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RESUMEN
Ensayo sobre percepciones de trabajadores alrededor de calidad de vida laboral en relación con la cultura organizacional. Se utiliza una empresa tipo en Manizales con ochenta años de tradición en producción de alimentos y 215 empleados. Corresponde a un trabajo descriptivo analítico que se vale de un diagnóstico soportado en una muestra estadística de 65 trabajadores, con estabilidad laboral promedio de siete años y que, mediante la observación directa, encuestas, entrevistas y un trabajo proyectivo a los empleados, se logran conocer, pensamientos, ideas, conductas establecidas, refuerzos y normas  prediseñadas en la institución alrededor de las áreas de trabajo, vida familiar, gestión empresarial, y situación personal. Hay tendencia mayoritaria a percibir positivamente los elementos de calidad de vida en la organización, no existe conciencia desde la dirección ni de los mandos medios sobre la importancia de elementos culturales como valores,  rituales, pensamientos, ni sobre patologías organizacionales potenciales debidas a estilos autocráticos. 
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Essay on perceptions of workers around quality of working life in relation to organizational culture. It used as support a standard company in Manizales, Colombia, with 80 years tradition in food production, and 215 employees. This is a descriptive analytic work supported in diagnosis with 65 employees sample, with seven years average employment stability and that, through direct observation, surveys, interviews and psychoanalytic projective technique making a short story, we found, thoughts, ideas, pre-establish behaviors, reinforcements and standards rules in this institution around: areas of work, family life, business management, and personal situation. There are majority tendency to perceive positively elements of quality of life in this organization while managers have no consciousness over cultural importance of values, rituals, thoughts, or potential organizational pathologies caused by autocratic style.
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INTRODUCCIÓN
Las empresas son impactadas por factores de cambio en cuanto a la innovación, estructura y operación, además, en ellas están involucradas personas quienes con su trabajo son la esencia y el motor para que las transformaciones que se desean implementar funcionen y tengan un resultado positivo (Morales, 2010). Hoy, los empresarios implicados en la transformación de sus organizaciones saben que el ser humano asociado con otros, y con los recursos adecuados, es capaz de convertir en realidad metas compartidas y ambiciosas; entienden también qué objetivos y circunstancias diferentes requieren instituciones heterogéneas y apropiadas para ellos. Por lo tanto, las empresas, deben tener la flexibilidad para adaptarse a las alteraciones permanentes del entorno, donde las variaciones para ellas, “son un modelo ineludible de sobrevivencia, por consiguiente, les corresponde, gestar sus propios cambios” (García y Leal, 2008. p.3) a partir de su patrimonio humano. 
A pesar de que la “Constitución colombiana de 1991 establece el Estado social de derecho fundado en el respeto a la dignidad humana y el trabajo, donde el estado debe intervenir para dar pleno empleo a las personas que lo conforman y establecer las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva, en el país existe una impresionante subutilización o, peor aún, destrucción, del capital humano, de lo cual el desempleo es una de sus principales manifestaciones” (Silva, 2002, p.1). “Ya no se duda que el capital más importante en cualquier proceso productivo lo representan las personas, pero su importancia no se mide en términos cuantitativos monetarios, como ocurre con otras formas del acervo material, sino con indicadores cualitativos sociales, pues su valor está dado por los conocimientos que poseen y la capacidad de que disponen para desempeñarse con productividad, esto es, con eficiencia y eficacia, en una sociedad sujeta a un creciente proceso de globalización. Es necesario que se entienda mejor que el ser humano no es un factor más de la producción sino el factor, por excelencia, de la producción, y es el trabajo humano lo que hace conmensurable a bienes y servicios muy distintos” (Silva, 2002, p.41). 
Las acciones y eventos que se presentan en las organizaciones deberían impulsar la forja de incentivos, desarrollos y promover herramientas propicias para mejorar el bienestar social de los integrantes de las instituciones. Como las evaluaciones que valoran la calidad de vida laboral (CVL) en las empresas colombianas son insuficientes y menos aún los que relacionan estos elementos con la cultura organizacional, por ello se plantea esta investigación para iniciar un ejercicio valorativo de estos aspectos sociales a nivel local, regional y nacional. Así la psicología, con sus diversos enfoques, entrega una serie de teorías que aportan al entendimiento y la funcionalidad de los grupos existentes en las organizaciones. 
Con este estudio de campo se trabajan, en el ámbito de una organización de ochenta años de tradición productiva en Manizales, elementos que muestran la percepción de los individuos sobre su calidad de vida y como la cultura de la organización incide en la apreciación individual frente a la misma. Este es un estudio descriptivo y explicativo de las relaciones entre la CVL y sus dimensiones constitutivas, realizado durante el año 2010. 

