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Introduccioén

Las empresas en Guatemala son parte importante en la economia del pais, porque
aparte de la contribucion al Producto Interno Bruto PIB generan empleos para la
poblacion y con ello aportan a combatir la pobreza, dentro de este sector se encuentra
la empresa de alimentos objeto de estudio que distribuye productos lacteos en
diferentes mercados y supermercados del pais, debido a la naturaleza de los
productos que deben tener un manejo eficiente la labor del almacén es importante para
la rentabilidad de la organizacién, porque mediante el manejo eficiente del inventario

se gestionan correctamente los productos.

Por lo que nace la necesidad de estudiar la satisfaccion laboral del personal del
almacén y la relacion que tiene este factor con el tipo de liderazgo de los supervisores.
Se analizaron tres grupos objeto de estudio, uno de ellos de turno diurno con 18
colaboradores y dos de ellos del turno nocturno con 9 y 7 colaboradores cada uno,
formando una muestra de 34 personas que evaluaron a 3 supervisores. El disefio de
la investigacion fue no experimental, de corte transversal y alcance correlacional cuyos
instrumentos fueron el cuestionario de estilos de liderazgo Bass (1995), para la
medicion del liderazgo y el cuestionario de satisfaccion laboral s20/23 de Melia (1998).

Ambos instrumentos fueron utilizados para responder el objetivo general planteado
gue estipula el estudio debe establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral del personal del almacén en una empresa de alimentos de la
Cuidad de Guatemala, finalmente se determin6 que existe una correlacion baja positiva
entre ambas variables, o que demuestra no hay una relacion directa. Por lo anterior
se presenta la siguiente investigacion que fue dividida en cinco capitulos, el primero
de ellos denominado Generalidades brinda la linea de investigacion, planteamiento del
problema, justificacion, alcances y limites, objetivos de la investigacion y la definicion

de las variables del estudio.



El segunda capitulo denominado Fundamentaciéon Teorica detalla la base tedrica
conceptual del tema que incluye ambas variables de investigacion, el capitulo cuatro
denominado Marco Metodoldgicos detalla el disefio de investigacion, sujetos,
instrumentos, procedimiento, disefio y metodologia estadistica, asi como el arbol de
categorias. El cuarto capitulo denominado resultados del trabajo de campo expone los
datos obtenidos mediante la aplicacion de ambos test donde se determinaron las

principales conclusiones.

Entre los hallazgos se destaca que los tres supervisores a cargo tienen liderazgo
liberal, transaccional y transformacional respectivamente. El mayor porcentaje de los
trabajadores denotan estar muy satisfechos laboralmente con el 47.1%, seguidamente
el 17.6% se demuestra algo insatisfecho, este porcentaje no tiene ninguna
representacion en el personal a cargo del lider transformacional, los tres lideres
muestran tener el 17.6% de personal indiferente y también el 17.6% demuestra estar
bastante satisfecho. Finalmente, se detalla que el coeficiente de correlacion entre el
estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de almacén de la empresa de

alimentos es de 0.157780161 lo que demuestra una correlacion baja positiva.

La propuesta de intervencion se basa en cuatro componentes, el primero de ellos es
desarrollar liderazgo en supervisores, el segundo es capacitar sobre trabajo en equipo,
el tercero es crear oportunidades de promociones y desarrollo, finalmente el
componente cuatro es evaluar la satisfaccion laboral, cada componente contiene

actividades especificas para el cumplimiento de dichos componentes.



Capitulo |
Generalidades

1.1 Linea de investigacion

El presente trabajo se centra en los lineamientos que rige la Guia para la elaboracién
del trabajo de graduacién y lineas de investigacion en postgrado (2021) y en relacion
con el programa Psicologia del Trabajo. Este programa esta formulado para que a
través de la investigacion se tomen en cuenta desde una perspectiva tedrica
metodoldgica el comprender al guatemalteco y el conocimiento de su realidad laboral,
tomando en cuenta tendientes a la autorrealizacion, enajenacion y mejora en la calidad
de vida. Permitiendo investigar aquellos problemas que permitan un conocimiento
integral de la realidad del trabajador y el medio en que se desenvuelve, de acuerdo
con la concepcion del mundo, de la sociedad, de los fendmenos inherentes a ésta, que
tenga el investigador, y se presentan alternativas de solucién que favorezcan al
trabajador. Especificamente al estudio de las condiciones de trabajo en la satisfaccion

laboral, la salud mental y crecimiento personal o su enajenacion.

1.2 Planteamiento del problema

La dindmica que genera la globalizacion en los aspectos sociales, politicos,
tecnoldgicos y econémicos, han abierto la oportunidad de mercado a todo nivel. En
consecuencia, algunas empresas buscan y establecen estrategias e innovaciones que
les permitan ser competitivas y alcanzar los objetivos organizacionales. Por otra parte,
un liderazgo eficiente es esencial para el desarrollo exitoso de las organizaciones y de
sus miembros. Los departamentos encargados del area logistica suelen tener gran
importancia para las organizaciones. Puesto que, por medio del buen manejo de
inventarios evita las mermas y aporta directamente al proceso para que la produccion

cumpla las metas requeridas.

En cuanto a que, la mayor ventaja competitiva que una organizacion posee es el capital

humano. Es vital que el personal se encuentre satisfecho respecto a la labor que
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desemperia y a los aspectos del entorno laboral, esto solo se logra con una direccion
comprometida que fomente entusiasmo y confianza en los colaboradores. Estas son
caracteristicas de un lider que influye de manera positiva, desarrolla un sentido de
pertenencia'y compromiso y conduce al personal hacia el cumplimiento de los objetivos
comunes. En consecuencia, se considera importante que el liderazgo de los

supervisores genere satisfaccion laboral en el equipo que conforma el almacén.

El liderazgo transformacional ha tomado auge en los ultimos afios por la asociacién
que tiene en las competencias del lider y la satisfaccion generada en los subalternos.
Este enfoque tuvo sus inicios en Estados Unidos, convirtiéndose en el tipo de liderazgo
mas utilizado en esa nacién y ha sido de gran influencia en organizaciones mexicanas.
En paises europeos, entre ellos Espafia, este tipo de liderazgo es usual. Al respecto
Hermosilla, Silva 'y Paez (2016) detallan que el liderazgo transformacional destaca por
ser adecuado para orientar a las organizaciones hacia el cambio y la innovacion.
Contindan sefialando los autores que la importancia de este liderazgo predice la

motivacion a trabajar, mediante una mayor satisfaccion.

Varios estudios realizados en paises latinoamericanos como Chile, Peru, Bolivia, entre
otros, refieren el poco uso de este tipo de liderazgo. A pesar de ello, el modelo se
reconoce por su efectividad en relacion con los resultados obtenidos en los
trabajadores tales como satisfaccion-desempefio. Por su parte, Paez, Rincon, Astudillo
y Bohorquez (2014) reconocen que es un enfoque contempordneo que resalta las

bases morales y éticas del liderazgo, y que ha sido valorado en diversas culturas.

En Guatemala este liderazgo transformacional se perfila como innovador, puede
aportar en la satisfaccion laboral y con ello incidir en el logro de los objetivos
organizacionales, como es el caso del personal encargado del almacén en las
empresas de alimentos por ser un eje esencial y la labor que realizan respecto a la
logistica en el proceso de rotacion del producto en los diferentes supermercados y

tiendas del pais. Sin embargo, se ha detectado que dicho personal tiene dificultad para



cumplir con las metas y esto repercute en el alcance de los bonos e incentivos, dentro

de esta coyuntura se refleja una insatisfaccion respecto a las labores.

Dentro de las empresas de alimentos el departamento de almacén cobra vital
importancia, porque cumplen una funcion que garantiza el abastecimiento para los
supermercados, dentro del proceso productivo juegan un rol que incide directamente
en la produccion y con ello en la rentabilidad. Un buen manejo en el inventario evita la
pérdida del producto y el abastecimiento correcto en los distintos puntos de venta
brinda al cliente la gama de productos para satisfacer la necesidad. Por lo anterior,
este equipo debe desarrollar las funciones de manera oportuna y eficiente, por lo que

la gestion del lider es importante para este departamento.

Koontz y Weihrich (2013) identifican el estilo de liderazgo como un comportamiento
por medio del cual el lider ejerce influencia. Existen diferentes estilos de liderazgo
segun distintas teorias que han evolucionado en el tiempo. Entre ellos, la teoria
contemporanea, considera dos tipos de lideres entre ellos los transaccionales y los
transformacionales. También se ubica la teoria basada en el uso de autoridad,
considera lideres autocraticos, democréticos y liberales. Mientras que la satisfaccion
la define Locke (1976) como un estado emocional positivo o placentero resultante de

una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.

Por lo anterior, en el presente estudio se define como objetivo establecer la relacion
entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal encargado del
almacén en una empresa de alimentos de la Ciudad de Guatemala. Tomando en
cuenta la hip6tesis que fue definida como existe una relacién entre el estilo de liderazgo
y la satisfaccion laboral del personal del almacén en una empresa de alimentos, tras
plantear la interrogante ¢Qué relacion tienen los estilos de liderazgo y la satisfaccion

laboral?

La investigacion de delimito al analisis de los trabajadores del almacén de la empresa

de alimentos que conforman los tres grupos objeto de estudio a cargo de tres diferentes
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supervisores, estos tres grupos estan conformados por 34 personas de género

masculino cuyos puestos dentro del departamento son auxiliares y montacargas.

El trabajo de campo fue realizado durante los meses de octubre a noviembre del afio
2020, recopilando la informacion necesaria para analisis mediante los instrumentos de
recoleccion de datos, cuyo resultado fueron la base fundamental para el desarrollo del

proyecto de intervencion.

1.3 Justificacion

La importancia de estudiar el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral radica en
poder demostrar la manera en que estos factores pueden aportar valor a los
colaboradores y a la organizacion. Analizar la forma que el liderazgo de los
supervisores puede incidir de manera positiva 0 negativa en los subalternos es un
aporte para la sociedad porque evidencia la importancia que tiene para los
colaboradores contar con un lider con poder auténtico que sea seguido por conviccion
y logren trabajar en conjunto para el beneficio personal, grupal e institucional. Asi
mismo, es relevante conocer la percepcion que tienen los colaboradores respecto a la

experiencia de su entorno laboral.

La investigacion evidencia la necesidad que tienen las organizaciones guatemaltecas
de realizar cambios e innovar con estrategias asociadas a la satisfaccién, como es el
estilo de liderazgo transformacional. Demostrando que guiar y conducir al personal
positivamente es una de las mejores inversiones empresariales, por lo que deben
enfocarse en contratar y desarrollar lideres que inspiren a los seguidores de manera
eficiente. Por otra parte, evidenciar que la satisfaccion forma parte importante dentro

del desempefio y productividad.

El estudio aporta al modelo transformacional ya desarrollado como parte de la teoria
contemporanea, dando a conocer la relevancia de este enfoque para las empresas

guatemaltecas, a pesar de que en Latinoamérica no ha tenido el mismo auge que en



paises europeos. Da a conocer la utilidad de los cuestionarios disefiados por Bass
(1985) que determina el tipo de liderazgo y el cuestionario s20/23 de Melid y Peiro
(1998) para la medicion de la satisfaccién laboral, porque son instrumentos que
pueden ser aplicados periddicamente en las organizaciones e incluso en el proceso de
reclutamiento y seleccion, cuyos resultados pueden detectar areas de oportunidad,
llevar acciones correctivas o dar continuidad a algunas medidas como lo es el

desarrollo y calidad de vida del recurso humano.

