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	Resumen de la propuesta
	Palabras clave

	La investigación busca caracterizar los estilos de liderazgo y su relación con la cultura organizacional, haciendo un estudio comparativo entre diferentes empresas de diferentes regiones. Se busca describir los valores organizacionales predominantes que permiten fortalecer los estilos de liderazgo y sobretodo evidenciar las diferencias que se observan en las distintas ciudades a nivel nacional, así como en la cultura organizacional derivadas del país donde se encuentre la empresa. Las empresas buscan vincular líderes orientados a obtener altos resultados de desempeño, que integren y colaboren en los equipos de trabajo, sean competitivos y estén dispuestos a apoyar totalmente a la organización. Estos líderes deben tener igualmente una amplia capacidad para inspirar a los demás, una clara visión de futuro, integridad personal, decisión y sencillez. Las ciudades en Colombia y los países de América Latina viven una situación de alta incertidumbre con muy poco control sobre eventos inesperados, por lo que las empresas buscan gestionarlas evitándola. Igualmente pueden tener influencias culturales derivadas de la constitución de empresa familiar donde los valores y la cultura organizacional giran en torno a la lealtad familiar en función del bien común y no tanto el bien individual. Por el contrario, en otros continentes prima el liderazgo y la cultura organizacional orientados al logro de altos objetivos, centrados en el futuro, con una mayor igualdad de género. 
	Estilos de liderazgo
Cultura organizacional
Proyecto GLOBE
Líderes



	Problema de investigación

	¿Existe igualdad en el liderazgo y la cultura organizacional en los líderes de diferentes ciudades o de diversos países de América Latina? ¿Cuáles son las diferencias entre los líderes de diferentes ciudades o países de la región latinoamericana en términos de las dimensiones de la cultura organizacional y los estilos de liderazgo?




	Justificación

	[bookmark: _Hlk16145986]En la actualidad se tiene un interés creciente en las organizaciones y por parte de los académicos sobre el papel de la cultura en el liderazgo y viceversa. El abordaje de las variables del contexto que afectan la cultura social y la cultura organizacional, así como las manifestaciones de liderazgo en diferentes culturas, es muy relevante en aspectos académicos, directivos y gerenciales (Hofstede, 2001; House, Wright y Aditya, 1997).

Al revisar la literatura científica se evidencia que las diferencias culturales afectan e influyen sobre las prácticas y los valores de las sociedades y las organizaciones (Aguilar y Correa, 2017; Hofstede, 1980; Hampden-Turner & Trompenaars, 1993; Bond & Smith, 1996, House et al., 1997); también impactan las percepciones y los comportamientos de liderazgo (Offermann &  Helmann,  1997;  House & Aditya, 1997). En esta investigación se propone estudiar la cultura organizacional y los estilos de liderazgo de las prácticas de los líderes de diferentes países de Latinoamérica (México, Perú y Colombia).  Este trabajo se apoyará en la fundamentación teórica y metodológica desarrollada por el Proyecto GLOBE (House et al., 1997; Hanges et al., 1998; Dickson et al., 1999; Ogliastri, 1999).

El proyecto GLOBE se ha constituido en un importante hito académico e investigativo, y de acuerdo con varios autores como Aguilar (2017), Contreras (2008), Gil (2000), Hofstede, (1980), entre otros, este trabajo es una investigación “planetaria” y en el campo organizacional representa un referente significativo en el área de la investigación intercultural y multinacional; en sus inicios participaron más de 170 investigadores de alrededor de 60 países abordando la relación entre la cultura social, la cultura organizacional y el liderazgo alrededor del mundo (Hofstede, 1980; Hofstede y Hofstede, 2005; House et al., 1997).   Estos autores intentaron desarrollar una teoría que permitiera descubrir, entender y predecir, el impacto de variables culturales específicas relativas al liderazgo, a los procesos organizacionales y al logro de la efectividad en los procesos administrativos (Gil Rico, 2000).  Ogliastri et al., (1999) llevaron a cabo la aplicación de este proyecto en países de América Latina como: El Salvador, Argentina, Guatemala, Ecuador, Colombia, Venezuela, y Brasil.  Otros países fueron clasificados por regiones como los latinos de la Unión Europea (España, Portugal, Italia, Grecia, Francia).