Análisis documental
Aunque Colombia tuvo durante la mayor parte del siglo XX una situación económica y política controlable, lo que explica que no haya padecido crisis profundas y prolongadas, la lógica y la historia comprueban que, cualesquiera hayan sido los modelos económicos utilizados en el lejano o reciente pasado, el resultado fue una sociedad excluyente, que destruye la naturaleza, carece de democracia en la vida ciudadana y es inequitativa en el disfrute del progreso humano (Silva, 2002, p.41).
Las empresas nacionales atraviesan por un momento de crisis, donde la normatividad colombiana ha generado una serie de restricciones que obstaculizan el mantenimiento de condiciones  necesarias para el desarrollo humano,  ya que se han creado una serie de estrategias que comprometen la duración de los empleos en la organización (contratos temporales), además de manejar métodos informales y mecanismos de regulación que no impulsan el crecimiento personal de los trabajadores. 
Para generar un marco de seguridad, pareciera no bastar con los discursos económicos pues el ámbito laboral del país no presenta un ambiente propicio para el desarrollo de dicha actividad. Esta situación no es particular para Colombia, muchos trabajadores a nivel mundial han sufrido deterioros en su calidad de vida laboral a pesar de las economías boyantes de sus países de origen. En este marco cabría preguntarse: ¿Cuáles son las condiciones y ambientes de trabajo en Colombia, siglo XXI? ¿Cuál es la percepción y los efectos que estas realidades tienen en la vida cotidiana de los trabajadores? ¿Cómo generar una cultura organizacional encaminada a generar  calidad de vida en los trabajadores de las organizaciones? La calidad y la productividad, dos metas ampliamente difundidas como la columna vertebral de la competitividad ¿cómo dinamizarlas en conjunto? (Espinoza, 2002, p.5) Respuestas a preguntas como estas se investigan en la línea de investigación Calidad de vida y factores psicosociales del trabajo que se desarrolla desde la Universidad de Manizales y a la que aplica este ejercicio de investigación.
El Trabajo como concepto es, fuente esencial de la calidad de vida laboral y a la vez, es un elemento intrínsecamente relevante dentro de esta. No hay calidad de vida sin trabajo: las necesidades materiales y gran parte de las espirituales solo pueden satisfacerse con el trabajo. Este ha sido un significante al que se le ha otorgado una serie de significados a lo largo de la historia, concepto que ha sido formado por el ser humano y para el ser humano y le ha permitido la búsqueda de subsistencia y búsqueda de recursos para suplir los desequilibrios que este puede presentar y sin el cual no podría vivir. El ideal del  trabajo es una construcción cultural que ha trascendido en un tiempo y espacio y es flexible en la relación de los hombres, pero a su vez le crea límites.
La idea de trabajo como significante  evolucionó del vocablo TRIPALIUM, castigo que se les daba a los esclavos que se consideraban perezosos y consistía en amarrarles tres palos cruzados, por lo que les era más difícil realizar las faenas encomendadas (Vatin, 1998, p. 2). El trabajo ha pasado por tres estadios que como lo enuncia Hanna Arendt en su libro la Condición humana, inicia con el homo laborans, impulsado a vivir en medios hostiles y donde lo importante es la sobrevivencia y el trabajo individual, de allí se transfiere desde la fase inicial de las civilizaciones y hasta el final del medioevo al homo faber que es dueño de su capacidad de trabajo y sus instrumentos y aporta, mediante la técnica, productos para el servicio de otros, luego pasa durante el renacimiento a depender de los instrumentos de otros y en la revolución industrial inglesa, deja de ser persona y se convierte en instrumento. En esta fase se manejan ideas  como el capitalismo, ligado al libre comercio que empezó a cambiar la forma de uso del dinero y donde se privilegió el poderío económico sobre los humanos a quienes se les consideró recursos. 
En los comienzos del siglo XX y como producto del abuso sobre los trabajadores durante la revolución industrial, surgen miradas de estudio teórico a partir del pensamiento de Taylor quien daría lugar al inicio a la administración científica del trabajo; en su construcción empezó a medir faenas y a buscar una mayor efectividad  en las labores  y el individuo solo se utiliza para el manejo de una parte de la maquina y se le limita su actuar, como instrumento no conoce el funcionamiento, ni las metas de la empresa (Castro, 2008, pp. 3-4)
Las empresas actualmente no han cambiado la forma de ver al ser humano y no han abierto espacios para que este pueda desarrollarse. No obstante se ha determinado que al trabajo le preceden una serie de variables y procedimientos en relación con las características humanas  que permiten su desarrollo en relación con un contexto organizacional, y que se ve directamente afectado, de manera positiva o negativa, por la correspondencia, entre otras, de las capacidades del trabajador y del contenido del trabajo; la presencia de esta relación conducirá a la eliminación de cualquier tipo de discriminación. Respecto del desarrollo personal esta relación brindará: seguridad del empleo, afiliación, libre participación en grupos de asociación, salarios adecuados, reconocimiento laboral, entre otros elementos y con los cuales se pueden determinar cambios en las percepciones de los individuos frente  su forma de emplearse; de manera directa cambiará su percepción de calidad de vida laboral. 
La mayoría de las empresas colombianas funcionan a partir de los tiempos y costos de operación, donde se han escudriñado numerosas formas de reducir las condiciones adversas del entorno y se busca que el ser humano se acople a estas formas de funcionar. Esto ha generado en la psiquis del conjunto de las personas que laboran en las organizaciones, un nuevo significado del trabajo y las condiciones que le acompañan. La trascendencia del trabajo y la importancia de este para generar progreso, nace de una construcción mental del ser humano que al ser compartida por un colectivo se convierte en algo más que una idea, en cultura. Surge entonces una pregunta ¿cómo se debe entonces direccionar una organización colombiana para que  permita que sus colaboradores puedan formarse y generar una nueva percepción de la calidad de vida laboral?
El entorno laboral es un sistema cambiante donde hay desarrollo y procesos de renovación, su significado se divulga y muta según la población que vivencia ese momento. El ser humano es un actor en su entorno laboral donde participa constantemente y fluye con el de manera natural, la organización como sociedad da la posibilidad de formar y estructurar una serie de pensamientos que le permiten tener una percepción de su entorno de trabajo. Todo individuo está en búsqueda de formación, estructuración de pensamientos, conocimientos y en búsqueda de bienestar y sentido. El ser humano es un sistema movilizador en un grupo laboral que logra discurrir en la organización, donde  genera una serie de pensamientos y creencias organizacionales y donde su forma de actuar deja de ser individual y se convierte en grupal y es allí donde activa y gesta cambios en la organización. Una organización que piensa en el hombre es un sistema que logra estructurar cambios en el individuo que repercuten en un segundo plano en el entorno donde se desenvuelve la organización (comunidad).
Se empiezan a argumentar planteamientos teóricos sobre la forma en que el ser humano percibe su entorno y como busca los medios para lograr una calidad de vida laboral satisfactoria. Para que esto se dé, se deben tener en cuenta no solo elementos trascendentes como su autosuficiencia y autorregulación sino también los espacios y las herramientas  que  brinden  las organizaciones para  desplegar el potencial humano.  
Chiavenato (2007) citado por Moreno y Godoy, 2008, pp. 5-6, afirma que, para que se dé calidad de vida laboral se deben presentar una serie de condiciones en dos niveles que se encuentran relacionados y que afectan de manera directa al individuo como a su entorno social. Se ha denominado al macro ambiente como el conjunto de factores económicos, sociales, demográficos, políticos que generan movilizaciones y acciones que afectan de manera directa a la organización bien positiva o negativamente. Por otro lado se considera al micro ambiente como el punto de operaciones de las organizaciones, donde establecen normas, poder y orden, se generan a partir de una dependencia de los factores ambientales sus formas de producción y estructuras para un desarrollo armónico con los sistemas sociales.
Con estas condiciones se engendran una serie de conflictos a nivel interno cuando el individuo y el grupo social experimentan estas condiciones como “adversas”, donde sus necesidades son diferentes y suscitan con esto un ser incapaz de distinguir sus necesidades dominantes. La gran mayoría de las perturbaciones surgen de la incapacidad del individuo para encontrar y mantener un balance adecuado entre el mismo y el resto del mundo con relación a su entorno laboral. Es de esta forma que el sistema organizacional y entorno laboral tienen que formar interacciones que deben ser fluidas, cambiantes, si ha de sobrevivir tiene que cambiar constantemente porque, de lo contrario, cuando el individuo es incapaz de alterar sus técnicas de manipulación y de interacción, surgen los estados que trastornan al individuo es sus percepciones. 
