta, F. (2020). Estrategias misionales cor-
porativa para las grandes urbes. Sello Editorial SedUnac.

Vera Salas, L. y Galvez Izquieta, P. C. (2016). Comportamiento organizacional ciuda-
dano o sindrome del buen soldado. Revista Empresarial, 10(4), 44-50.
https://editorial.ucsg.edu.ec/ojs-empresarial/index.php/empresarial-ucsg/arti-
cle/viewFile/72/64

Vieytes, R. (2004). Metodologia de la investigacion en organizaciones, mercado y so-
ciedad: epistemologia y técnicas. De las Ciencias.

Vroom, V. H. (1964). Work and motivation. John Wiley and Sons.
Wagner-Marsh, F. y Conley, J. (1999). The fourth wave: The spiritually-based firm. Jour-

nal of Organizational Change Management, 12(4), 292-302.
https://doi.org/10.1108/09534819910282135

123


https://doi.org/10.1108/09534819910282117
https://doi.org/10.1108/09534819910282117
https://doi.org/10.1108/09534819910282135

Weinstein, N. y Ryan, R. M. (2010). When helping helps: Autonomous motivation for
prosocial behavior and its influence on well-being for the helper and recipient.
Journal of Personality and Social Psychology, 98, 222-244.
http://dx.doi.org/10.1037/a0016984

124


http://dx.doi.org/10.1037/a0016984