Este tipo de estudios tienen valor para el pais, para la comunidad académica y para la
universidad porgue permiten evidenciar aspectos importantes para el crecimiento de

del sector productivo y social dentro de la poblacion.

1.4 Alcances y limites

Para detallar el alcance de la investigacion se precisa el disefio que define Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) por lo que se considera un estudio cuantitativo, no
experimental, transversal de alcance correlacional, los limites se definen bajo los

siguientes ambitos.

e Ambito geogréafico: Empresa de alimentos ubicada en la ciudad de Guatemala.

e Ambito institucional: Empresa de alimentos.

e Ambito personal: Supervisores, auxiliares y montacargas del almacén de la
empresa.

e Ambito temporal: la investigacion se realizo en el mes de octubre y noviembre
del afio 2020.

e Ambito temético: el tema de estudio fue el estilo de liderazgo y la relacion con

la satisfaccion laboral.

Dentro de las limitantes se considero que por la pandemia denominada SARS COV 2,

organizar a los sujetos de investigacion en grupos no mayores de 10 personas y tener



una distancia de dos metros entre si para realizar las pruebas y contar con el tiempo

necesario y el disefio acorde a las necesidades de las empresas.

1.5 Objetivos de investigacion

Objetivo General:

Establecer la relacidn entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal

del almacén en una empresa de alimentos de la Ciudad de Guatemala

Objetivos especificos:

e Identificar los estilos de liderazgo que estan presentes en los supervisores del

almacén.
e Determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal del almacén.

e Establecer el coeficiente de correlacion entre el estilo de liderazgo y la

satisfaccion laboral.

1.6 Definicion de variables

La hipotesis planteada fue definida como: “Existe una relacidon entre el estilo de
liderazgo y la satisfaccion laboral del personal del almacén en una empresa de
alimentos”. Se definieron las siguientes variables: estilo de liderazgo y satisfaccion

laboral. A continuacion, se operacionalizan dichas variables.

Definicién tedrica

Variable independiente: estilo de liderazgo

Koontz y Weihrich (2013) identifican el estilo de liderazgo como un comportamiento

por medio del cual el lider ejerce influencia. Existen diferentes estilos de liderazgo



segun distintas teorias que han evolucionado en el tiempo, entre ellos la teoria
contemporanea que sefala que la administracion implica desempefio de funciones
administrativas de manera eficaz y eficiente, considera dos tipos de lideres entre ellos
los transaccionales y los transformacionales. También ubican la teoria que se basa en

el uso de autoridad y considera existen lideres autocraticos, democraticos y liberales.

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Locke (1976) detalla que la satisfaccién laboral es un estado emocional positivo o
placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del

sujeto.

Definicién operacional

Variable independiente: estilo de liderazgo

Dentro del estudio el estilo de liderazgo es la forma que ejercen influencia los lideres
de grupo que son los tres supervisores de los auxiliares y montacargas del almacén
de la empresa alimenticia, dicho estilo puede ser transaccionales, transformacionales

y liberal.

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Es el estado emocional positivo o placentero que perciben los auxiliares y montacargas

del almacén respecto a la experiencia laboral dentro de la empresa alimenticia.



Capitulo 2

Fundamentacion tedrica

Dentro de la fundamentacion tedrica se detalla el estado del arte y el marco tedrico

conceptual sobre el tema de la presente investigacion.

2.1 Estado del arte

Chiang, Salazar y Nufiez (2016) en la investigacion denominada Clima y satisfaccion
laboral en instituciones publicas: adaptacion y ampliacion de un instrumento, elabora
estudio para validar instrumentos para medicién de variables de clima organizacional
y satisfaccion laboral, utiliza una muestra de 547 trabajadores, miembros de 44 grupos
de 6 organizaciones. El estudio aplica dos escalas, la primera de ellas mide el clima
organizacional de Koys y Decottis (1991) este instrumento identifica ocho dimensiones
del clima organizacional, siendo las siguientes: autonomia, cohesién, confianza,
presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion, con un total de 40 items. La
segunda escala mide la satisfaccion laboral los autores utilizan el instrumento basado
en el cuestionario s21/26 (1990) y s4/82 (1986) de Melia y Peird, con un total de 39

items.

La investigacion concluy6 que tanto la escala de clima organizacional como la de
satisfaccion laboral tienen una confiabilidad mayo a 0.9. Sin embargo, dentro de la
escala de clima organizacional la mayoria de las subescalas entregan la confiabilidad
adecuada a excepcion de la subescala Presion donde se observa una menor fiabilidad
de 0.34.

Gonzélez (2016) en la investigacion denominada Satisfaccion laboral y su efecto en la
atencion y servicio al usuario. Desarrolla una investigaciéon dentro del personal
administrativo del Centro Universitario de Occidente de la Universidad de San Carlos
de Guatemala, el objetivo principal de la autora era determinar la satisfaccion laboral

del personal administrativo en la atencion y servicio al usuario. Para el logro del
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objetivo desarroll6 una investigacion no experimental de tipo correlacional causal.
Mediante cuestionario dirigido al personal administrativo que contenia una escala tipo
Likert.

La investigacion logré concluir que la satisfaccion laboral del personal administrativo
del Centro Universitario de Occidente presenta un nivel alto, los colaboradores indican
estar satisfechos con lo que hacen y se desenvuelven de manera adecuada para
conservar un ambiente laboral ameno y agradable. Sin embargo, esta situacién no se
refleja en la satisfaccion del servicio y atencion, ya que, la mayoria de los usuarios
indicé estar nada de acuerdo o en desacuerdo con el servicio que se les brinda; se
debe resaltar que la investigacion realizada no tomo6 un cuestionario validado

previamente, sino uno diseflado que media la percepcion de los trabajadores.

Este factor puede incidir directamente en los resultados, porque aunque los
trabajadores se demuestren satisfechos esta percepcion no se refleja en el desempefio
con que cumplen las labores, tomando en cuenta que la atencién al cliente es la funcion
principal y si esta no se desarrolla de manera eficiente y efectiva sera complicado
lograr los fines institucionales, dentro de este aspecto algunos autores resaltan que la
distincién entre empresas publicas y privadas es un factor que incide de manera directa
en la percepcién y atencion, en mayor medida cuando se trata de atencion y servicio

al cliente.

Hermosilla, Silvia y Paez (2016) en la investigacion denominada El liderazgo
transformacional en las organizaciones: variables mediadoras y consecuencias a largo
plazo, los autores distinguen al liderazgo transformacional como una forma adecuada
para orientar a las organizaciones al cambio y la innovacion. El objetivo del estudio es
contrastar el liderazgo dentro de diferentes organizaciones y descubrir si el liderazgo
transformacional estd asociado de una manera mas fuerte que otros estilos de
liderazgo a la percepcion de los seguidores hacia tres aspectos: la satisfaccion con el

lider, la efectividad con el lider y la motivacion en el trabajo de los seguidores.
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Para el efecto la investigacion utiliza una muestra de 47 directivos y 107 subordinados,
los instrumentos fueron Multifactor Leadership Questionnaire - Form 5X cuyas medidas
de resultados incluyen evaluaciones de efectividad, satisfaccion con el lider y
motivacion en el trabajo. El estudio concluyé que el liderazgo transformacional se
asocia con mas fuerza que el transaccional a la satisfaccion con el lider, la efectividad
gue se percibe y la motivacién a trabajar en caso de los subordinados. El liderazgo
transformacional y la satisfaccion con el lider predicen la motivacion a trabajar extra,

mediante una mayor satisfaccion.

Melia, Pradilla, Marti, Sancerni, Oliver y Tomas (2016) en la investigacion denominada
Estructura factorial, fiabilidad y validez del cuestionario de satisfaccion S21/26: Un
instrumento con formato dicotémico orientado al trabajo profesional. El objetivo de la
investigacion es dar a conocer el cuestionario de satisfaccion laboral S21/26 lo que
detalla como un instrumento nuevo pero util para la medicién de la satisfaccion laboral
dentro de las organizaciones. Este cuestionario pertenece a una familia de
instrumentos que han sido desarrollados con ciertos propositos especificos e

interrelacionados entre si.

Su importancia es la peculiaridad del cuestionario que se caracteriza por presentar un
formato dicotémico entre verdadero o falso para las respuestas, por lo que los autores
le consideran efectivo dentro del trabajo profesional. El analisis realizado incluye seis
componentes entre ellos: satisfaccion con la supervision y participacion, satisfaccion
con las prestaciones basicas, satisfaccion intrinseca del trabajo, satisfaccion con el
ambiente fisico, satisfaccion con la cantidad y ritmo de trabajo exigido, satisfaccién con

las prestaciones recibidas.

Finalmente, el estudio concluye que la version S21/26 del Cuestionario de Satisfaccion
que es una forma reducida del cuestionario S4/82. El S21/26 estd compuesto por 26
items, mantiene una consistencia interna apreciable (Alfa 0'90) y presenta unos niveles
de validez satisfactorios con criterios externos. Ademas, el cuestionario presenta una

validez de contenido bien fundamentada, permitiendo un diagnostico diferencial en un
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conjunto de dimensiones principales de la satisfaccion laboral. La principal innovacion
de este cuestionario ha sido la inclusidon de una escala de respuesta dicotomica, con
la consiguiente economia de tiempo en la medicién, cuestién siempre de interés

practico en los contextos organizacionales salvaguardando la calidad de la medicion.

Oliva y Molina (2016) en la investigacion denominada Estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral en trabajadores de establecimientos de atencion primaria en salud
de la comuna de Chillan, el objetivo de la investigacion es identificar el estilo
predominante de liderazgo de los directores, esto lo hacen con el fundamento sobre la
compleja y desafiante administracién de recursos humanos, por lo que los directivos
requieren manejar y conocer una serie de factores claves para un desempefio eficiente

de la organizacion y de los empleados a cargo.

Mediante una investigacion cuantitativa, no experimental, transversal de alcance
correlacional estudia la situacion, con una muestra de 179 funcionarios de diferentes
hospitales. El estudio concluyo6 que el 38% tiene un estilo de liderazgo directivo, el 36%
participativo, el 17% persuasivo y finalmente el 9% delegativo. Respecto a la
satisfaccion, el 52% muestra un nivel medio de satisfaccion, el 44% de la muestra se
encuentra en un nivel alto de satisfaccion, y el 4% de ellos presenta un nivel bajo de

satisfaccion.

Respecto a la relacion entre liderazgo y satisfacciéon determind que el estilo de
liderazgo influye moderada y positivamente en la percepcion de satisfaccion laboral
total. Las correlaciones del estudio son las siguientes; estilo de liderazgo Directivo
(0.558), Persuasivo (0.549) y participativo: (0.483). El estilo delegativo se correlaciona

débilmente con satisfaccion laboral total (0.112).

Coca (2017) en la investigacion denominada Liderazgo transformacional y rasgos del
liderazgo: Efecto de préacticas seleccionadas de la administracion de recursos
humanos en las entidades de intermediacion financiera de Cochamba, el documento

desarrolla un estudio empirico sobre la relacién entre rasgos de liderazgo y liderazgo
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transformacional, considerando como parte importante la gestion del recurso humano.
Cuyo objetivo fue establecer la relacion entre las variables rasgos de liderazgo y

liderazgo transformacional.

Se realiz6 una investigacién descriptiva y correlacional dentro de un estudio tipo
transversal que realizd encuestas a una muestra conformada por 167 empleados
financieros, mediante un cuestionario de escala tipo Likert dividido en cuatro
secciones: aspectos demograficos, los cuatro pilares del liderazgo transformacional, la
evaluacion de los rasgos del lider y la evaluacion de las practicas seleccionadas de la
administracion de recursos humanos. El estudio concluyé mediante un analisis de
correlacion lineal que existe una relacion de vital importancia debido a que la teoria de

los rasgos del liderazgo cuenta con informacion que perdura a través de los siglos.