La incidencia de diversos factores dentro de las organizaciones germinan en los individuos una serie de percepciones de bienestar, esto es la calidad de vida. Los teóricos multidimensionales como Maslow y Herzberg afirmaban que, los conflictos a nivel interno se presentan cuando el individuo y las personas que cohabitan con estos, experimentan necesidades diferentes ocasionando un ser incapaz de equilibrarse y alcanzar su desarrollo. Las perturbaciones y la pérdida de sentido del trabajo surge de dos factores que se presentan en la organización: bajas y altas demandas de trabajo. La importancia de necesidades fisiológicas (como hambre), y afectivas (como necesidad de contacto), fundamentales para el desarrollo individual y grupal planteados por Maslow, son acogidas y relacionadas con el entorno laboral, lo que permite hacer un abordaje y una mirada al proceso que se realiza en una empresa en los momentos donde la percepción cambia; aquí se podría hablar de calidad de vida. 
La organización al ser vista como un sistema, debe ser entendida como un organismo autopoyético, sistema que se autogenera, autoproduce, con una serie de procesos y operaciones que logran crear identidad a través de la interacción con el entorno tomando elementos que le brinda éste y que contribuyen con el desarrollo de la calidad de vida laboral. 
Emerge el interrogante de ¿Que requieren las Organizaciones para generar una cultura de la calidad de vida?, las organizaciones buscan en la actualidad mejorar sus recursos internos con los que, en el futuro modernizarán sus espacios ergonómicos y generarán cambios para que, los colaboradores que se encuentran dentro, mejoren su calidad de vida. Hoy la calidad de vida laboral se ha transformado y se ha posicionado en una categoría de importancia para algunas organizaciones que han logrado definir las herramientas al igual que los conceptos que muchas veces no serán suficientes para determinar la calidad de vida de los integrantes de las organizaciones.
Las organizaciones deben ser sistemas abiertos, pero a su vez, deben tener la capacidad de hacer cierre operacional para lograr diferenciarse del entorno. Aquí cabe la importancia de la cultura que se concreta en el pensamiento colectivo que refleja valores, creencias, rituales y permite beneficiarse de sus potencialidades, además de fortalecer y desarrollar los factores que se encuentran débiles; estas sinergias se presentan en el ámbito laboral que, como sistema, aprende de su entorno. Es importante reconocer, por esta razón, los espacios, la historia de la empresa, además de sus diversos rituales y las relaciones sinérgicas para alcanzar una  intervención provechosa y lograr de esta forma conocer a través de la realidad lo que es relevante, para comprender como se fomenta la calidad de vida y como los objetivos empresariales también deben estar direccionados hacia mejoras continuas de su gente.
El concepto de cultura aplicado a la organización  fue gestando desde el aporte de la escuela de las relaciones humanas, a partir del trabajo de Elton Mayo (1972), con el que se empiezan a reconocer los aspectos subjetivos e informales de la realidad organizacional (García, 2006, p.164). La preponderancia de los estudios sobre cultura organizacional se da con los estudios de William Ouchi (1985) sobre empresas norteamericanas y japonesas. Este autor en su obra llama la atención sobre una serie de valores organizacionales como son: confianza, generosidad, respeto, disciplina, cooperación, solidaridad, dinamismo, honor, colectivismo, prosperidad, equilibrio, independencia, iniciativa, trascendencia, estabilidad, congruencia, participación, autocrítica, creatividad. En este listado se encuentran  tanto valores orientadores como de competencia (Moguel, 2003, p.44)  
Según García, 2006, p.164 citando a Smireich (1983) la cultura es una construcción social enmarcada en un tiempo y espacio donde se encuentran inmersos una serie de ideas, creencias y percepciones  que dejan entender la funcionalidad de una sociedad. Estos se perciben en los simbolismos que son presentados por los actores de una comunidad (la organización) generando en el sistema una serie de características que  hacen que cada institución no sea igual a las demás. Las formas de actuar y hablar se denotan como actos aprendidos y donde la historia juega un papel importante en esta construcción
La cultura organizacional vista como un registro de las metas alcanzadas al igual que los fracasos durante el desarrollo de la empresa en el trascurso del tiempo, otorga la posibilidad de conocer la calidad de vida que se va desarrollando, y como esta es percibida por quien trabaja;  la calidad de vida asumida como elemento estratégico para el desarrollo organizacional puede generar un nuevo comportamiento y pensamientos favorables acerca del funcionamiento de la empresa además de un mayor rendimiento organizacional y de emprendimiento.
La idea de calidad de vida, en su concepción de percepción de satisfacción individual, al ser contrastada con las características que emanan de la cultura y al reconstruir la historia  en la organización, entrega  como resultado el sentido que las personas le han dispensado a las acciones y ligado a ellas aparece la percepción individual acerca de su calidad de vida. 
Las empresas brindan una importancia grande a la eficiencia del individuo en su rol de trabajador, donde las ideas y supuestos van dirigidos a las técnicas y herramientas que rinden mayor productividad e ingresos; en una comunidad organizada (como empresa) esto origina una serie de cicatrices en los individuos no físicas sino mentales y hacen que la persona direccione con la organización sus valores, a veces en contra de las organizaciones mismas, motivando así una incongruencia en cuanto a lo que se piensa y el cómo se actúa (tendencias esquizoides), como un compositor que piensa y tiene unos sentimientos y que en su composiciones hace entender lo contrario a sus emociones, ideas y percepciones de la realidad.
La cultura organizacional es una construcción que emerge del individuo y su entorno social, donde las ideas sobre las direcciones se dan a partir de sus creencias y percepciones de funcionamiento de una organización que solo entrega resultados aplicando una serie de políticas y normas que reducen al individuo a una expresión solo instrumental y manual para la entrega de un producto. De esta manera, a día de hoy, los procesos de gestión se comprueban a partir de una serie de rituales que han sido generados por organizaciones que se encuentran en medio de modelos sociales tradicionales e inflexibles.
Los sistemas de gestión se encuentran en entornos marcados por factores culturales organizacionales, donde los procesos de inducción, liderazgo, comunicación, selección de personal, bienestar, salud ocupacional, entre otros, son rituales que hacen parte de la cultura organizacional y que trascienden y mutan en el tiempo; entonces caben los siguientes interrogantes ¿cómo lograr un cambio de percepción  y entendimiento al interior de las empresas?, ¿cómo otorgar un nuevo significante a estos modelos que permitan que el trabajador logre ser congruente entre lo que percibe y lo que se dice desde la dirección alrededor de su calidad de vida?
Un ejemplo claro acerca de la percepción de calidad de vida se da a partir del choque de las creencias, ideales y significados que un individuo trae al ingreso a una organización, y el contraste que obtiene cuando accede a la cultura institucional. En muchos casos se constata alienación y reducción al mínimo dentro de la organización para poder fluir dentro de ella, y se limita solo a tener una serie de conductas de imitación. La calidad de vida se presenta a partir de elementos, que cuando están presentes, hacen que el individuo sienta satisfacción consigo mismo y con su entorno y que, por el contrario cuando están ausentes, se encierren en un marco donde solo los propios pensamientos, ideas y creencias son válidas y no permiten el crecimiento individual sino que atropellan sus intereses y formas de entendimiento de la realidad. La cultura y la calidad son efectos de la psique humana y se perciben a través de las expresiones que este enuncia. El conjugarlos y generar constructos a nivel físico y mental generarán una percepción positiva del individuo alrededor de su calidad de vida laboral ¡satisfacción laboral!
La calidad de vida, como metáfora, viene siendo un material plasmado en una hoja que se encuentra dentro de un maletín cultural; esta calidad de vida no está sola, hay una serie de factores que se encuentran allí y arrugan, untan, ensucian, rompen y rasgan la calidad de vida, o en contrario la destacan benefician, resguardan y protegen, afectando de manera directa al sujeto y su percepción, y pueden traducirse en patologías individuales y deterioros empresariales o en crecimientos personales y desarrollo institucional. 