Los líderes son un marco de referencia en las organizaciones y se requiere que evidencien estilos de liderazgo y competencias  diversas y multiculturales, de tal manera que se puedan desempeñar en variados contextos sociales, que sean capaces de trabajar exitosamente en varios países y lugares;  estas competencias de desempeño en lo multicultural exigen comportamientos adecuados alrededor del trabajo con los equipos a cargo, y los contextos; compromiso, respeto, valores, confianza, fidelidad, empoderamiento, credibilidad, sentido de pertenencia, entre otros  (Calderón, Serna, y Zuluaga, 2013; Contreras, Barbosa, Juárez y Uribe, 2010; Gil y Alcover, 2012; Gil, Rico, y Sánchez-Manzanares, 2008; Molero, 2002;  Juárez y Contreras, 2012). Las competencias de los líderes deben estar presentes en todo tipo de desempeño y rol organizacional pues contribuyen al desarrollo de los grupos, las sinergias que los equipos aportan y la relevancia que esto tiene, para contribuir al fortalecimiento de los equipos de trabajo que son socialmente relevantes en las organizaciones, la sociedad, los países y el mundo en general.

   Las personas, y en este sentido, los líderes son un marco de referencia en las organizaciones para los otros en determinados contextos sociales, siendo esa red de relaciones e influencia las que dan respuesta a muchos aspectos importantes en las organizaciones actuales: compromiso, respeto, valores, confianza, fidelidad, empoderamiento, credibilidad, sentido de pertenencia, entre otros  (Calderón, Serna, y Zuluaga, 2013; Contreras, Barbosa, Juárez y Uribe, 2010; Gil y Alcover, 2012; Gil, Rico, y Sánchez-Manzanares, 2008; Molero, 2002;  Juárez y Contreras, 2012).  Estas relaciones, presentes en todo tipo de organización, y mucho más en las enunciadas anteriormente, son valiosas dado que contribuyen al desarrollo de los grupos que las conforman, también por las sinergias que los equipos aportan y la relevancia que esto tiene, contribuir al fortalecimiento de la disciplina y la profesión, y a la atención de los problemas que son relevantes en la sociedad, los países y el mundo en general.

De acuerdo con Lord y Maher (1991) el liderazgo es un proceso atributivo que resulta de la percepción social, es decir, que la persona tiene que ser percibido por otros como líder. Si en algo coinciden las propuestas teóricas sobre el liderazgo es que la persona líder ha de tener seguidores (Kats & Kahn, 1978) siendo la esencia de este, el ser percibido como líder por los demás (Lord & Maher, 1991; Gil y Alcover, 2012). Las teorías del liderazgo incluyen las creencias y las percepciones de los seguidores/colaboradores sobre la forma como ellos esperan que se comporten los lideres para ser considerados como tal, y que se espera de ellos (Munford, Zaccaro, Harding, Jacobs & Fleishman, 2000). Ahora bien, para el caso que nos ocupa, lo que se esperaría de los lideres/directivos es que tengan la capacidad de atender y responder acertadamente a los retos, cambios, exigencias y nuevas tendencias que se presentan actualmente en los contextos. Deben contar con la formación, poseer los conocimientos y habilidades necesarias, conocer las herramientas y las metodologías necesarias para enriquecer y potenciar el trabajo que han de orientar (Ahumada, 2004, 2005; Costa y López, 1996; Gil y García, 1993; Gil y Alcover, 2012), y lo más importante aún movilizar al respectivo grupo de seguidores en cada organización, ciudad o país. La trayectoria que estos líderes han recorrido para llegar a los puestos y cargos que ocupan es interesante para analizar pues los desarrollos históricos en cada organización darán cuenta de ello. De este rol que desempeñan depende la consolidación de las organizaciones.




	Objetivo general

	Comparar los estilos de liderazgo y la cultura organizacional de los líderes de diversas ciudades en Colombia o países de América Latina.




	Objetivos específicos

	[bookmark: _Hlk16146022]- Caracterizar os estilos de liderazgo de los líderes de empresas de servicios en Colombia y/o Latinoamérica. 
- Identificar las dimensiones la cultura organizacional en las diversas organizaciones de servicios en Colombia y Latinoamérica.
- Establecer la relación entre los estilos de liderazgo y la cultura organizacional en los lideres de empresas de servicios en Colombia y Latinoamérica.