Sin embargo, es una teoria enfocada Unicamente en el lider y las caracteristicas o
rasgos que el mismo debe poseer, esta es una teoria demasiado subjetiva, ya que no
define exactamente qué tipos de rasgos son los indispensables. Uno de los aspectos
mas relevantes del estudio para la presente investigacién es la conclusion sobre la
necesidad de englobar la teoria acorde al ambiente y al contexto en el que se
desarrolla el mismo. El liderazgo transformacional es una de las ultimas tendencias en
lo que se refiere al liderazgo y se enfoca en la relacién lider — seguidor, la relacién que
posee con la teoria de los rasgos del liderazgo es que el lider debe poseer ciertas
caracteristicas para poder desarrollar una mejor relaciéon con los seguidores. Por lo

cual dentro de los resultados el seguidor busca todo esto en su supervisor.

Danet, Garcia y March (2017) en la investigacion denominada Liderazgo
transformacional en las organizaciones sanitarias. Una revision bibliografica, el estudio
plantea como objetivo conocer los origenes teoricos, estilos y modelos de liderazgo
transformacional, para el logro del objetivo la investigacion realizé una exploracion
bibliografica desde julio del afio 2013, por medio de la base de datos electronica de las
revistas Scielo, Dialnet, Uniroja, indice Médico Espafiol, PubMed y Ovid. La busqueda

fue realizada en fases sucesivas, definiendo una muestra de 204 documentos que
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fueron estudiados mediante un analisis de contenido que incluyé objetivos, abordaje

tedrico, metodologia, resultados y conclusiones.

Dentro de los principales hallazgos de la investigacion se resalta que el origen del
liderazgo transformacional dentro del contexto de una mayor competitividad, cambio e
innovacion organizacional marca un importante momento histérico la época de
mediados del siglo XX donde surgen una variedad de perspectivas explicativas sobre
estilos y modelos de liderazgo transformacional dentro de ellos destaca el liderazgo
disruptivo.

Loaiza (2017) en la investigacion denominada Liderazgo organizacional y capital
humano, destaca como el liderazgo es eje fundamental para las organizaciones del
futuro, reconoce que el liderazgo es un tema extenso y que ha sido abordado desde
diferentes perspectivas sigue siendo incesante el desarrollar nuevas formas de liderar
y conducir el talento humano en lo que la investigadora denomina un oasis de bienestar
comun organizacional, que propone como un modelo que detalla se gana mas dentro
de la organizacion construyendo un modelo ético, confiable, acompafante e inspirador,

pero fundamentalmente humano y vinculado socialmente al entorno.

Mediante la presentacion de un grupo de investigaciones que desarrollaron diferentes
objetivos, métodos y conclusiones Loaiza (2017) destaca que la gerencia moderna
estara conformada por jévenes millennials que ocuparan en los pr6ximos afios un alto
porcentaje de cargos en organizaciones y emprendimientos; se encuentra justamente
la busqueda de un liderazgo abierto, incluyente y transparente, orientado al tema
ecoldgico y social desde el trabajo en equipo. Es asi como, buena parte de los desafios
gerenciales se traducen en la incorporacion de nuevas formas de pensar, sentir y

hacer, con énfasis en acciones de trascendencia humana y social.

Marroquin (2017) en la investigacion denominada Liderazgo del personal de jefaturas
y su relacién con la productividad laboral del personal de vendedores de unidades

comercializadoras de aparatos de linea blanca de Guatemala. El objetivo del estudio
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fue determinar la relacion entre los estilos de liderazgo del personal de jefaturas con
la productividad laboral del personal de ventas de las unidades comercializadoras de
electrodomeésticos en la Ciudad de Guatemala, mediante un enfoque mixto y alcance
descriptivo — explicativo recolecté informacién mediante el test de Estilos de Liderazgo

de Kurt Lewin, entrevista a jefes y encuesta al personal.

El estudio de la autora concluyo que el estilo de liderazgo que se ejerce por los jefes
en las unidades de negocio no influye en el cumplimiento de las metas de
productividad, dado que en las unidades donde se identific6 mayor cumplimiento en
los alcances de metas, no es por algun estilo de liderazgo en particular. Asimismo,
concluye que el estilo de liderazgo democratico predomina en los jefes de unidades

comercializadoras de la region central.

2.2 Marco tedrico conceptual

2.2.1 Liderazgo

El liderazgo es una influencia que se ejerce de forma no coercitiva sobre ciertos grupos
de personas para que orienten los esfuerzos sobre una meta en comun hacia la que
todos se deben dirigir para el cumplimiento de los objetivos. El liderazgo es “el arte o
proceso de influir en las personas de modo que se esfuercen de manera voluntaria y

entusiasta hacia el logro de las metas del grupo” (Koontz y Weihrich, 2013, p. 302).

Giraldo y Naranjo (2014) sefialan que el liderazgo se ha evidenciado en la sociedad
humana desde tiempo memorable a través de reyes, emperadores, guerreros y otras
figuras que representaban poder. Esta caracteristica se considera nacion desde que
el ser humano dej6 de ser ndmada y empez0 la organizacién en civilizaciones, es asi

como nacen las estructuras jerarquicas para el gobierno de los pueblos.

La primera evidencia de este aspecto desde la perspectiva de Estrada (2008) es la
civilizacion Sumeria en el siglo 50 y 49 a.C. porque los sacerdotes debian administrar
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los bienes del pueblo, otra evidencia son las gigantescas obras arquitectonicas de las
piramides de Egipto que fueron posibles de construir gracias al liderazgo de los

capataces en el siglo 25 a.C.

Fue asi como los reinos se expandieron y fortalecieron de igual manera lo hizo el
liderazgo porque la forma de administrar la sociedad evolucionaba, por lo que se
constituyé en un tema de estudio para filésofos y sabios de todas las épocas, que
iniciaron a escribir manuales y libros sobre liderazgo que analizaban desde el ambito

administrativo y organizacional hasta el militar.

Tabla 1
Aporte de sabios y fildsofos sobre el liderazgo
Aporte Descripcion

Confucio en el siglo VI  Escribié un manual sobre su gobierno y administracion y
a.C. al cual se le dio caracteristicas de Constitucion, que
estableci6 reglas sobre organizacién, funciones,
procedimiento, labores de rutina, controles, castigos y

registros

Sun Tzu escribié el Era un tratado militar mas antiguo del mundo, que
Arte de la Guerra conserva vigencia. Este libro es una valiosa guia para los
jefes o lideres militares y administradores ya que posee
consideraciones importantes en relacibn con la

planeacion, la organizacién y la direccion

En Grecia Se discutieron y analizaron los conceptos de origen y
actualizacion del Estado, lo cual permitié el desarrollo de
un gobierno democratico. Adicionalmente, en esta
civilizacion se encuentra el origen del método cientifico
gue influyé en la administracién, como se reflejan los
estudios de Frederic W. Taylor, Frak B. Gilbreth, Henri

Fayol y otros

Fuente: Giraldo y Naranjo (2014) Liderazgo: Desarrollo del concepto, evolucién y tendencias.
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En un inicio el estudio del liderazgo se baso en definir estructuras sobre formas para
dirigir la sociedad y analizar a los lideres de la historia para identificar caracteristicas
y diferencias, fue asi como llegaron a la hipotesis que los lideres nacen y no se hacen.
Fue hasta el siglo 20 d.C. que la hipotesis comienza a ser refutada por nuevos
especialistas bajo el argumento que todos los tipos de liderazgo podian se aprendidos,
porque el liderazgo se trata de habilidades de direccion, de influenciar sobre las

personas para conducirlas al logro de metas y objetivos compartidos.

El liderazgo es uno de los temas utilizados con frecuencia en distintos ambitos de la
sociedad, como temas sociales, laborales y educativos, entre otros. Es por lo que se
han desarrollado distintos conceptos sobre liderazgo. Entre los cuales, De la Garza,

Guzman y Gallardo (2018) sefialan los siguientes:

1. El liderazgo es una relacion de influencia que ocurre entre los lideres y sus
seguidores, mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y
resultados reales que reflejen los propositos que comparten (De la Garza, et al.
2018, p. 53 citando a Daft, 2006).

2. Liderazgo es el proceso de desarrollar ideas y una vision, de vivir conforme a
los valores que apoyan esas ideas y esa vision, de influir en terceros para que
adopten esos valores en su propio comportamiento, y de tomar decisiones
dificiles sobre los recursos humanos y de otro tipo (De la Garza, et al., 2018, p.
53 citando a Slocum y Hellriegel, 2009, p. 262).

3. Liderazgo es instar deliberadamente acciones que las personas realicen de una
manera planeada con vistas a cumplir el programa del lider (De la Garza, et al.,
2018, p. 53 citando a Crosby, 1996, pag. 2).

Se puede concluir que la mayoria de los conceptos que se asocian al liderazgo tiene
gue ver con el proceso mediante el cual una persona ejerce influencia sobre otra o un

grupo para lograr un objetivo comun. Es asi como los autores Abaunza y Mejia (2012)
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refieren que el liderazgo enfocado de manera positiva permite ofrecer un ambiente

receptivo y amistoso que se centra en cada persona.

Un lider tiene influencia en las personas para que estas de una manera voluntaria
pongan entusiasmo y confianza en el proceso y de esta forma aprovechar al maximo
las capacidades que tiene cada uno para el bien de la causa comudn. Los lideres son
previsores a futuro y con base a ello establecen la direccion para el logro de la vision,
luego alinean a las personas a esta vision y las inspiran para lograr y superar los

objetivos.

La presencia de un buen lider es de beneficio para las organizaciones porque motiva
e incentiva a los colaboradores, el buen lider aporta al desarrollo del departamento y
de la organizacion, aliena los objetivos del personal a cargo con los de la empresa de
esta forma todo se desarrolla en un engranaje perfecto. El liderazgo es un potencial y
puede ser desarrollado de diferentes formas y situaciones, pero se debe contar con la
capacidad para desarrollarlo en los diferentes ambitos ya sea en las familias, en el
trabajo, en la comunidad y en los demas ambientes en que se desarrolla el ser

humano.

...El liderazgo es el conjunto de habilidades, destrezas de manejo, que un
individuo tiene para influir en la forma de actuar de las personas o0 en un grupo
determinado, ocasionando que estos se desempeifien con entusiasmo,
alrededor del cumplimiento efectivo de los objetivos y metas propuestas.
(Hutchinson, 2015, p. 29).

El liderazgo dentro de las organizaciones ha tenido avances a través del tiempo
mediante el desarrollo de distintas teorias que dieron vida a conceptos que fueron
cambiando la forma de pensar y actuar en la sociedad, por lo anterior cada puesto
directivo ha representado un reto que va mas alla de la simple investidura de jefatura
y esté relacionada con la capacidad de influencia. Hutchinson (2015) sefiala que el

liderazgo puede presentarse de modo natural, cuando un individuo sobresale con el
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papel de lider, sin necesidad de tener una categoria o un puesto de liderazgo, este tipo

de liderazgo se considera informal.

Contindia citando la autora que un lider también puede ser designado o elegido por
una organizacion o empresa, € inicia una posicion de autoridad, aca ejerce un
liderazgo formal. Varios enfoques, indican que el liderazgo es un comportamiento, una
practica, una actitud que se puede ejercitar, adiestrar y perfeccionar. Se debe recordar

que el liderazgo tiene un principio fundamental y se define de la siguiente manera:

...Ya que las personas siguen a quienes les ofrecen un medio para satisfacer
sus metas personales, cuanto mas entiendan los administradores qué es lo que
motiva a sus subordinados y cuanto mas refleje esta comprensiéon en sus
acciones, mas probabilidades tendran de ser eficaces como lideres. (Koontz y
Weihrich, 2013, p. 304).