MÉTODO
Para determinar cómo la cultura organizacional en una empresa tipo productora de alimentos, de mediano tamaño, y tradición de ochenta años en la ciudad de Manizales, actúa como un factor de riesgo o protector en la calidad de vida de sus colaboradores, se elaboró este trabajo donde se valoran elementos vigentes que contribuyen al desarrollo integral de las personas que laboran allí. Este fenómeno se observó a través de herramientas descriptivas que dan a conocer la percepción de los trabajadores frente a su calidad de vida laboral. Se usaron cuatro instrumentos: A. Observación directa B. Una encuesta C. Entrevistas y D. Metodología proyectiva: 
A. Observación directa. Se dispuso de un año de inmersión de uno de los investigadores en la institución.
B. Encuesta. Se construyó con  once factores y cuatro niveles (escala que determina presencia del factor: siempre, muchas veces, pocas veces, nunca) que dejan entrever la relación de los trabajadores frente a su entorno laboral y como este incide en la percepción de estos frente a su calidad de vida, con los indicadores siguientes alrededor de cuatro áreas de calidad de vida de los trabajadores de la empresa 
1. Área de trabajo
Factor 1 - Condiciones del entorno laboral (siete preguntas sobre equipamiento, riesgos, Iluminación, higiene, Número de personas que le acompañan y recursos tecnológicos en calidad y cantidad).
Factor 2 - Satisfacción con el rol y potencial motivador del puesto (con nueve preguntas sobre experticia, aprovechamiento de habilidades, crecimiento personal, diversidad de tareas, satisfacción con el trabajo, claridad de objetivos, capacidad de decisión, retroalimentación y referencia por autoría del trabajo).
Factor 3 - Relación con jefes (con siete preguntas sobre preocupación del jefe sobre el trabajo individual, valoración y mejora de habilidades, accesibilidad y recepción de sugerencias, planeación y delegación, apoyo en solución de problemas y calidad de relación con el jefe).
Factor 4 - Relación con compañeros (con nueve preguntas sobre apoyo de compañeros, confianza, respeto, clima de colaboración, reconocimiento, amistad, equipo, posibilidad de expresión).
2. Área vida familiar
Factor 5 - Equilibrio trabajo-vida privada (con tres preguntas sobre disponibilidad de tiempo para estar con la familia, ocio y atención de necesidades familiares).
3. Área gestión empresarial
Factor 6 - Clima del trabajo (con tres preguntas sobre alegría, bienestar y felicidad)
Factor 7 - Sistemas de gestión (con diez y seis preguntas sobre comunicación, conflictos, participación en decisiones, compartir conocimientos, igualdad de oportunidades, coherencia de planes, remuneración, formación, evaluación del desempeño, información sobre decisiones, objetivos y metas, capacidad de negociación, pensiones y estabilidad, capacitación y conflictos).
Factor 8 - Motivación, identificación, compromiso (potencian la CVL)- (con catorce preguntas sobre: compromiso con resultados, y con la satisfacción de clientes, responsabilidad frente al trabajo, orgullo, esfuerzos adicionales, motivación, valores personales, satisfacción con el trabajo e importancia, desafíos, experimentación, satisfacción, sentirse parte de la empresa).
4. Área situación personal
Factor 9 - Estrés y burnout (inhiben la CVL) (con ocho preguntas sobre: tiempo, presión, cansancio, agotamiento, salud frustración problemas con el trabajo).
Factor 10 - Equidad remunerativa (con tres preguntas sobre: satisfacción remunerativa en comparación interna y externa y beneficios sociales).
Factor 11 - Características de personalidad (con tres preguntas sobre optimismo, positivismo y tranquilidad emocional)
La población encuestada se escogió través de un muestreo aleatorio estratificado simple aplicando la fórmula siguiente.
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	N
	Tamaño de muestra (n)=65 encuestas