	
Estado del arte y marco conceptual

	[bookmark: _Hlk16146132].
La relación que existe entre liderazgo y cultura organizacional ha sido ampliamente estudiada demostrando que presentan estos dos constructos, interdependencia. El líder asume un papel de generar, mantener o cambiar algunos aspectos de la cultura como parte de su gestión. En ese sentido sus habilidades fundamentales están en torno a generar impacto y buenos resultados en la gestión. Por otro lado, se considera que el líder es moldeado en su pensamiento, sentimientos y respuestas por la cultura organizacional, por lo que sus habilidades giran alrededor de entender, trabajar en una cultura y poder ejercer eficazmente su liderazgo.  

Los intereses investigativos sobre los líderes, el liderazgo y la cultura han sido permanentes y tocan diversas disciplinas (Schein, 1992), donde también se encuentra  la psicología. Desde una perspectiva disciplinar en la psicología y el management, lo que se observa en la literatura es que estos temas han estado presentes desde sus orígenes. Se constituyen como constructos pues han sido abordados desde distintas aproximaciones teóricas, epistemológicas y metodológicas respondiendo y atendiendo los cambios históricos y culturales en los que surgen y se desarrollan en las empresas (Aguilar y Correa, 2017; Contreras, 2008; Gil, Alcover, Rico, Sánchez-Manzanares, 2011) y en este trabajo no se pretende hacer un análisis retrospectivo de ellos, pero para este estudio se asumen las aproximaciones conceptuales surgidas y propuestas desde el proyecto GLOBE y a continuación se presentan las definiciones de liderazgo y cultura que orientaran esta investigación.

El proyecto GLOBE en sus desarrollos ha logrado un consenso respecto al liderazgo y a la cultura, pero es importante aclarar que estas definiciones pueden ser aplicadas en dos niveles de análisis: sociales y organizativos (House, Javidan, Dorfman, 2001). La definición de liderazgo y cultura adoptadas por el proyecto GLOBE son las siguientes (House, Hanges,Javidan, Dorfman & Gupta, 2004): Liderazgo, es la capacidad de un individuo de influir, motivar y capacitar a otros para la eficacia y el éxito de las organizaciones en las cuales participan (pág. 235). Ahora bien, cultura se entiende de acuerdo con House y Javidan (2004), como “los motivos, valores, creencias, identidades e interpretaciones o significados de eventos significativos compartidos, resultantes de las experiencias comunes de los miembros de colectivos y que son transmitidos a través de las generaciones (p.15)”.

Las Percepciones de Liderazgo  

Siempre que se estudia el liderazgo, surge una referencia obligada al Manual de Liderazgo de Bass y Stogdill, cuya última edición se hizo en 1990, e incluye un capítulo (34) dedicado al estudio del liderazgo en diferentes países y culturas (Bass, 1985, 1990).  En el estudio de House, Wrigth & Aditya (1997) se hace una revisión de la historia del estudio científico y social del liderazgo, revisando las teorías prevalentes soportadas empíricamente.  

En términos generales, las primeras 6 dimensiones asociadas al liderazgo (Evitar la Incertidumbre, Distancia de Poder, Colectivismo I, Colectivismo II, Igualdad de Géneros y Asertividad) tienen sus orígenes en las dimensiones culturales propuestas por Hofstede (1980) en su estudio original.   En el esquema propuesto por el equipo del Proyecto Globe se definen dos variables para medir el colectivismo: colectivismo I y colectivismo II.  Esta segunda escala de colectivismo se obtuvo a partir del trabajo de Triandis (1995) sobre colectivismo.  Adicionalmente, se ha reemplazado la dimensión Masculinidad de Hofstede por dos dimensiones separadas denominadas Igualdad de Géneros y Asertividad.  Las dimensiones Orientación Futura, Orientación Humana y Orientación al Desempeño se basan en los trabajos de autores como Kluckhohn & Strodbeck (1961), Putnam (1993) y McClelland (1961) citados por House et al. (1999), -para una descripción más amplia acerca del origen de tales dimensiones puede revisarse House et al. (1999)-. 
	
Modelo Conceptual del GLOBE

La idea del programa de investigación GLOBE empezó en 1991 con Robert J. House, de la Universidad de Pennsylvania (EUA). Actualmente el proyecto GLOBE es un amplio programa que se ha realizado con más de 160 investigadores,  en 62 países de todo el mundo y 35 lenguas y analiza el papel de la cultura en la eficacia del liderazgo (Gil, Alcover, Rico y Sanchez-Manzanares, 2011; House et al., 2004). 
	