Reconociendo el punto del autor se puede establecer que el conocimiento directo
sobre las necesidades, intereses, metas y objetivos del personal a cargo permitira que
el lider desarrolle una habilidad para influenciar en el personal a cargo para lo que
debera identificarse de manera directa, esto le permitir4 ejercer influencia y ganar
poder legitimo. El lider no puede permanecer ajeno al sentir del colaborador, dentro
de esta coyuntura es una relacidén reciproca que toma en cuenta las necesidades
humanas incluyendo el reconocimiento. La manera que esta relacion sea mas estrecha

tendra mejores resultados para los departamentos y la organizacion.

Los equipos que muestran mejor funcionamiento y cumplimiento de objetivos cuentan
por lo general con un excelente lider como lo detallan Koontz y Weihrich (2013) que lo
identifica por cuatro elementos principales, siendo estos: (i) la capacidad de ejercer el
poder de manera eficaz y responsable. (ii) la capacidad de entender que los motivos
de los seres humanos varian con el tiempo y las situaciones. (iii) La habilidad para
inspirar y (iv) La capacidad de cultivar un ambiente propicio para inducir esos motivos

y Sus respuestas.
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Autores como Gabarro y Kotter (2008) afiaden otro elemento mas que hace referencia
a la capacidad que deben tener los administradores eficaces para establecer una
relacion saludable con los jefes. Esto significa que la relaciéon debe ser una
dependencia mutua, debe existir una comprension de metas y precisar los intereses,
esto crea armonia dentro del proceso. Derivado a que todos se dirigen hacia la misma
meta, trabajan en conjunto para lograr el bien de la organizacion, confiando en que

incidirhd de manera directa en el bien personal por una accion reciproca.

Contar con buenos lideres se convierte en un eje importante para las organizaciones
porque aportan hacia el bien comuan, dirigen de una manera profesional y ejercen una
influencia con poder legitimo, esto hace que sean seguidos con conviccion. Tienen
habilidad para influenciar, persuadir e inspirar dentro de un ambiente que desarrollan
de manera agradable donde trabajar no es un esfuerzo o sacrificio, sino, parte de una
actividad diaria que desarrolla satisfaccion, logro y beneficio. Es importante que este
lider sea dinamico, no estatico. Es decir, que cambie y evolucione frente a las

circunstancias para desarrollar mejoras.

2.2.1.1 Caracteristicas del liderazgo

El liderazgo eficaz se caracteriza porque el lider muestra la capacidad para canalizar
los esfuerzos de las personas para los cumplimientos especificos e incentiva a trabajar
con buena actitud, disposicion y entusiasmo. Aguirre, Serrano y Sotomayor (2018)
sefalan que para considerar un liderazgo eficaz este debe ser transformador y moral,
soportado en valores orientados hacia el bien comdn, cuya meta principal es la
transformacién personal, el florecimiento de relaciones interpersonales y aportar con

la transformacién de la sociedad.

Para comprender las caracteristicas del liderazgo se debe conocer inicialmente la
diferencia entre gestion y administracion. Giraldo y Naranjo (2014) detallan que la
gestion se puede definir como la accion de administrar un conjunto de elementos que

hacen que las organizaciones sean eficientes, eficaces y productivas, estos elementos
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pueden ser: clima organizacional, la organizacion, el control, la planeacién. Ahora bien,
si a este conjunto de elementos se le suma la direccion, el resultado es la

administracion.

La gestion es el elemento global de la administracion en el que existen subelementos
gue sirven para estructurar las diferentes tareas que se pueden presentar dentro de la
organizacion. Mientras tanto la direccion es la actividad mediante la cual un individuo
que no siempre es lider trata de administrar a un grupo de personas y de esta forma

espera cumplir con las tareas de la organizacion.

Es entonces donde se puede comprender que el liderazgo es una cualidad de la
direcciéon por lo que desempefia un papel importante, y surge la usual definicién de
liderazgo como la relacion de influencia que ocurre entre los lideres y los seguidores,
estas partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen el propdsito
gue comparten. Los conceptos que se han desarrollado a lo largo de la historia han
sido variados, pero todos tienen la misma concepcion de ejercer una influencia y ser
seguido, un buen lider ostenta el poder de manera real y no coercitiva porque logra ser

seguido por conviccién y no por obligacion.

Figura 1. Componentes del liderazgo
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El liderazgo tiene una relacion directa con el poder, ya que Unicamente la persona que
muestra poder sera seguida y debe poseer todos los componentes del liderazgo, de lo
contario se convertird en un jefe cuyos seguidores acatan instrucciones por la figura
que representan, pero realmente no ejerce influencia. La relacion entre liderazgo y
poder tiene cimiento en la capacidad del lider para tener influencia en las personas
qgue le siguen, esto implica una relacion de poder, sin embargo, esta relacion no

significa un poder coercitivo.

El poder se puede imponer por medio del cargo o funciones, de esta forma los
subordinados pueden aceptar o rechazar el poder y se tendria un flujo inverso del
poder o sintomas de falta de poder, pero el lider no tiene dichos inconvenientes porque

es seguido por los subordinados.

2.2.1.2 Liderazgo en la administracién

La administracion es el arte de la gestion que proviene del vocablo moderno inglés
management, Martinez (2002) detalla que fue una acepcion formalizada por los
norteamericanos como una disciplina, inicialmente fue traducida como administracién
proveniente del latin administrativo. El término management se derivé del latin manus
gue significa mano y posteriormente del verbo inglés manage que significa entrar,

hacer, andar, conducir.

Posteriormente, evoluciond y se institucionalizd hasta llegar a hacer referencia a cuatro
significados: como profesion, institucion, teoria o conocimiento especializado y como
proceso y competencias de gestiéon. Martinez (2002) detalla que “el management
constituye una cultura de gestibn promovida por organizaciones modernas y
asociaciones industriales, educativas, financieras y de mercado” (p. 20). Es por ello,
gue se puede deducir que la gestion busca optimizar los recursos a manera de hacer

mas eficiente el sistema.
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Es asi, como nace la gestion que fue traducida inicialmente como administracion,
derivado que llevaba implicito el concepto de hacer o echar a andar, es mas adelante
que se utiliza la palabra gestion para hacer referencia al management, logrando
institucionalizarse para hacer referencia al significado de gestion como institucion,
siendo sindbnimo de una cultura. La gestién se puede comprender como un proceso,
esto significa que es un conjunto de fases sucesivas de un fendmeno natural o de una
operacion artificial, este proceso contiene etapas especificas para el logro de los
objetivos. Amat (2000) detalla que la gestion, desde la perspectiva organizacional, se
refiere al desarrollo de funciones béasicas de administracion que se definen como

planear, organizar, dirigir y controlar.

Figura 2. Etapas de la gestion desde la perspectiva organizacional

*Planear el futuro, interpretar la mision,
Planear desarrollar la vision y percibir
oportunidades

« Construir las estructuras

Organizar materiales y sociales

L *Guiar y orientar al personal
Dirigir y P

*Enlazar, unir y armonizar los
Coordinar actos y esfuerzos colectivos

* Verificar que todas las
Controlar acciones se lleven a cabo
como fueron establecidas

Fuete: Adaptacion a partir de Chiavenato (2007).
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Al tomar la posicidn del autor desde una perspectiva organizacional, se puede
identificar que las instituciones deben asumir la gestion como un proceso que va mas
all4 de la planeacion, sino contiene un seguimiento de pasos que incorpora el control
como una forma de verificacion que las acciones se estén realizando segun lo
estipulado previamente, de esta forma se garantiza el logro de los objetivos. El éxito
empresarial es medido segun Garcia y Pérez (2018) por la eficacia y ésta es medida
por diferentes indicadores que analizan la rentabilidad, utilidad, crecimiento, creacion
de valor, satisfaccion del cliente, nuevos productos, satisfaccion de mercado y logro

de objetivos.

Otros autores que incluyen factores diferentes; pero claro esta que el éxito empresarial
no siempre sera medido de forma cuantitativa, ya que comprende factores cualitativos
ajenos a medicidbn numérica; punto en el que acuerdan varios autores y suman la
importancia de determinar el éxito mas alla que la rentabilidad o ganancias. Pero sin
lugar a duda, un elemento esencial para el logro del éxito es que las personas que

demuestren poder posean habilidades de liderazgo.

El liderazgo dentro de la administraciéon no siempre representa un poder genuino, al
respecto Robbins y Judge (2013) detallan que existe una diferencia entre liderazgo y
administracion, porque la buena administracién genera orden y consistencia porque
establece planes formales y disefia estructuras rigidas para la organizacién que
conlleva vigilar los resultados con base a los planes, mientras que el liderazgo tiene

una relacion directa a tratar con el cambio dia a dia.

...El liderazgo es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision
o el establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal,
como aquella que da la posicion de una jerarquia directiva en una organizacion.
Debido a que los puestos directivos vienen acompafados de cierto grado de
autoridad formalmente asignada, una persona asume un rol de liderazgo sélo

debido a la posicién que tiene en la organizacion. Sin embargo, no todos los
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lideres son directivos, ni tampoco para ese efecto, todos los directivos son
lideres. (Robbins y Judge, 2013, p. 386).

El liderazgo puede tener una influencia formal o informal, es decir, puede contar con
una investidura o carecer de ella. Es por lo que para las organizaciones se considera
importante que los altos mandos sean lideres innatos que sean seguidos por
conviccion por parte de los subalternos, esto permitira que no existan dobles cadenas
de mando cuando un lider que no goza de investidura formal por parte de la
organizacion pueda llegar a manifestar poder y genere conflictos internos.

La anterior premisa hace referencia que no existe una relaciéon directa entre liderazgo
y poder, porque no todo lider posee un poder legitimo y en ocasiones los directivos no
gozan de poder, es por lo que se considera que el lider debe contar con determinadas
caracteristicas para ejercer como tal. Las organizaciones brindan a los altos mandos
ciertos derechos para garantizar la direccion eficiente mediante el nombramiento que
le representa, sin embargo, esto no significa que pueda ser seguido legitimamente

porque no tiene una relacién directa en la inspiracion que posee un lider.

Esto hace necesario que se analice la relacion existente entre liderazgo y poder para
facilitar la comprension y diferencia entre ambos. Asi como, la forma que un lider puede
ganar poder de manera autentica y lograr influenciar directamente sobre el grupo,

desarrollando la capacidad de liderazgo.

2.2.1.3 Liderazgo y poder

El liderazgo es la principal caracteristica de un lider que manifiesta poder y la utiliza
para lograr los objetivos deseados, pero éste no es impositivo o coercitivo sino natural.
Gonzalez y Guenaga (2007) detallan que se podria ejemplificar como un gerente
empresarial (poder legitimo) con carisma frente a sus comparieros (poder referencial)

y una gran capacidad de influencia sobre los demas (poder experto). Pero al mismo
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tiempo tiene una relacién de liderazgo frente a gerentes de departamentos y a los

subalternos directos.

La relacion entre liderazgo y poder tiene cimiento en la capacidad del lider para tener
influencia en las personas que le siguen, esto implica una relacion de autoridad, sin
embargo, esta relacion no significa un mando coercitivo. El lider no tiene necesidad de
supremacia, sino es el reflejo que inviste sobre los seguidores por la capacidad innata
y positiva, que por supuesto, significa poder sobre los subordinados, pero de una forma
natural sin distorsién, con capacidad de influir sobre los demas para el trabajo en

comun, por lo gue no ejerce una relacién impositiva.