	N
	Tamaño de la población, (N)=215 trabajadores

	Z
	Valor correspondiente a la distribución de Gauss (Z)=1,96 para 0,05 

	p
	Prevalencia esperada del parámetro a evaluar. Se  aplica la opción más desfavorable (p)=0,5, que hace mayor el tamaño muestral.

	Q
	1-p (Si p=50%, q=50%)

	I
	Error que se previó cometer (i)=10%

Entre la población total de 215 trabajadores (99% con edades entre 30 y 50 años, 2 obreros de edad inferior y 1 mayor de 70 años, 28% mujeres y 72 % hombres) se distribuyeron al azar las 65 encuestas por áreas de acción de la empresa así: mercadeo (9 encuestados), administración (16),  mantenimiento (13) y producción (27). Los datos obtenidos se procesaron mediante estadística descriptiva: promedios, modas, frecuencias de calificación.


C. Entrevistas. Se realizaron entrevistas que permitieron indagar acerca de  emociones, sentimientos y pensamientos y rituales de las personas  en relación  con su  ejercicio laboral, desarrollo humano y calidad de vida y cultura organizacional.
D. Metodología proyectiva. Después de haber logrado conocer las acciones, conductas, rituales, se evaluaron en un tercer momento, mediante una metodología proyectiva, pensamientos acerca de la percepción que tienen las personas sobre su calidad de vida en relación con el entorno social organizacional en el que se encuentran. Se escogieron cinco personas de manera dirigida y que se encontraron dentro de la muestra de las 65 personas encuestadas: tres entre los obreros que puntuaron con los niveles más bajos sus percepciones sobre calidad de vida y dos administradores sobre quienes recaen la mayor proporción de responsabilidades en el manejo del personal.

RESULTADOS
La Empresa de alimentos investigada es una Sociedad anónima que  ha estado presente por 80 años en el mercado y donde ha construido una serie de condiciones que la hacen ver como institución con un enfoque hacia el progreso y avance en el mercado (competitivo), con escasa visión desde lo humano, mirada que se refuerza con éste trabajo. 
En los gráficos siguientes se muestra, en el primero una síntesis de los factores auscultados en la compañía para la sumatoria de todos los empleados, y en seguida los gráficos para los elementos más destacados desde la perspectiva psicológica (clima de los sistemas de gestión, estrés y burnout, características de personalidad y una síntesis de los aspectos psicológicos más relevantes).
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Gráfica No 1.  Valoración porcentual de calidad de vida ( 1º  entorno laboral, 2º potencial motivador del puesto, 3º relación con jefes 4º relación con compañeros 5º trabajo vs vida privada 6º clima sistemas de gestión 7º sistemas de gestión 8ºmotivación 9º estres y burnout 10º remuneración 11º  personalidad). 

	[image: ]
	[image: ]

	Gráfica No 2.  Clima de los sistemas de gestión (1º alegría 2º bienestar emocional 3º felicidad). 
	Gráfica No 3. Estrés y burnout (1º prisas y agobios 2º cantidad de trabajo 3º cansancio al despertar 4º agotamiento emocional 5º salud física y mental 6º frustración 7º demandas contradictorias). 
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	Gráfica No 4. Características de personalidad (1º optimismo 2º perspectiva posistiva de vida 3º tranquilidad emocional). 
	Gráfica No 5.  Síntesis de factores psicológicos: (1º clima de los sistemas de gestión 2º estrés y burnout 3º características de personalidad). 
   


Es clara  la propensión hacia el sentimiento mayoritario de la existencia  de todos los factores auscultados, en niveles que podrían llamarse altos y satisfactorios si se miran desde la estadística, pero que precisan de refuerzos desde la gerencia si se quiere trabajar con el equipo humano como personas, máxime que corresponde a una empresa con notoria estabilidad laboral, donde el promedio de tiempo en la empresa es de 9 años y 7 en los cargos y con niveles de escolaridad relativamente altos, con especial énfasis en administración y ventas. 
En general son notorias las tendencias hacia la percepción de una calidad de vida estable, con perspectivas sicológicas positivas, escasas inclinaciones hacia las patologías organizacionales como los temores hacia el despido y estrés, y características de personalidad mayoritariamente favorables.  
No obstante, en el análisis de detalle en la percepción de los trabajadores de la empresa se detectan factores notoriamente deficitarios que demandan corrección, ya que inciden en la forma de percibir la calidad de vida dentro de la compañía y se pueden convertir en elementos determinantes de la cultura organizacional: 
- En el caso de los empleados administrativos se destacan las quejas mayoritarias alrededor de la desigualdad de oportunidades, la falta de planes de carrera al interior, y las presiones por el exceso de trabajo.
- Para el grupo de ventas hay dificultades para expresarse entre compañeros de trabajo, problemas para negociar las cuestiones que afectan la vida laboral, necesidades de capacitación y demandas contradictorias entre personas.
- El personal de mantenimiento ve diferencias de remuneración comparadas con otras empresas
- Los Obreros destacan como deficiente: la escasez de iluminación, la imposibilidad de diferenciación de autoría del trabajo, escasez de información sobre los resultados de la labor, no es claro el clima de colaboración entre obreros, no se facilita la entrega de información sobre los temas relevantes respecto de cada cargo, no es claro el hecho de compartir conocimientos ni experiencias. El sistema de evaluación del desempeño carece de credibilidad, no pueden negociar las cuestiones que afectan su vida laboral, y hay presencias de prisas y agobios en el trabajo y exceso de presión en algunos casos 
- En el sentir de todas las personas que laboran en la empresa se hace manifiesta, en los casos de los conflictos, la prevalencia de la opinión de quien tiene el poder.
En la tabla siguiente se sintetizan las percepciones sobre elementos de calidad de vida más deficitarios y los resultados obtenidos mediante las encuestas y entrevistas, con las repercusiones que se pueden desencadenar, todo ello con la idea de hacer procesos de salud sicológica preventiva.


Tabla 1. Resultados de percepción de trabajadores sobre factores de calidad de vida y sus repercusiones potenciales. 
	Grupo
	%
	Factor-Ärea
	Percepción de trabajadores
	Repercusión en la calidad de vida

	Admón. y ventas
	100
56
	Sistemas de gestión-capacitación
	Capacitaciones  inadecuadas para las necesidades de los cargos
En unos cargos no se presentan las capacitaciones
adecuados y  se da en   horarios inoportunos
	Conduce a actitudes negativas (introyección) pérdida de sentido de la funcionalidad del trabajo, incapacidad de toma de decisiones en momentos requeridos. Estancamiento de desarrollo de líderes y personas con                                                          potenciales que pueden ser funcionales en la empresa. Genera frustración en el cargo con pérdida de sentido frente a las acciones que se realizan.