Metodológicamente, el programa GLOBE consiste en tres fases, y está prevista una cuarta fase. Las tres fases han incluido tres estudios empíricos relacionados.

· Fase 1: Desarrollo de los instrumentos de investigación (House, Javidan, Dorfman, 2001).
· Fase 2: Evaluación de nueve atributos básicos de la cultura organizativa y de la sociedad (House y Javidan, 2001, 2002.) Esta parte se refiere a la dimensión cultural. La fase 2 también investiga el efecto de interacción de las dimensiones culturales y de la sociedad, así como de las organizativas.
· Fase 3: La tercera fase se sigue desarrollando en la actualidad. Investigan el impacto y la efectividad del comportamiento específico de los líderes y el estilo de los gerentes coordinadores de los subordinados y el rendimiento de éstos. Esta parte incluye también el análisis de los efectos moderadores de la cultura sobre las relaciones entre las prácticas organizativas y la eficacia organizacional (House et al., 2004). 

La literatura transcultural pone generalmente énfasis en una fuerte conexión entre cultura y estilo de liderazgo. Ha habido una gran cantidad de estudios comparativos específicos de cada país y transculturales, en los que se examina la relación entre cultura y estilos gerenciales, incluyendo el liderazgo (House, Javidan, Dorfman, 2001; Robles Francia, 2008). 

Muchos investigadores han defendido un impacto directo de la cultura sobre el estilo del liderazgo, sosteniendo que las tradiciones culturales específicas, los valores, las ideologías y las normas “diferencian tanto o incluso más que los factores estructurales entre las sociedades” (Gil y Alcover, 2012). 	Lo contrario, sería plantear que por lo menos algunos aspectos del liderazgo pueden trascender la frontera de la cultura y, por lo tanto, van a ser universalmente aceptados. En el presente proyecto que se buscará identificar como se presenta esta relación. 

La teoría que guía el proyecto de investigación GLOBE es una integración de la teoría del liderazgo implícito (Lord y Maher, 1991), teoría de los valores-creencias de la cultura (Hofstede, 1980; Triandis, 1995), y la teoría de la motivación implícita o de la forma organizacional y eficacia (Donaldson, 1993). 


Figura 1. Modelo Teórico del proyecto GLOBE

Del análisis teórico realizado se desprende que el estudio de la cultura organizacional y del liderazgo son dos cuestiones que tienen un interés creciente para comprender el funcionamiento de las organizaciones. Y ahora bien, las organizaciones que interesan en el desarrollo de este trabajo son de servicios, en diferentes ciudades, o países





	Metodología

	
Tipo de Estudio

[bookmark: _Hlk16146155]Este trabajo corresponde a un estudio de tipo empírico, de carácter cuantitativo, exposfacto de tipo prospectivo (Montero y León, 2007) que busca identificar las relaciones entre el estilo de liderazgo y la cultura organizacional de los líderes de organizaciones de servicios en diferentes ciudades o países de Latinoamérica.

Variables
 
1.  Variables sociodemográficas 

Se utilizará un cuestionario con variables sociodemográficas tomadas del estudio de Aguilar (2017). Las variables sociodemográficas que se tendrán en cuenta son: nivel educativo, sexo, estrato socio económico, estado civil, ocupación y edad, formación, otros dispositivos de formación, cursos posgraduales, idiomas, experiencia laboral, hobbies, ingreso al mercado laboral, cambios de trabajo.  


2. Cultura Organizacional (GLOBE): las dimensiones  identificadas como variables son: 

· Evitación de la incertidumbre – es la variable que evalúa en qué medida los miembros de una organización o sociedad se esfuerzan por evitar la incertidumbre a través de la confianza en las normas sociales establecidas, los rituales y las prácticas burocráticas (Globe, 2016). 

· Distancia de poder– es el grado en que los miembros de una organización o de una sociedad esperan y acuerdan que el poder debería estar estratificado y concentrado en los niveles altos de una organización o gobierno (Globe, 2016). 

· 3.Colectivismo I, colectivismo institucional – es el grado en que las prácticas institucionales organizativas y sociales alientan y recompensan la distribución colectiva de los recursos y las acciones colectivas (Globe, 2016). 

· Colectivismo, II, colectivismo grupal - es el grado en que los individuos expresan orgullo, lealtad, y cohesión en sus organizaciones o familias (Globe, 2016). 