El poder se puede imponer por medio del cargo o funciones, de esta forma los
subordinados pueden aceptar o rechazar el poder y se tendria un flujo inverso del
poder o sintomas de falta de poder, pero el lider no tiene dichos inconvenientes porque
es seguido por los subordinados. Demostrando una relacién entre poder y liderazgo,
pero no con un deseo de influir en los demas, como una necesidad de sefiorio sino
como una capacidad que las masas le sigan y obedezcan. El poder mal ostentado no
creara adeptos ya que solo sera posible si los subalternos aceptan el poder, pero el

lider es seguido sin ejercer coercion.

Existen diferentes tacticas para ganar poder que pueden ser empleadas, cada una de

ellas cuenta con ventajas y desventajas que pueden ser aplicadas por los lideres.

Tabla 2
Matriz de ventajas y desventajas de las tacticas para ganar poder
Tactica Ventaja Desventaja
Retribucién: Obligar a Control de recursos, Demuestra inseguridad por
otros a hacer lo que control de informacion parte del que lo ostenta,
ordena sobre actividades, carencia de autoridad y
preferencias y opiniones liderazgo, actitud renuente
de los demas. Equidad y negativa, poca

interna y externa. Accion flexibilidad y libertad.
gue obtiene rapidos
resultados, es directa.
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Razon: Mostrar a los Conducta proactiva: Se Requiere metas y valores
demas que es razonable convierte en comunes, poder de corto
hacer lo que se desea convencimiento propio. plazo.

Autocontrol: Cuando tiene

poder interno y basado en

la capacidad de ser

estrictas consigo mismas.

Necesita una mejor

supervision.
Reciprocidad: Trueque a cambio de Carencia de fuerza para la
Recompensa mediante beneficios, alianzas para toma de decisiones,
intercambio de beneficios  obtener objetivos resistencia al compromiso,
comunes, control e hace pensar a las
intercambio de personas que los términos

informacion. No requiere de las asignaciones estan
justificar la demanda que abiertos.

se hace a los

subordinados

Fuente: Coutifio, A. (2015) Poder de la razén / Poder de reciprocidad y poder de retribucion.

Mediante estas tacticas las personas que poseen liderazgo ya sea formal o informal
pueden ganar autoridad mediante la influencia que ejerzan sobre el grupo.
Recientemente se han desarrollado diferentes teorias sobre el liderazgo y la
transformacion que este concepto ha tenido a través del tiempo.

2.2.1.4 Caracteristicas de un lider

El lider no tiene necesidad de poder, sino es el reflejo que le confieren sus los
seguidores por la capacidad innata y positiva, que por supuesto, significa poder sobre
los subordinados, pero de una forma natural sin distorsion, con capacidad de influir

sobre los demas para el trabajo en comun, por lo que no ejerce una relaciéon impositiva.

Gbomez (2008) sefiala que el lider es aquella persona que por medio de la interaccion
e influencia sobre un grupo de personas que usualmente se denominan seguidores, y
gracias a las cualidades como la comunicacion asertiva, la creatividad, la proactividad
y el trabajo en equipo es capaz de lograr las metas y objetivos que comparten con los

seguidores.
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Un lider se considera un ejemplo a seguir, es un modelo para todo el grupo de trabajo,
una persona sencilla, auténtica, dispuesta a trabajar de manera colaborativa, capaz de
expresar las ideas, lucha por los principios con las relaciones humanas. (Hutchinson,
2015).

También autores como Prado (2008) sefalan que el término lider y liderazgo connotan
diferentes significados, mientras que el liderazgo es una capacidad, el lider es un

facilitador que aporta vision, mision y propésito.

Maxwell (2010) reconoce 21 caracteristicas indispensables en un buen lider siendo
estas: caracter, carisma, compromiso, comunicacion, capacidad, valentia,
discernimiento, concentracion, generosidad, iniciativa, saber escuchar, pasion, actitud
positiva, solucién de problemas, relaciones, responsabilidad, seguridad, autodisciplina,

servicio, aprender y vision.

a) Caracter: El liderazgo es la capacidad y voluntad de conducir a las personas a

un propdsito comun y a un caracter que inspire confianza.

b) Carisma: El carisma es una cualidad importante del lider, porque se debe
preocupar en mayor medida para hacer que los seguidores se sientan bien
consigo mismos, mas que con el lider. El carisma es la habilidad de atraer a las
personas hacia si mismo, para desarrollarlo en los demas, es necesario amar

la vida, darles esperanza a las personas y darse a los demas.

c) Compromiso: Se debe poner fecha a las metas y objetivos, el compromiso se
demuestra en todos los aspectos, por lo que los seguidores reconoceran el
impacto de las acciones del lider. Todos los lideres cuentan con un gran
compromiso, tanto en los pequefos detalles como del todo en conjunto para
cumplir con las metas impuestas. El compromiso verdadero inspiray atrae a los
demas porque muestra el nivel de conviccién. El compromiso inicia en el

corazon, se prueba con la accion y abre la puerta del logro.
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d)

9)

h)

Comunicacion: Se deben desarrollar excelentes habilidades de comunicacion
para un liderazgo efectivo, el lider tiene que ser capaz de compartir
conocimientos e ideas, saber trasmitir un sentido de urgencia y entusiasmo a

otros.

Capacidad: Tener la habilidad para decir, planear y hacer las cosas de tal forma
que los demds reconocen el conocimiento, a punto de buscar seguirlos por esta
misma capacidad. El lider se mantiene en mejora constante, busca la

excelencia y superar las expectativas.

Valentia: La valentia se considera la primera de las habilidades humanas
porque garantiza las demas, para autores como Osborne citado por Maxwell
(2010), sefala que la valentia es un factor comun en los lideres porque estan

dispuestos a arriesgarse.

Discernimiento: Los lideres inteligentes creen la mitad de lo que escuchan,
mientras que los lideres con discernimiento saben que mitad escuchar. El
discernimiento es la habilidad de encontrar la raiz del problema, que descansa

en la intuicién y en el pensamiento racional.

Concentracion: La concentracion es trabajo en si mismo, en las prioridades, en
las areas fuertes y un enfoque en el trabajo en equipo, acad es importante

también la autodisciplina.

Generosidad: Tener en cuenta y considerar a los demas es una préactica comun
en los lideres, sus seguidores los veran como un apoyo o ayuda idénea por sus
capacidades. La generosidad no es ocasional, se debe ser empético, evitar la
codicia o deseo por las posesiones, sino desarrollar el habito de dar. Los lideres
gue tienen mayor impacto en los seguidores son aquellos que no recoge solo
para si, sino que brindan a los demas los frutos de todo aquello que se posee

mas en los grupos de trabajo donde la generosidad y empatia son vitales.
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)

K)

Iniciativa: La accion es importante para todo buen lider, se pueden cometer
errores, pero no se debe rendir. El lider debe ser una persona responsable de
iniciar una relacién con los seguidores. Ademas, que debe buscar las
oportunidades y estar listo para la accion. Un lider no espera a ser motivado,
sino que incluso es una fuente de motivacion e inspiracion para otros. La
iniciativa en un lider hace que las cosas sucedan y no espera y busca formas

de solucion.

Escuchar: Escuchar se considera una habilidad, por lo que debe ser una
caracteristica de un buen lider, que le permite conectar con las personas y asi
tener una excelente relacion con los seguidores porque se interesara por ellos
y las necesidades que posean.

Pasion: Un factor esencial para los lideres e insustituible es la pasion, porque
es el primer paso para la realizacion, aumenta la fuerza de voluntad, renueva y

hace posible lo imposible.

m) Actitud positiva: La actitud positiva es algo vital dentro del lider porque es el

convencimiento y creer en si mismo, se debe recordar que se atrae todo aquello
en lo que se piensa. La actitud positiva es mantenerse siempre en confianza y
de frente a los obstaculos, el lider tiene la capacidad de cambiar los
pensamientos, para enfrentar los retos diarios. Mantener una actitud positiva
determina el nivel de compromiso y el impacto en la interaccion con los demas,
tomando en cuenta que la actitud de las personas que nos rodean pueden ser

un reflejo de nosotros mismos.

Solucién de problemas: Los lideres efectivos son capaces de asumir retos, ya

gue se anticipan a los problemas.

Relaciones: Saber relacionarse es la clave del éxito, esta es una habilidad

porque se debe trabajar con las personas. Algunas personas pueden tener esta
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p)

e))

)

habilidad y no ser lideres, pero es imposible ser lider sin poseer esta capacidad.

Para esto se necesita comprender, amar y ayudar a las personas.

Responsabilidad: Es importante que el lider sepa de la responsabilidad que
posee. La direccion que tome un lider sera parte de las consecuencias de sus
acciones.

Seguridad: El lider para dirigir personas necesita tener seguridad en si mismo
para generar confianza en los demas, los lideres inseguros tienden a limitar las
mejoras tanto de las personas como de la organizacion.

Autodisciplina: El liderazgo empieza por uno mismo, tal como lo detalla Maxwell
dirigirse a si mismo es la primera tarea, porque esa se convierte en la primera
y gran victoria. Tener el caracter para dirigirse a si mismo significa que se tendra
el coraje para no ser cautivado por cualquier persona o situacion. Aprender a
conocerse a si mismo y controlarse es el inicio para poder ejercer influencia
sobre los demas. Parte importante de la autodisciplina son las siguientes
premisas: Desarrollar y cumplir las prioridades, convertir un estilo de vida
disciplinado, eliminar cualquier tendencia a dar excusas y recompensar

objetivamente.

Servicio: Un verdadero lider sirve a las personas, este concepto no siempre
tiene relacién con el puesto que se desempefia, pero el lider debe ser un
servidor.

Aprender: El crecimiento de un lider determina quién es, a quién atrae y el éxito
de la organizacion. Por esta razén, para que una organizacion crezca, el lider
debe seguir aprendiendo.

Vision: Un lider posee valor para cumplir indispensablemente con la vision,
porque marca la meta a donde debe llegar. La carencia de una vision provoca

que el lider gire alrededor del mismo punto sin presentar avances.
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2.2.1.5 Teorias de liderazgo

El liderazgo ha sido un tema que a través del tiempo ha evolucionado respecto a las
teorias, el concepto ha sido influenciado y abordado desde diferentes aspectos de la
sociedad. Se pueden clasificar teorias de liderazgo dentro de cuatro enfoques bésicos.

2.2.1.5.1 Teoria de los rasgos

Carchi (2014) detalla que a inicios del siglo XX los investigadores de liderazgo
buscaban encontrar caracteristicas especiales y Unicas que diferenciaban a los lideres,
dichas caracteristicas eran la honradez, la inteligencia, la confianza en si mismo y otras
gue se consideraban distintivas de los lideres. Las investigaciones giraban sobre
lideres que alcanzaron cierto nivel de grandeza y por consiguiente recibieron el nombre
de teoria del gran hombre, consideraban que los lideres nacen y no se hacen. La
Teoria del Gran Hombre surge durante el siglo XIX y se le atribuye al historiador y

ensayista inglés Thomas Carlyle.

En el afio 1948 Stogdill identific rasgos que consideraba universales para los lideres,
entre ellos: la inteligencia, estar atento a las necesidades de los demas, iniciativa,
persistencia, autoconfianza, y deseo de poder. Afios mas tarde Lord, De Vadery Alliger
en el aflo 1986, sefalan que los rasgos de los lideres se encontraban relacionados

con la percepcién que los seguidores tenian de ellos.