	Admón.
	62
	Promoción del  personal
	Estancamiento del personal por permanencia prolongada en un solo oficio que ofrece pocas posibilidades de desarrollo y escasas oportunidades de aprendizaje
	Frustración, pérdida de sentido, no se genera desarrollo del ser humano

	Admón.
	50
	Estrés (inhibe la CVL)
	Altas demandas laborales, exigencias de los Administradores exceso de funciones  delegadas
	Agotamiento por  presión en el trabajo, presencia de agresión e inconformidad

	Ventas
	44
	Sistemas de gestión- Relación con compañeros 
	No presentan los espacios para resolver  conflictos con sus compañeros
	La insatisfacción e inadecuada forma de resolución de conflictos hace que se genere en las personas, agresión, introyeccion,  proyección, regresión, las que se ven reflejadas en la productividad, (competitividad)

	Ventas
Pcción.
	44
52
	Sistemas de gestión-negociación
	La empresa no  brinda apoyo cuando se trata de ayudas para los factores que inciden en el trabajo
	Las funciones laborales se tornan dificultosas, además surgen sentimientos y emociones  que se logran evidenciar en el área laboral. (distracciones, daños)

	Ventas
	33
	demandas contradictorias de varias personas
	El direccionamiento administrativo presenta fallas en los momentos de brindar la información a las personas que lo requieren
	Logra que se generen insuficientes rendimientos laborales, genera dudas con respecto a funciones del puesto  (duda y dependencia, frustración). no se alcanzan las metas propuestas 

	Pcción.

	44
	Condiciones del entorno laboral
	No se brindan  los elementos ergonómicos ni las condiciones necesarias para elaborar el trabajo.
	Las inadecuadas condiciones de trabajo  generan inseguridad en los trabajadores para elaborar sus funciones de trabajo

	Pcción
	59
	Potencial motivador del puesto
	La comunicación presenta Fallas en los momentos de ser  brindada a las personas que lo requieren
	El inadecuado manejo de información, el no manejo oportuno de la información además de su transformación, logra que se genere un insuficiente rendimiento laboral, hace ejercer funciones que no son las que  deben hacer en el puesto de trabajo o por el contrario quita funciones a áreas que lo deben hacer. Con ello se logra un inadecuado cumplimiento en los objetivos y metas propuestas por el grupo, no informar genera en las personas, agresión, introyeccion, proyección, regresión, las que se ven reflejadas en la productividad, daños de maquinas, exceso de materia prima gastada.

	Pcción
	56
	Identificación con la autoría del producto
	Los colaboradores no se sienten identificados como protagonistas y como factor importante para el desarrollo del producto y alcance de metas de la organización
	No brindar ningún tipo de reconocimiento (palabras bonos, reconocimiento al empleado) genera sentimientos de insatisfacción

	Pcción
	55
	Participación en decisiones
	La participación presenta deficiencias en los momentos de brindar opiniones e información de parte de las personas que lo requieren
	No disponer de espacios donde las personas propongan ideas hace que se sienta insatisfacción laboral (necesidad de afiliación) lo que conlleva a trabajos ineficientes, sin calidad, no se presentan esfuerzos personales para mejorar el proceso de producción

	Pcción
	48
	Conocimientos compartidos
	Los empleados no comparten el conocimiento al personal que lo requiera, lo que repercute directamente en la productividad y en el compromiso por la empresa
	No fomentar la comunicación como herramienta para transmitir conocimiento  hace que para el trabajador sea difícil adaptarse, la tarea cooperativa pueda tornarse dificultosa, además surgen sentimientos y emociones confusas que se logran evidenciar en el área laboral: ineficiencias, daños, desperdicios.

	Pcción
	52
	Evaluación del desempeño
	La empresa no reconoce la labor de sus empleados
	No hay estímulos que permitan que la persona se movilice de manera adecuada en su área de trabajo

	Pcción
	52
	Prisas y trabajo agobiante
	Trabajo de alta exigencia física con limitaciones para el descanso durante la jornada.
	Genera fatiga, agotamiento,

	Pcción
	48
	Presión de trabajo
	Altas demandas laborales, exigencias de los ingenieros
	Agotamiento por  presión en el trabajo haciéndolo de mala calidad con presencia de agresión e inconformidad

	Pccion.
	67
	Sistemas de gestión- Relación con compañeros
	Pocas veces se presenta el trabajo en equipo entre compañeros que auxilien y ayuden en los procesos
	Las altas exigencias laborales hacen que el individuo se convierta en un sujeto que solo se centra en sus funciones (autismo) logrando que este no desarrolle sus potenciales como persona ni como trabajador

	Todos (Admón,
Pcción.
Ventas)
	
88
100
89
	Resolución de conflictos
	No se escuchan propuestas ni razones acerca de lo  que sucede en la organización. Solo prevalece la razón  de quien tiene el poder
	Insatisfacción, agresión que se ve reflejado en la forma  inadecuada de laborar en la organización.


Nota: Los porcentajes corresponden a las frecuencias de aparición del factor de calidad de vida en la escala preestablecida bajo la forma de  “nunca y pocas veces” sumadas. 

En cinco narraciones realizadas por obreros de la organización y jefes de planta se expresan elementos relacionados con ellos y que han generado creencias, que se reflejan en sus conductas frente a la organización. Corresponden a historias con detalles de situaciones y momentos de su vida laboral, con las que han construido significantes otorgados a elementos de su realidad al interior de la empresa. Estas narrativas brindan oportunidad de liberación de emociones e ideas, con las que se da a conocer el sentido que le atribuyen a la organización.
La empresa es vista, por cuatro de los cinco colaboradores, como un sistema  abierto que brinda  oportunidades y  espacios para formarse  como personas frente a sus labores diarias de trabajo; darles la oportunidad de laborar en esta ha generado en ellos agradecimiento  y compromiso como significantes de respuesta ante las demandas de la empresa, creando así una serie de rituales y conductas a las que se les otorga  importancia por su trascendencia en la historia de la organización y los resultados obtenidos. 
Todos los participantes presentan características similares: una trayectoria larga dentro de la organización y contrato fijo. Los cinco han superado momentos trascendentes en su historia al interior de la compañía. Estas características repercuten en los individuos en sentimientos de seguridad y afiliación en relación con la organización. En una perspectiva de interpretación psicoanalítica la empresa es la representación mental de la madre que los ha acogido y protegido y además  les ha brindado los recursos para tener bienestar emocional y afectivo frente al trabajo y a sus relaciones sociales.
Los trabajadores, por su historia en la organización, expresan inseguridad frente a los jefes autoritarios y a los accidentes en la planta que les ha disminuido físicamente, con lo que han forjado creencias acerca del significado de sí mismos como “recurso” de utilidad instrumental, aducen la necesidad de  “ser funcionales para la empresa” elementos psíquicos y significados que se encuentran y se contraponen a los deseos de estos empleados por permanecer en la organización generando en ellos desarreglos emocionales (angustias, rabias).
Uno de los trabajadores presenta una sintomatología de imposibilidad de expresión de sentimientos o percepciones  en relación con la empresa motivada por la presión autoritaria. Ha logrado instaurar una idea de inferioridad en el entorno en el que se encuentra, con una manifiesta incapacidad de autosuficiencia, puesto que depende de las decisiones de otros para movilizarse y demuestra temores por sucesos traumáticos pasados lo que le ha establecido ideas de inseguridad y desconfianza ante sus iguales.
 Los jefes al estar en relación con los colaboradores, logran que estos les vean como un símbolo de castigo o de apoyo. El significado que le otorgan al liderazgo es autocrático, donde sus ideas son impuestas y afirman que las personas que las contradicen son rebeldes y reacias al cambio del sistema organizacional, su forma de dirigir y planear es a través de la imposición. No obstante, se debe resaltar que estos, al igual que los colaboradores, presentan un gran afecto por la entidad y le atribuyen el mismo  significado de madre que les ha visto crecer. Los trabajadores en sus narraciones les dan la representación de padre castigador que les impone tareas y no les dejan ser.
Un tercer jefe muestra su compromiso primario de entregarle a la compañía todos sus conocimientos. La forma de liderazgo cambia, es un director ligado a normas, a través de la estrategia y conciliación logra que los colaboradores le vean con una representación de madre protectora que les permite desarrollarse. En general los colaboradores otorgan y le dan significado a la calidad de vida como el mejoramiento de las condiciones del quehacer a partir del tiempo de estadía en la organización.