· Igualitarismo de género – es el grado en que una organización o sociedad minimiza las diferencias del papel del género promoviendo la igualdad del mismo (Globe, 2016).  

· Asertividad – es el grado en que una organización o una sociedad son asertivas, confrontadoras y agresivas en las relaciones sociales (Globe, 2016). 

· Orientación hacia el futuro – es el grado en que los individuos en organizaciones o sociedades se comprometen con comportamientos orientados al futuro, tales como planificación, inversión en el futuro y aplazamiento de gratificación individual o colectiva (Globe, 2016). 

· Orientación hacia el rendimiento – es el grado en que una organización o una sociedad alienta y recompensa a miembros del grupo por la optimización del rendimiento y la excelencia (Globe, 2016). 

· Orientación Humana – es el grado en que los individuos en organizaciones o sociedades alientan y recompensan a individuos por su comportamiento justo, altruista, amable, generoso, solidario y bondadoso con los demás (Globe, 2016). 

3. Liderazgo:  Los seis comportamientos culturales de los líderes son (House et al., 2004):

1. Carismático / Basado en valores,
2. Orientado para el grupo,
3. Participativo,
4. Autónomo, 
5. Humano, y 
6. Liderazgo autoprotector

Participantes

Corresponde a los líderes de las organizaciones de servicios de varias ciudades en Colombia o algunos países de Latinoamérica.
Muestreo intencional, jefes con personas a cargo, nivel 1 y 2 (Niveles estratégicos/directivos)


Instrumentos

Se utilizará el “Cuestionario de Cultura y Liderazgo” del GLOBE (ya validado), que contiene ítems que valoran la cultura organizativa, la cultura social, y los atributos de liderazgo aprobados culturalmente. Las propiedades psicométricas de las escalas GLOBE y los tests de vigencia exceden  los patrones de investigación empíricos normales (Hanges, Lord y Dickson, 2000) y van a ser adoptadas aquí. Los cuestionarios del GLOBE ya cuentan con las traducciones al español respectivo de Colombia.

En el proyecto Globe se basaron en ellos y adicionalmente, se enfocaron en la generación de una extensa lista de atributos y comportamientos de líderes a partir del estudio de estas teorías más que en la generación de escalas a priori (House et al., 2004).  De un total de 112 ítems se obtuvieron 21 escalas de liderazgo.  Las 21 escalas de liderazgo se presentan en la tabla 1.

Tabla 1.
Escalas de Liderazgo del Proyecto Globe (House et al.,2004; Globe, 2016)).
	Administrativamente Competente 
	Autocrático
	Autónomo

	Visionario
	Inspirador 
	Sacrificado

	Induce el conflicto
	Decisivo
	Diplomático

	Salvador de apariencias
	Humanista
	Integrador

	Malévolo
	Modesto
	No participativo

	Orientado al desempeño
	Burocrático
	Autocentrado

	Consciente del estatus
	Colaborador en equipo
	Integrador de equipos



Cultura, según House et al., (2004), se define como motivos, valores, opiniones, identidades e interpretaciones y significados de acontecimientos importantes que se comparten y que son el resultado de experiencias comunes de los miembros de una colectividad y que son transmitidos a través de generaciones. 

Las Dimensiones Culturales  
Las dimensiones culturales utilizadas en esta investigación son las definidas por el equipo del Proyecto Globe (House et al., 2004).  Estas se listan, junto con su definición, en la tabla 2.  

Tabla 2. 
Dimensiones Culturales  (House et al., 2004; Globe, 2016).  
		Nombre	
	Definición

	Evitar la Incertidumbre
	El grado en el cual una organización ha desarrollado normas y procedimientos para disminuir las características impredecibles de los eventos futuros.

	Asertividad
	El grado en el cual los individuos en las organizaciones son asertivos, dominantes y agresivos en las relaciones sociales.

	Igualdad de Géneros
	El grado en el cual una organización minimiza las diferencias en los roles de acuerdo con el género.

	Orientación al Futuro
	El grado en el cual una organización alienta y premia los comportamientos orientados al futuro tales como la planeación, la inversión a futuro y postergar la gratificación.

	Distancia de poder 
	El grado hasta el cual los miembros de una organización esperan y desean que el poder sea compartido de manera desigual.

	Colectivismo I
	El grado en el cual las prácticas de la organización alientan y premian la distribución colectiva de recursos y la acción colectiva.