En la década de 1990 se organizaron caracteristicas en el marco de las denominadas
cinco grandes que consideraba: la extroversion, apertura a la experiencia, afabilidad,
responsabilidad y neuroticismo. Estos cinco rasgos se consideraban caracteristicas
qgue identificaban a los lideres del resto de las personas, continda Carchi (2014)
seflalando que Judge, Bono y Gerhard que evidenciaron que la extroversion es el
rasgo mas importante de los lideres eficaces. La responsabilidad y la apertura a las
experiencias también muestran tener una fuerte relacion con los lideres, sin embargo,

no es un rasgo con la misma potencia que la extroversién.
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2.2.1.5.2 Teoria basada en el comportamiento

A partir de 1940 los estudios se concentran en los actos o comportamiento de los
lideres, Max Weber fue reconocido en gran parte por el aporte de los estudios que
realiz6 en materia econémica, sin embargo, realizé una contribucién al desarrollo de
las relaciones de autoridad dentro de las organizaciones, identificé tres prototipos de
liderazgo. El uso de esta teoria fue limitado en las ciencias sociales por desacuerdos

sobre la definicion y aplicacion.

La investigacion de Max Weber fue tomada en el ambito industrial para los diferentes
lideres, el primer enfoque sefialado es el liderazgo racional, legal o burécrata, este tipo
de lider se concentra en las reglas mas que en los individuos o resultados, al respecto
Mamani, Terrones, Tintaya, Manitlla y Salazar (2015) detallan que este tipo de lider

tiene la siguiente caracteristica:

...Ejerce liderazgo desde su departamento de trabajo, siendo imprescindible
desarrollar la estructura y los procesos de la organizacion, ademas es
desconsiderado con sus subalternos, dejando de lado sus opiniones y, ubicando
por arriba las opiniones de los superiores, de manera que su experiencia y
capacidad esta por encima de los demas, causando inconvenientes en la toma

de decisiones por tomar en cuenta solo su manera de pensar. (Mamani, 2015,
p. 5).

El segundo enfoque es el liderazgo tradicional, este hereda el poder, puede ser
entregado por costumbre o porque pertenece a un grupo familiar que ha presumido
del poder a lo largo del tiempo. Desde esta perspectiva los objetivos de la organizacion
son visualizados como una obligacion y se debe promover el sometimiento necesario
para conseguirlo. Carchi (2014) sefala que el lider tradicional exige esfuerzos de los
subalternos planteandose alternativas ambiciosas, necesita que los seguidores
confien plenamente en él y uno de los valores es saber ganarse la confianza del

equipo.
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Y el tercer enfoque es el liderazgo carismatico, este lider obtiene autoridad mediante
las cualidades propias, los seguidores piensan y confian en el lider y lo visualizan como
un héroe con el que se identifican y esto le brinda facultad al lider. Alvarez (2009)
citado por Mamani, et al. (2015) detalla que dentro de este enfoque el centro de
atencion es el individuo, este lider es capaz de transformar al personal para lograr los
objetivos de la organizacion, dejando de lado los intereses propios, sin embargo, tiene

dificultades para interactuar con personas muy motivadas.

Otro aporte dentro de esta teoria fue el realizado por Lewin, Leppitt y White y la
Universidad Estatal de Lowa (1939) que reconocen como base de la investigacion un
liderazgo asociado a la distribucion de poder. Distinguiendo tres formas, el lider
autocratico, democratico y liberal. Koontz y Weihrich (2013) sefialan que el Lider
autocratico exige y espera cumplimiento, es dogmético, positivo y dirige aprovechando
su habilidad de retener o dar recompensas y castigos. El lider democratico o
participativo consulta con sus subordinados y motiva su participacion y el lider liberal

se limita a ejercer con poder, da a sus subordinados un alto grado de independencia.

El siguiente aporte de esta teoria fue de la Universidad Estatal de Ohio durante la
década de 1950, que buscaron encontrar dimensiones independientes del
comportamiento de los lideres, el lider define y estructura el rol propio y el de los
subordinados con la finalidad de cumplir las metas pautadas. La otra dimension
definida fue la de consideracion que son las relaciones interpersonales que incluyen

confianza, respeto, camaraderia y agrado entre compaferos.

El dltimo aporte dentro de esta teoria que se describe en la presente investigacion es
el realizado por la Universidad de Michigan en 1947, descubrieron que el
comportamiento de los lideres esta relacionado con las mediciones de eficacia del
desempeiio, determinaron dos areas de comportamiento. La primera orientada al
empleado que son las personas que se centran en las relaciones interpersonales y se

preocupan por las necesidades de los subordinados respetando la individualidad. La
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segunda, esta orientada a la tarea y es la que se preocupa por los aspectos técnicos

de los deberes o tareas.

2.2.1.5.3 Teorias basadas en situacion o contingencia

Koontz y Weihrich (2013) sefialan que a medida que aumentaba la desilusion con el
enfoque del gran hombre y la teoria de los rasgos del liderazgo, la atencion se dirigio
al estudio de las situaciones, siguiendo la idea de que los lideres son producto de
situaciones determinadas. Se han realizado muchos estudios basados en la premisa
de que el liderazgo depende en gran medida de la situacién que se presenta y en la
gue opera. Bajo esta premisa Fiedler y otros colaboradores en la Universidad de lllinois
postularon la teoria de la contingencia del liderazgo, siendo que las personas se
vuelven lideres no solamente debido a sus atributos de personalidad, sino también a

varios factores situacionales y a las interacciones entre ellos y los miembros del grupo.

La teoria situacional de Harsey y Blanchard en el afio 1969 desarrolla un modelo
conocido como TLS Teoria del Liderazgo Situacional, centrado en la disponibilidad de
los seguidores. Carchi (2014) sefiala que dentro de esta teoria el énfasis de los
seguidores en cuanto a la eficiencia del liderazgo refleja la realidad, ya que que son
ellos quienes aceptan o rechazan al lider. Se define el término disponibilidad desde la
perspectiva de Harsey y Blanchard como el grado en que las personas tienen la aptitud

y estan dispuestos para cumplir una tarea especifica.

También se ubica la teoria del camino meta que detalla la principal funcion del lider es
aclarar y fijar las metas con los subordinados, ayudarlos a encontrar el mejor camino

para conseguirlas y eliminar los obstaculos. (Koontz y Weihrich, 2013, p. 315).

2.2.1.5.4 Teoria contemporanea

Esta teoria se desarrolld6 en 1985 por Bernard Bass quién se basé en las ideas del

liderazgo carismatico de House, 1977. Determind rasgos y conductas que
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diferenciaban a los lideres de las demas personas, como tener convicciones solidas,
autoconfianza y un fuerte anhelo del poder. También se basoé en las ideas de Burns,
1978 que por medio del liderazgo transformacional describe un proceso de influencia
de los lideres sobre los seguidores y la diferencia del liderazgo transaccional porque
los subordinados se encuentran motivados por intereses personales y no estan
influidos por los lideres para trascender los intereses propios por el beneficio de la

empresa.

Dentro de esta teoria de Bernard Bass se encuentran los lideres transaccionales y
transformacionales. Koontz y Weihrich (2013) sefialan que los lideres transaccionales
identifican qué es lo que necesita hacerse para alcanzar las metas, incluyendo la
clarificacion de los papeles y las tareas, las recompensas del desempefio y la prevision
de las necesidades sociales de los seguidores. Mientras que los lideres
transformacionales articulan una vision, inspiran y motivan a los seguidores, y crean

un clima favorable para el cambio organizacional.

Estas son las teorias expuestas y se describen dentro de la siguiente tabla a manera

de resumen.
Tabla 3
Resumen de las principales teorias de liderazgo
Teoria Representante Premisa

Teoria de los rasgos Stogdill (1948) Los lideres nacen no se hacen

Lord, De Vader y
Alliger (1968)

Ciertas caracteristicas
universales de los lideres los
diferencia de los que no lo son

Teoria basada en el
comportamiento

Max Weber Ciertos comportamientos
Lewin, Leppitt y White especificos diferencian a los
(1939) lideres de los que no son lideres

La Universidad
Estatal de Ohio, 1945

Estudios de la
universidad de
Michigan

Esta teoria supone que se
puede entrenar para ser lideres

Teorias Situacionales

Fred Fiedler en 1967

Harsey y Ken
Blanchard, 1969

El liderazgo de éxito depende
de la relacion entre la situacion
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Robert House, 1970

Dansereau, Grawn y
Haga, 1975

organizacional y el estilo del
lider

Teorias Contemporaneas

Bass (1985, 1998)

Capacidad de influir en los
seguidores para que
trasciendan  sus intereses
propios por los de |la
organizacion (liderazgo
transformacional)

Obtencion de resultados a
través del intercambio de
recompensas (liderazgo
transaccional)

seguidores. p. 13.

2.2.2 Satisfaccién laboral

Fuente: Carchi, J. (2014) Estudio comparativo de los estilos de liderazgo y la percepciéon de los

La satisfaccion laboral es definida por Locke (1976) como un estado emocional positivo

o placentero resultante de una percepcién subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto. El conjunto de actitudes especificas forma una actitud en general que se

presenta como satisfaccion laboral del equipo hacia el trabajo y los factores con el

relacionado. Es por lo que la satisfaccion laboral es un ambito de la calidad de vida

laboral que se le ha prestado especial interés.

Para Mufioz (1990) la satisfaccién laboral tiene el siguiente significado:

...El sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho

de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a

gusto, dentro del ambito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva

y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio econdmicas

acordes con sus expectativas. (Mufioz, 1990, p. 18).
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Los colaboradores satisfechos dentro del ambiente laboral desarrollaran un sentido de

pertenencia hacia la organizacion e identificaran los objetivos comunes como propios,



porque tendran la perspectiva que ellos son importantes. Este punto es vital para que
se trabaje en el desarrollo de un fin comun, el sentir de los trabajadores respecto al
papel que juegan dentro de las empresas. El logro de la satisfaccion va méas alla de un
beneficio para los colaboradores, brindar todos los factores extrinsecos para que
pueda desarrollar las actividades plenamente es parte de la labor de las

organizaciones.

La satisfaccion laboral ha presentado un alto interés para los teoricos y las
organizaciones al transcurrir el tiempo, esto acompafiado de otros estudios que
reconocen la importancia del recurso humano como el principal activo. Weinert (1985)
propone ciertos factores por los cuales debe ser estudiada la satisfaccion laboral,

dichos factores son los siguientes:

a) Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.

b) Posibilidad y demostracién de la relacién negativa entre la satisfaccion y las

pérdidas de tiempo.

c) Relacion posible entre satisfaccion y clima organizacional.

d) Creciente sensibilidad de la direccion de la organizacion en relacion con la
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores con el

trabajo, el estilo de direccién, los superiores y toda la organizacion.

e) Importancia creciente de la informacion sobre las actitudes, las ideas de valor y
los objetivos de los colaboradores en relacion con el trabajo del personal.

f) Ponderacion creciente de la calidad de vida en el trabajo. La satisfaccion en el

trabajo influye poderosamente sobre la satisfaccion en la vida cotidiana.

Para el autor destaca que dentro de las organizaciones el aspecto psicolégico es muy

importante porque las reacciones y sentimientos del colaborador hacia distintas
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situaciones laborales incide de manera directa en la organizacion. La disposicion y
conducta que tenga el colaborador frente a los companeros, superiores, subalternos y

situaciones es un punto clave para la organizacion.