DISCUSIÓN
“El concepto de cultura organizacional no es unívoco”, García, (2006, p. 164), citando a Smireich (1983) hace alusión a la clasificación que este autor hace de los diferentes conceptos propuestos para entender qué es la cultura organizacional presentándola como: una variable externa, como una variable interna y como una metáfora raíz. Para la primera figura en la empresa bajo análisis, la cultura organizacional está permeada por instituciones como, la familia, la iglesia, la comunidad, puesto que ellas han influenciado a los trabajadores de la empresa.  
La variable interna, muestra al gerente de esta sociedad como el conductor de cambios culturales que tiene como fin mover e influir en los empleados intermedios en cadena, de acuerdo con los propósitos gerenciales, donde los cambios de valores culturales llegan a partir de los nuevos miembros, pero sólo se toman si se ven beneficios en ellos. Este enfoque concibe a la empresa como un organismo que debe adaptarse a los imperativos del ambiente y de esta forma, la cultura es un subsistema que debe ser controlado por la gerencia para poder asegurar y predecir la eficiencia y éxito organizacional. Aquí el estilo de dirección autoritaria predetermina las formas de promoción y desarrollo del personal: que en esta compañía adopta dos vías: A. Estancamiento del personal por permanencia prolongada en un solo oficio que ofrece pocas posibilidades de desarrollo y escasas oportunidades de aprendizaje, y B. un trabajo bajo presión del tiempo y de los jefes con carga mental de altas demandas de atención y concentración intensa y sostenida, con la consecuente generación de fatiga (García, 2006, p. 165).  
Como una metáfora raíz para conceptualizar la organización, plantea que la organización es cultura, y que como tal, se puede conceptualizar desde la antropología cognitiva, simbólica y estructural. La cultura es un sistema de conocimientos para saber y actuar, según la perspectiva cognitiva, el fin fundamental del investigador en este caso es saber las reglas o motivaciones de la acción y las estructuras de conocimientos que están operando. En la propuesta simbólica guiada por Weber citado por Toca y Carrillo, 2009, p. 120, la cultura fue pensada en términos de un entendimiento social compartido, producto de supuestos y visiones comunes entre los miembros de una organización, donde se buscan los significados y símbolos que subyacen a una cultura y guían la acción de las personas. La propuesta de paradigmas emergentes manifiesta que, la cultura está constituida por rutinas, normas, rituales, comportamientos, que han sido negociados e instituidos y que son de alguna manera temporales, cuando estos “arreglos” no son adecuados, los procesos de cambio y aprendizaje deben empezar nuevamente (García, 2006, pp. 166- 167)   
Según Robbins (1999) citado por Osorio, 2009, p. 6, la cultura organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos entre sus miembros y que distingue a una organización de las otras. La calidad de vida implementada en la cultura organizacional será un sistema que trascienda y que genere creencias y pensamientos acerca del bienestar brindado por la empresa pero este solo se logra a través del direccionamiento estratégico y cambio de pensamiento de la dirección. Si bien hay organizaciones tradicionales, hay otras que trascienden en la historia por causa del manejo y de la importancia que los lideres le dan a su gente como recurso fundamental para el progreso organizacional, en especial cuando se fomentan una serie de normas y valores y, allí donde la estructura organizacional privilegia al ser humano para su desarrollo, se estará hablando de calidad de vida como cultura organizacional 
[bookmark: defin]La calidad de vida laboral al ser analizada desde una perspectiva psicológica permite entender, en un ámbito organizacional, como el ser humano debe ser visto desde una mirada integradora para conocer su complejidad y los recursos que requiere para potencializarse; en fin de cuentas una organización empresarial es un colectivo humano con propósitos comunes, como es vivir y vivir bien todos sus miembros. 
La psicología en un ámbito público como la organización investigada logra, a través de la responsabilidad asumida por cada individuo, construir un conocimiento significativo para los seres humanos que se relacionan directamente con el ambiente de trabajo. La psicología organizacional propone asumir los acoples con el puesto de trabajo y la relación con otros seres humanos como un proceso intersubjetivo. Las relaciones a partir de la comunicación son factores primordiales para la transformación y construcción de la realidad y entendimiento de la calidad de vida laboral por parte de los actores directos en la empresa y esta es una deficiencia en esta institución.
La Sociedad analizada está ubicada en la ciudad de Manizales, Departamento de Caldas, Colombia y al ser entendida como una comunidad de 215 personas más sus familias dependientes de los ingresos de quienes laboran allí, contribuye a la formación de cultura que se construye y es construida por sus habitantes. En este contexto entra en juego la intervención individual y social, y cambia la percepción colectiva al interior de la empresa, remediando los problemas que les aquejan y contribuyendo a mejorar sus ambientes laborales o a hacer insoportable su medio de trabajo en beneficio o detrimento de la organización.
El porcentaje más destacado esta en el ítem de resolución de problemas y la coincidencia en todos los estamentos  de la organización deja ver que 89 por ciento de los empleados no logran ser seres proactivos en la resolución de los conflictos internos, funcionan a partir de métodos impositivos donde solo los altos mandos tienen  el poder de toma de decisiones frente a los problemas. El concepto de liderazgo se manifiesta institucionalmente en decisiones autocráticas. No se entiende que el liderazgo es una construcción que se transforma y desarrolla en el medio donde el individuo se encuentra, es un aprendizaje que a través del tiempo ha trascendido en la organización, en  donde los líderes deben apropiarse de instrumentos participativos idóneos para liderar. Este concepto no es sinónimo de  tiranía, es  poseer unos atributos  de capacidad de convencimiento y de intercambio argumental para disminuir los privilegios exclusivos de autoridad que son colocados por las normas dentro de la organización. Es la eficiencia de la respuesta la que hace que las decisiones se repitan; pero debe tenerse siempre en cuenta  la percepción de los colaboradores, quienes viven el día a día de los procesos y su intervención