	Orientación Humana
	El grado en el cual los individuos en la organización alientan y premian a los individuos por ser justos, altruistas, generosos, cuidadosos, tolerantes y preocupados por los demás.

	Orientación al desempeño
	El grado en el cual una organización alienta y premia a sus miembros por el mejoramiento del desempeño y la excelencia.

	Colectivismo II 
	 El grado en el cual los individuos expresan orgullo, lealtad y cohesión en su organización





Análisis de datos: 

[bookmark: _Hlk16146256]Los datos serán analizados a través del SPSS para los instrumentos GLOBE, y para las preguntas abiertas referidas a la trayectoria laboral se hará un análisis cuantitativo de datos textuales con el programa SPAD. Los primeros análisis se realizarán sobre el propio cuestionario para conocer su comportamiento psicométrico con la muestra.
Para determinar las relaciones entre la trayectoria laboral, la cultura organizacional y los estilos de liderazgo se llevarán a cabo análisis correlacionales y de regresión múltiple. También se realizarán análisis de contraste entre medias para identificar si existen diferencias en función al contexto.

Se analizarán los datos de acuerdo con la ciudad /o el país, el desempeño de cada uno y las variables sociodemográficas. Esta segregación permitirá llevar a cabo comparaciones bivariadas y multivariadas entre esas variables y los dos grupos de variables principales (cultura organizacional y estilo de liderazgo).



Procedimiento

Se identificarán los líderes de cada país.
Contactar a los líderes
Entrevista semiestructurada para aclarar los objetivos de la investigación
Aplicación de cuestionario de datos sociodemográficos.
Aplicación de pruebas GLOBE –cultura y liderazgo-.
Sistematización de resultados en una base de datos en una hoja de Excel.
Análisis de los resultados
Elaboración del informe final
 


	Resultados esperados

	Nuevo conocimiento: Un (1) artículo Q3.

Desarrollo tecnológico e innovación: No aplica (NA). 

Producto de apropiación social del conocimiento: Un (1) espacio de participación ciudadana, un (1) evento científico, un (1) programa radial y el informe final. Retroalimentación a la(s) empresa(s) y su perfil de estilos de liderazgo por país, y caracterización de la cultura organizacional para cada país; semejanzas y diferencias. Presentación en los sistemas de comunicación interna en la empresa.

Producto de formación de recurso humano: Dirección de trabajo de grado de pregrado, maestría o doctorado de acuerdo con los lineamientos VAG. 



Cronograma
	   ACTIVIDADES
	RESPONSABLE 
	FECHA
	 
	FEBRERO
	MARZO
	ABRIL
	MAYO
	JUNIO
	JULIO
	AGOSTO
	SEPTIEMBRE
	OCTUBRE
	NOVIEMBRE

	
	
	Inicio
	Fin.
	 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18
	19
	20
	21
	22
	23
	24
	25
	26
	28
	29
	30
	31
	32
	33
	34
	35
	36
	37
	38
	39
	40
	41

	 Revisión teórica de los constructos y antecedentes investigativos
	 Aguilar, Charria, Duran
	febrero 
	mayo
	 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 Presentación del proyecto al Comité de Ética, Bioética e Integridad Científica
	 Aguilar, Charria, Duran
	Enero
	Febrero 
	 
	x 
	x 
	x 
	x 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 Aproximación a la empresa y los países /visitas
	 Aguilar, Charria, Duran; Leal y Correa
	Marzo 
	 Julio
	 
	
	
	
	
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x
	x 
	x 
	x 
	x 
	 
	x 
	x 
	x 
	x 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 Diseño de instrumento en software
	 Aguilar, Charria, Duran; Leal y Correa
	 Marzo
	Marzo 
	 
	 
	 
	 
	 
	x 
	x 
	x 
	x 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 Aplicación. Sistematización

	 Aguilar, Charria, Duran; Leal y Correa
	 Marzo 
	Sept.
	 