Dentro de esta concepcion la satisfaccion laboral es una actitud que se distingue de la
motivacion para trabajar porque esta ultima se refiere a una seleccién de conducta,
esfuerzo e intensidad frente a las labores. Mientras que la satisfaccion hace referencia
a sentimientos frente al trabajo y las posibles consecuencias que se deriven. Se debe
considerar, como se detall6 anteriormente, que la satisfaccion laboral es una
percepcion. Robbins y Coulter (2005) sefialan tres aspectos del empleado que afectan

las percepciones:

e Las necesidades

e Los valores

e Rasgos personales

Y denota las tres situaciones del empleado que afectan las percepciones:

e Las comparaciones sociales con otros empleados.

e Las caracteristicas de empleos anteriores.

e Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en las percepciones de los trabajadores
sobre el puesto actual son: condiciones de trabajo, supervision, compafieros,
contenido del puesto, seguridad del empleo, oportunidades de progreso, retribucion.
La satisfaccién o insatisfaccion laboral no nace de un dia a otro, sino es un acumulado

conforme el colaborador conoce la organizacién y se relaciona en mayor medida con
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ellay su entorno, por lo que se le considera dindmica no estatica porque puede crecer

o disminuir acorde a las circunstancias.

Por lo anterior, se debe evaluar constantemente la satisfaccion laboral para determinar
el nivel en que se mantiene, disminuye o incremente. Esto permitira a las
organizaciones tomar acciones para mejorar o mantener determinadas politicas que
pueden o no funcionar, cabe destacar que se debe tomar en cuenta un factor
determinante, que es el disefio de las acciones para mejorar un comportamiento. Estas
deben ser disefiadas tomando en cuenta factores individuales que formaran patrones
de conducta. La evaluacién periddica apoyara a conocer la satisfaccion e identificar

las oportunidades de mejora.

2.2.2.1 Teorias de satisfaccién laboral

Locke, en el afio 1976 fue el primer autor que considero el nivel de satisfaccion laboral,
como la sumatoria ponderada de una combinacién de aspectos que valora el empleado
en el trabajo, por medio de este estudio se clasifica las dimensiones especificas

distinguiendo entre eventos o condiciones y agentes de satisfaccion laboral.

Los eventos o condiciones se incluyen aspectos asociados a la satisfaccion con el
interés intrinseco del trabajo, la variedad y cantidad de este, oportunidades de
aprendizaje, dificultad, posibilidades de éxito, control sobre los procedimientos, la
retribucion cuantitativa y distribucion en términos de equidad, las promociones, el
reconocimiento por el cumplimiento de tareas a partir de elogios y criticas, retribucién

extrasalarial, condiciones de trabajo.

Los agentes son otra dimension especifica y dentro de este aspecto destaca la
satisfaccion con el supervisor, relaciones humanas o administrativas con los jefes, las
habilidades técnicas, las relaciones personales con los compafieros que contempla la

competencia de puestos, la comunicacion, el apoyo, la amistad, direccion de la
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empresa en general y cuestiones relacionadas a la politica de retribuciones y

beneficios.

Para Robbins (2004), la satisfaccion laboral en el trabajo est4 determinada por el
atractivo de la tarea, las recompensas, las relaciones con los compafieros de trabajo
y las condiciones laborales a las que los empleados estan expuestos. Ademas,
encuentra otros factores asociados a la personalidad del empleado y caracteristicas
de la funcién que desempefia, lo cuales intervienen sobre la percepcién que el
colaborador pueda tener sobre el bienestar y la complacencia de las labores. Es por lo
qgue el autor considera que en la medida que la personalidad de los colaboradores
concuerde con la vocacion elegida, la organizacion tendra una mayor oportunidad de

contar con trabajadores satisfechos.

Con relacién al entorno laboral, Gargallo (2015) menciona que los principales aspectos
extrinsecos relacionados a la satisfaccion citados por Locke, Peird, Prito y Melia dentro

de las teorias desarrolladas son los siguientes:

Satisfaccion con la retribucion salarial y extrasalarial en términos absolutos y la

distribucién de esta en términos de equidad.

e Satisfaccion con el ambiente de trabajo referente a las relaciones horizontales
con otros departamentos y con los compafieros derivadas de la competencia de
estos, la comunicacion, el apoyo o la amistad y el grado de comunicacion

organizacional.

e Satisfaccion con la estabilidad en el empleo.

e Satisfaccion con las condiciones de trabajo, referentes al ambiente fisico y al

espacio en el lugar de trabajo, limpieza, horarios, ruidos, temperatura y otros.
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e Satisfaccion con la disponibilidad de feedback y el reconocimiento recibido por
el desarrollo de las tareas, las habilidades técnicas, el estilo de direccion y
liderazgo predominante en la empresa, liderazgo participativo y con las
posibilidades de control, autonomia y participacion del trabajador en la toma de

decisiones en la organizacion sobre los procedimientos y las tareas.

e Satisfaccion con las oportunidades de ascenso y promocion a partir de las

posibilidades de formacién u otros aspectos en los que se apoya la promocion.

e Satisfaccidon con la informacion, la comunicacion y las relaciones humanas o

administrativas con los superiores y el estilo de supervision.

e Satisfaccion con los valores y estrategias de la empresa en general con el modo
de gestionar el cambio, el respeto y la mejora de la sociedad, el medio ambiente

y pertenencia a una organizacion.

Es muy importante resaltar que estos factores son extrinsecos y en ocasiones los
propios factores de los trabajadores tienen un peso superior en la percepcion, lo que
provoca que incidan fuertemente dentro de esta satisfaccion, al punto que, en
ocasiones todos estos valores extrinsecos activados positivamente no pueden lograr

el bienestar del trabajador.

2.2.2.2 Medicion de la satisfaccion en el trabajo

Definiendo la satisfaccién en el trabajo como el sentimiento positivo que resulta de la
evaluacion de las caracteristicas del que se desempefia, Robbins y Judge (2013)
detallan que el trabajo de una persona va mas alla que simplemente realizar las labores
obvias de ordenar papeles, atender clientes o manejar un camién, porque los trabajos
requieren interactuar con los compaferos, jefes y seguir las reglas y politicas de la
organizacion, para poder cumplir con estandares de desempefio, por lo consiguiente

evaluar la satisfaccion con el trabajo se puede considerar algo complejo.
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Robbins y Judge (2013) sefialan que existen dos enfoques para la medicion de la
satisfaccion laboral que se considera son utilizados con mayor frecuencia, el primero
de ellos es una calificacidn global Unica y la otra es la suma de cierto nimero de facetas
de trabajo. El primer método consiste en solicitar a los individuos que respondan una
pregunta donde califican la satisfaccion midiendo de 1 a 5 que tan satisfechos se
muestran a la premisa. El segundo enfoque consiste en la suma de facetas del trabajo,
este se considera mas sofisticado, ya que identifica los elementos clave de un trabajo
e interroga al empleado sobre los sentimientos respecto de cada uno. Los factores
comunes incluyen la naturaleza del trabajo, supervision, pago actual, oportunidades
de ascender y relaciones con los comparfieros. Quienes responden la encuesta
califican estos factores con una escala estandarizada y luego los investigadores los
suman para obtener la calificacion general de satisfaccién en el trabajo.

No existe un estudio que identifique cual de los dos enfoques brinda un mejor
resultado, sin embargo, ambas mediciones son Utiles para las organizaciones porque
brindan un nivel para identificar la percepcién de los trabajadores respecto a la
complacencia que tienen dentro de la organizacion. La importancia de la satisfaccion
laboral radica en el incremento de la productividad y con ello el incremento de los
indices empresariales. Por este motivo se considera importante analizar la

participacion de la satisfaccion laboral para conocer factores incidentes.

2.2.2.3 Implicaciones de la satisfaccién laboral

Para Moré, Carmenate y Junco (2005), la satisfaccion laboral tiene una relacion directa
con la experiencia de los trabajadores dentro de la organizacion, esta experiencia se
transforma en percepcion y esta culmina en un componente emocional que
desemboca en la manera de actuar del individuo. Abrajan, Contreras y Montoya (2009)
sefialan que la satisfaccion es la relacion entre el individuo y el entorno, porque el

individuo encuentra la experiencia y por parte del entorno una serie de variables.

44



...La referida satisfaccion laboral es una actitud general que engloba la
interaccién de una serie de elementos medulares del trabajo, tales como la
naturaleza del trabajo, el salario, las condiciones de trabajo, la estimulacion, los
métodos de direccion, las relaciones interpersonales, las posibilidades de
superacion y el desarrollo profesional, entre los fundamentales (Moré,

Carmenate y Junco, 2005, p. 55).

El medio laboral se compone por las condiciones laborales que forman elementos
importantes para los procesos donde interviene el recurso humano, existe una
asociacion entre la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo. Pozo, Morillejo,
Hernandez y Martos (2005) citado por Albrajan et al. (2009) sefialan que existen dos
tipos de elementos que afectan la satisfaccién laboral, por un lado, las variables
implicadas con las relaciones interpersonales y por el otro los factores de superacion.
Desde la perspectiva de los autores, las variables que se encuentran ligadas a las
relaciones interpersonales, como conflictos con los superiores, comparieros de trabajo,
apoyo social o reciprocidad, dieron origen a una amplia literatura para evidenciar el
papel de la prediccién, méas alla de la satisfaccién laboral, llegando al bienestar general
de los empleados, los resultados de la organizacion, el desempefio de los trabajadores

y la comunicacion.

Respecto a las variables que se relacionan al desarrollo del trabajador Acker (2004)
seflala que existen mayores oportunidades de desarrollo profesional ligadas de
manera significativa con elevados niveles de satisfaccion laboral, un mayor

compromiso con la organizacion y una minima intencién de cambiar de trabajo.

Para Albraja et al. (2009) dentro de la satisfaccién se debe incluir la motivacion, que
para Herzberg (1987) existe la motivacion intrinseca y extrinseca que se relacionan
con el trabajo hacia la satisfaccion laboral dentro de estos estan los logros,
reconocimientos recibidos por el trabajo, las relaciones con los comparieros, las

responsabilidades y el salario.
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Desde la perspectiva del autor la motivacion es parte vital de la satisfaccion,
Mankeliunas, (1958, p. 129) sefala que los principales aportes de la motivacion los ha
proporcionado la psicobiologia y el psicoandlisis, usando los siguientes
procedimientos: a) observacion directa de la conducta actual, b) la introspeccién
descriptiva de los estados psiquicos del sujeto, y c) las diversas técnicas proyectivas

gue nos muestran los resortes del proceso motivacional.

Mankeliunas (1958) enfatiza: “el origen de la motivacion es siempre una necesidad,
pero no la necesidad en abstracto, sino una necesidad concreta, conforme con el nivel
de conducta de cada individuo” (p.131). Dado que la motivacion se vincula
estrechamente con las distintas conductas del ser humano en cualquier aspecto de la

vida incluyendo en su entorno laboral.

Herzberg es conocido como uno de los principales tedricos de la motivacién, por este
motivo Albraja et al. (2009) toman como referencia los aportes realizados como parte
de la satisfaccion. Herzberg indica como “una caracteristica de la psicologia humana
qgue contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona,
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la

realizacion de objetivos esperados” (Lopez, 2005, p. 26).

La teoria de Herzberg (1954) se apega al pensamiento que el comportamiento humano
puede variar segun necesidades, valores sociales y capacidades individuales; sin
embargo, el proceso del comportamiento es el mismo para todas las personas, ya que
tiene una causa interna o externa y es motivado por impulsos, deseos, necesidades,

tendencias y siempre esta dirigido hacia un objetivo.