brinda garantías de la experiencia sobre la forma de mejorar las ejecuciones técnicas y se refuerza con el concepto del teórico Chun Weii (Palacios, 2000) sobre la percepción como fuente empírica del conocimiento donde los individuos interactúan a partir de un fenómeno compartido. Los conflictos al interior de la organización y la forma de resolverlos se impregnan en la cultura de la organización y corresponde a un aprendizaje colectivo sobre las formas de llegar a acuerdos, es la identificación de significados que los trabajadores brindan a un fenómeno y el diálogo como método central para dirimirlos. Peter Senge (2002) aduce que la disciplina del aprendizaje del trabajo en equipo solo se logra a partir del “dialogo” donde los colaboradores de la organización dejan de lado los supuestos y se adentran en el “pensamiento conjunto” logrando la integración, funcionalidad  y retroalimentación en equipo a partir de la  mirada detenida sobre los fenómenos y acciones que se presentan en la realidad
Al reconocer la institución como un sistema, sus integrantes están en constante desarrollo y relación a partir de la comunicación, se encuentran en búsqueda de fines comunes alrededor de los cuales se reúnen sus integrantes y forman y crean un imaginario acerca de sus procesos de salud, transformación, porvenir, alcance de metas y visiones; propenden así por un cambio de percepción de su calidad de vida. Es a partir de aquí que los elementos que surgieron como deficitarios por secciones, tienen la posibilidad de mejoras reales. 
Le compete al área de la psicología, dotar a la organización de herramientas desde los distintos puntos focales de intervención detectados a manera de diagnosis, con los que podrá asumir el papel que le corresponde de gestionar, planificar y controlar los mecanismos para que se den los cambios en el bienestar psicológico de las personas afiliadas a esta compañía.
El Componente de participación organizacional ligado a la psicología, gesta y consolida la cultura en salud, trabajo, sentido de pertenencia, propicia por medio de un conjunto de fuerzas administrativas, un estado general de bienestar estrechamente relacionado con el complejo de intereses de la comunidad de la empresa, proyecta la participación, cuidados en salud, previene patologías psicológicas organizacionales como el desgaste profesional y brinda espacios saludables donde hayan prácticas individuales y colectivas adecuadas para el desarrollo de potencialidades que permitan un cambio de perspectiva de calidad de vida. Es por ello, que la participación entendida como derecho y deber es la estrategia más adecuada para la formación integral de los individuos en la organización.
La función de la psicología en la organización es hacer énfasis en los cambios internos y de actitud dentro de la empresa a partir de las necesidades y potencialidades de los seres humanos en ese conjunto. La psicología en el ámbito empresarial trabaja a partir de la influencia cultural, se enfoca en las actitudes, aptitudes, sentido, y significado del trabajo, en cómo puede ser usada para potencializar la esencia del ser humano en el ámbito laboral, al igual que facilita mejoras en la calidad de vida, en la satisfacción de las necesidades como individuos y principalmente procura el desarrollo integral del colectivo como sistema.
Para que haya una restructuración mental y cambio de pensamiento dentro de un sistema organizacional, que fomente una cultura encaminada al bienestar y calidad de vida, debe darse la instauración de ideas congruentes y que permitan ser interiorizadas, por los sujetos de la organización. Para lograr establecer una idea, se requiere creer en la misma, y para que un valor sea acogido por el sujeto debe generarse credibilidad. Esta credibilidad solo se logra determinar en un tiempo y espacio protegido por una historia vivenciada. ¿Cómo lograr entonces un cambio de percepción frente a una serie de simbolismos que se encuentran directamente relacionados en una historia reglamentada? Sigue siendo la pregunta emergente en las empresas colombianas.
Son finalmente las formas de ver la vida, el significado que se le dé al trabajo y a la organización, los factores que, en empresas de este tipo que caracteriza el promedio de las empresas regionales, pueden favorecer o entorpecer el desarrollo del individuo lo que a su vez afectará de manera positiva o negativa a la cultura de la empresa. La historia de ochenta años de esta compañía en común unión con la notoria estabilidad de los trabajadores es factor primario que otorga características específicas a la calidad de vida laboral. Es mediante la historia vivida que se generan cambios de percepción y de significantes acerca de la calidad de vida y que solo se puede cambiar cuando se instaure una idea y el individuo le otorgue valor. De ahí que la responsabilidad de llevar una vida llena de tensiones, con falta de confianza en el otro, con pérdida de sentido del trabajo, depende de todos los que allí laboran, pero con especial énfasis de las personas que dirigen y coordinan, quienes colocarán siempre su propia impronta. Definitivamente, en las instituciones colombianas con estilos de dirección autocrática se mantiene la pregunta con la que inicia este trabajo de si la “calidad de vida laboral ¿es una cultura en las organizaciones colombianas? No obstante, permanecerá siempre la opción abierta para implementar una cultura amable, orientada al servicio y a la colaboración mutua, al crecimiento personal y como consecuencia lógica al bienestar colectivo de los miembros de la organización. 


Limitaciones del estudio
Este ejercicio de investigación, por tratarse de un estudio de caso, presenta unos resultados aplicables a una empresa de alimentos en un lugar muy concreto, Manizales, Caldas, Colombia, lo que deja ver obvias limitaciones para la generalización de resultados a otras compañías de este sector de la producción o de otros con idéntico tamaño. Esta compañía presenta además un  tiempo de ochenta años de presencia en el mercado y estabilidad laboral, particularidades que cada vez son más escasas en el campo laboral regional y nacional lo que permite valorar una situación límite sobre calidad de vida de trabajadores que servirá de base ejemplo para otras empresas. Debe tenerse en cuenta que esta tipología de estudios es escasa o inexistente en la región y las carencias halladas se acentúan en las demás sociedades industriales existentes en Colombia. Finalmente se debe considerar ésta como una contribución a la mejora, en principio, de una población de 215 trabajadores del país.
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