	 
	 
	 
	 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x 
	x
	x 
	x 
	x 
	x 
	 
	x 
	x 
	x 
	x 
	 x
	x 
	x 
	x 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 Prueba de normalización de distribución. Elección y aplicación de los estadísticos
	 Aguilar, Charria, Duran; Leal y Correa
	Julio  
	Agosto
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	x 
	x 
	x 
	x 
	 x
	x 
	x 
	x 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Análisis de la información


	 Aguilar, Charria, Duran; Leal y Correa
	Sept. 
	Sept. 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 x
	x 
	x 
	x 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Construcción de informes y productos comprometidos

	 Aguilar, Charria, Duran; Leal y Correa
	Sept. 
	Nov.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 x
	x 
	x 
	x 
	 x
	x 
	x 
	x 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 





	Presupuesto

	Horas nómina

	Concepto
	Nombre
	Escalafón
	Horas mes
	Sede / Seccional o Externo
	Total ($)

	Horas Nómina (Investigador  Principal)
	María Constanza Aguilar Bustamante
	4
	40
	
Sede Principal 
	$22.788. 600.oo

	Horas Nómina          (Co-Investigador)

	Juanita Charria Isaacs
	4
	40
	
Sede Principal 
	$22.788.600.oo

	Horas Nómina          (Co-Investigador)

	Marta Gisela Duran Gamba
	4
	40
	
Sede Principal 
	$22.788.600.oo

	Horas Nómina          (Co-Investigador)

	Andrea Correa-Chica
	Servicios Técnicos
	20
	
U. Santiago de Compostella
	

	Horas Nómina          (Co-Investigador)

	Leonardo Leal Alfonso
	Salidas de Campo
Contacto con la muestra
	40
	
EMPRESA
	

	TOTAL
	$68.365.800.00

	Observaciones:
· Cálculo basado en salarios para la vigencia 2019 (4: $5.997.000.oo), en la Sede Principal de la Universidad Santo Tomás. 
· Se trabaja con factor prestacional de 52% (3: $2.678.520.oo. 4: $3.118.440.oo), sobre salario mensual vigente a 2019.
· Se supone asignación de 10 horas semanales (40 al mes) en nómina, para cada uno de los investigadores.  



	FINANCIACIÓN
	RECURSO
	DESCRIPCIÓN
	
Valor partida
	Valor contrapartida (Externa)
	Total ($)

	RUBROS
	Servicios Técnicos
	-----
	-----
	-----
	$ 0

	
	Salidas de campo
	-----
	-----
	-----
	$ 0

	
	Equipos
	-----
	-----
	-----
	$ 0

	
	Materiales, insumos y software
	-----
	-----
	-----
	$ 0

	BOLSAS
	Papelería
	-----
	-----
	-----
	$ 0

	
	Fotocopias
	-----
	-----
	-----
	$ 0

	
	Material bibliográfico
	-----
	-----
	-----
	$ 0

	
	Auxilio de transporte
	-----
	-----
	-----
	$ 0

	
	Movilidad 
	
	
	
	

	
	Publicaciones (Artículos, proceso editorial y traducción)
	
	
	
	

	TOTAL, DEL PROYECTO:
	


Nota: Cálculo del valor del dólar al 28/06/2019. 1USD$ = $3.210,15.oo.
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Articulación con funciones  sustantivas y el sector social y productivo  

Articulación con función sustantiva: 1)  Sector Social y productivo . 2)  Investigación.  

Grupo de investigación  Línea de investigación en la que se inscribe el pr oyecto  

-   Grupo de investigación:  Psicología, salud, trabajo y calidad de vida. Línea: Psicología y desarrollo social de las organizaciones y del trabajo.     - GAIA Grupo de investigación en Administración e Innovación.  Línea:  Administración e Innovación  

 

No mbre del  Investigador  principal  Enlace CvLAC  Enlace ORCID  Enlace Google Académico  

María Constanza  Aguilar Bustama n te  http://scienti.colciencia s.gov.co:8081/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0000445657    0000 - 0003 - 2990 - 9667  https://scholar.google.es/ citations?user=5W2Ncb8AAAAJ&hl=es&oi=ao  

División  Facultad  Programa  Grupo de investigación  

Ciencias de la Salud  Psicología  Psicología  Psicología,  salud, trabajo y calidad de vida  

Nombre del Co - investigador   Enlace CvLAC  Enlace ORCID  Enlace Google Académ ico  

Juanita Charria Isaacs  https://scienti.colciencias.gov.co/cvlac/EnRecursoHumano/inicio.do   000149520820121023104  000 0 - 0001 - 9267 - 451X  https://scholar.google.es/citations?user=E9tIgjkAAAAJ&hl=es  

División  Facultad  Programa  Grupo de investigación  

Ciencias de la Salud  Psicología  Psicología  Psicolo gía, s alud, trabajo y  calidad de vida  