Estos factores en comun hacen que sea posible desarrollar una teoria que defina de
qué manera el lider puede motivar al equipo de colaboradores para desarrollar
mediante diferentes factores que define y califica, una motivacion laboral que radicara

en el éxito empresarial generando competitividad y crecimiento.
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Es importante sefialar que a pesar de la dinamica de medicién que otorga la teoria se
debe recordar que las sociedades son dinamicas, no estaticas y que el ser humano es
complejo con naturaleza diferente, cada uno tiene necesidades distintas y es por ello
gue todo enfoque de Recursos Humanos debe ser capaz de generalizar sin olvidar
que el trato personalizado es importante en los colaboradores, detalles pequefios
como llamarlos por su nombre puede hacer el cambio institucional. La motivacion,
dentro del ambito laboral, es definida actualmente como un proceso que activa, orienta,
dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de

objetivos esperados.

Por esto, en el ambito laboral es importante conocer las causas que estimulan la accion
humana, ya que, mediante el manejo de la motivacion, entre otros aspectos, los
administradores pueden operar estos elementos a fin de que su organizacién funcione
adecuadamente y los miembros se sientan mas satisfechos (Lopez, 2005, p. 27). Por
lo que se reconoce que la satisfaccion laboral implica motivacion y estas variables no

son ajenas, sino parte vital dentro de la administracién del recurso humano.

Acorde a las investigaciones realizadas se determinan motivaciones intrinsecas y
factores de higiene, sefialada por Herzberg (1968, p. 7); permite definir la motivacion

de los colaboradores. Distribuidos de la siguiente manera:

Motivadores Intrinsecos: Dentro de los motivadores intrinsecos el autor, Herzberg

(1968, p. 7) ubica los siguientes indicadores:

e Logro o realizacién
¢ Reconocimiento
¢ Responsabilidad
e Avance o Ascenso

e Crecimiento o Mejora
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Factores de higiene: Dentro de los factores de higiene el autor, Herzberg (1968, p. 7)

ubica los siguientes indicadores:

e Politica de la empresa y administracion

e Supervision o Inspeccion

e Relacién con el supervisor o jefe inmediato

e Condiciones de trabajo

e Salario

e Relacidn con los pares o compafieros de trabajo (iguales)
e Vida personal

e Relacién con los subordinados

Cada uno es medido en una escala horizontal donde pueden ser buenos o malos
dependiendo de la respuesta del colaborador para la medicién, la cual se ubica entre
satisfactorio e insatisfactorio. Por lo anterior autores como Herzberg (2003) detallan
gue la forma adecuada de motivar a los trabajadores usualmente no se definia en la
totalidad, existian muchos factores que influian para determinar los motivos
dependiendo del contexto en que se analizara la problemética. Debido a ello,
estableciéo un método que por sus siglas en inglés kick in the ass se denomind KITA.

El término se empled en distintas fases o formas de aplicacion.

La satisfaccion laboral implica motivacion por consiguiente el andlisis y medicion de
cada uno de los factores que intervienen es vital para mantener a los trabajadores
motivados y satisfechos, de esta manera se logrard mejorar el desempefio y la

productividad para mejorar la rentabilidad empresarial.

...Se ha hallado que la satisfaccion laboral es un elemento de gran utilidad para
las organizaciones ya que a través de su medicidn entran en contacto con la
experiencia de su capital humano; ésta a su vez, se transforma en una

percepcion y una carga emotiva dirigidas hacia el entorno o ambiente
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organizacional. Esta interaccion influye determinantemente en la manera de
actuar del trabajador. (Albraja et al., 2009, p. 109).

La satisfaccion con las condiciones de trabajo permite determinar los principales
elementos deficientes sobre los que se debe ejercer una accién para mejorar el

ambiente laboral y con ello las condiciones de la organizacion.

2.2.2.4 Satisfaccion y desempeiio laboral

El desempefio es la evaluacion de los resultados en diferentes &mbitos de accion, es
usual que se mida la eficacia, eficiencia y la calidad. Bonnefoy y Armijo (2005) detallan
que la eficacia es el grado de cumplimiento de los objetivos planteados: “en qué
medida la institucién como un todo, o un area especifica de ésta estd cumpliendo con
sus objetivos estratégicos, sin considerar necesariamente los recursos asignados para
ello” (p. 34). La eficacia es un indicador que sefiala Unicamente el grado de
cumplimiento de las metas establecidas. Comunmente la eficacia se mide alrededor

de metas y objetivos institucionales.

En este factor intervienen los recursos asignados en la institucion a diferencia de la
eficacia. Segun sefialan Bonnefoy y Armijo (2005) el concepto de eficiencia describe

la relacidn entre dos magnitudes fisicas:

e La produccion fisica de un bien o servicio y

e Los insumos que se utilizaron para alcanzar ese nivel de producto.

Los mismos autores citados en parrafo anterior, seflalan que pueden obtener
mediciones de productividad fisica, relacionando nivel de actividad, expresado por
ejemplo como numero de subsidios entregados, cantidad de usuarios atendidos,
inspecciones realizadas, etc., y nivel de recursos utilizados como gasto en bienes y

servicios, dotacion de personal, horas extraordinarias, etc. (Bonnefoy y Armijo, 2005,
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p. 34). Dentro de la eficiencia existe la necesidad de comparar o cuantificar, mas que
sefalar, de esta forma se debe realizar el comparativo para demostrar la mejora,

respecto al logro de objetivos planteados.

La calidad se refiere a la capacidad de la institucion para responder en forma rapida y
directa a las necesidades de los usuarios. Son extensiones de la calidad factores tales
como: oportunidad, accesibilidad, precision y continuidad en la entrega de los
servicios, comodidad y cortesia en la atencidén. “La calidad de servicio se puede
mejorar por la via de mejorar los atributos o caracteristicas de los servicios que se

entregan a los usuarios” (Bonnefoy y Armijo, 2005, p. 35).

Entre los medios disponibles para sistematizar la medicidon y evaluacion de estos
conceptos se cuentan la realizacién de sondeos de opinidn y encuestas periddicas a
los usuarios, la implementacion de libros de reclamos o de buzones para recoger
sugerencias o quejas. De esta forma se obtiene la informacion para medir el
desempeiio tomando los indicadores que deben ser medidos mediante instrumento de

recolecciéon de datos.

Chiang y San Marin (2015) sefialan que existe una relacion directa entre satisfaccion
y desempefio laboral, comprendiendo que el desempefio es segun Milkovich y
Boudrem (1994) el grado en el cual el empleado cumple con los requisitos de trabajo
o lo sefalado por Chiavenato (2002) quien sefiala que el desempeiio es la eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacioén, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. Se
puede comprender entonces que un empelado satisfecho realizard& un buen

desempefio y esto mejorara la empresa.

Para que un trabajador se encuentre satisfecho se debe iniciar por tomar la definicion
de Locke (1976) que sefala es un estado emocional positivo o placentero resultante
de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto o como respuesta

afectiva de una persona a su propio trabajo. Porter y Lawler (1991) expresan que la
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satisfaccion es el resultado de la motivacion con el desempefio del trabajo, el grado en
gue las recompensas satisfacen las expectativas individuales y de la forma en que el

individuo percibe la relacion entre esfuerzo y recompensa.

Es aca donde cabe sefialar lo expuesto en el epigrafe anterior sobre la implicacion de
la motivacion dentro de la satisfaccion, ya que al retomar lo expuesto por Porter y
Lawler (1991), se necesita motivar para que el trabajador se encuentre satisfecho y
con ello se logrard mejorar el desempefio e incrementar los indices de rentabilidad de
las organizaciones, ya que se evidencio por parte de Chiang y San Marin (2015) la

relacion directa entre satisfaccion y desempefio laboral.

Los incentivos mencionados por Porter y Lawler (1991) tienen como objetivo
incrementar la productividad de los trabajadores, esto porque segun Vargas et al.
(2018) citando a Martinez (2007) los trabajadores mas satisfechos son generalmente
mas productivos. Por este motivo la satisfaccion laboral es una inversién para las
organizaciones y no un gasto, por lo que debe ser considerado de esta manera por las
empresas. Las empresas deben conocer la manera que las necesidades humanas

acttan sobre la conducta, respecto a la satisfaccion laboral se considera que:

...Es de suma importancia ya que, si todas las organizaciones se preocuparan
por brindar oportunidades de crecimiento, los colaboradores tendrian el deseo
de desempeifiar mejor cada una de sus funciones o responsabilidades y sobre
todo realizarlo con eficiencia y eficacia. Logrando con ello un impacto positivo

en la productividad. (Vargas et al., 2018, p. 131).

Es entonces que se puede determinar que todo colaborador debe estar motivado para
poseer satisfaccion laboral y con ello mejorar la productividad por medio de un buen
desemperio, a fin de que la organizacion goce de estabilidad financiera y se mantenga
en crecimiento. Se reconoce entonces que se debe invertir en la satisfaccion, y que la
motivacion debe ser parte importante de los lideres, ya que son factores que inciden

directamente dentro de las empresas, dentro de las cuales se encuentran las ubicadas
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dentro de la industria de alimentos, que forma parte de un sector que tiene una fuerte

presencia en el mercado y satisface una de las principales necesidades humanas.

Por lo anterior, debido que la empresa objeto de estudio se ubica dentro de esta
industria, vale la pena identificar factores conceptualmente importantes para
comprender el funcionamiento de las empresas y las dinamicas de sus departamentos
ya que estos contribuyen a su desarrollo, crecimiento y posicionamiento dentro del

mercado.

2.2.3 Industria de alimentos

Las organizaciones se pueden comprender como unidades sociales y dinamicas,
construidas o creadas para lograr objetivos. “Las organizaciones son toda iniciativa
humana que buscan reunir e integrar capital humano, recursos materiales y financieros
para el logro de los objetivos y asi el auto sostenimiento, por medio de las ganancias
gue se generan derivado a la produccién y comercializacién de bienes o servicios”
(Hospinal, 2013, p. 76).

Los trabajadores juegan un rol esencial dentro de cualquier organizacién, porque se
consideran el recurso mas importante. Segun Navarrete-Reynoso, Arredondo-Hidalgo,
y Gonzalez-Rosas, (2015) la industria alimentaria se puede dividir en sectores, de los
cuales comprende una combinacién de ingredientes primarios como vegetales, aceites
0 harina entre otros, y productos de valor afiadido como helados, pasteles y otros.
Aunque exista una gran diversidad de organizaciones realizando actividades en el
sector alimentario, los procesos de fabricacion se pueden clasificar en seis diferentes:
manipulacion de los alimentos, almacenamiento de estos y de las materias primas, la
extraccion de sus propiedades, la elaboracion de un producto final, el envasado y la

conservacion de los alimentos.

...La industria alimentaria es la encargada de la elaboracion, transformacion,

preparacién, conservacién y envasado de los alimentos de consumo humano y
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animal. Las materias primas de esta industria se centran en los productos de
origen vegetal (agricultura) y animal (ganaderia). La industria alimentaria
derivado a la diversidad de productos y a la manera particular en sus métodos
(Navarrete-Reynoso et al., 2015, p. 8).

Este gremio ha ganado cada vez un mayor mercado, el comercio de productos de
exportacion alimentaria y agricolas no tradicionales entre paises desarrollados y en
desarrollo han registrado una rapida expansion en el tltimo decenio segun FAO (2007)
esta expansion ha sido impulsada por los cambios en los gustos de los consumidores
y el adelanto de la tecnologia de produccion, transporte y cadena de suministros. Y los
paises en desarrollo como Guatemala tienen cada afio una participacion mayor dentro

de este comercio.

Una de las caracteristicas mas importantes de esta industria es que comercializa
productos perecederos, esto significa que existe una alta probabilidad de pérdidas en
el caso no se brinde el tratamiento adecuado. ElI Departamento de Agricultura de
Estados Unidos (1995) seifala que dentro de los factores importantes para la
proteccion de alimentos perecederos se encuentra la refrigeracion y el disefio y

construccion de los contenedores.

La refrigeracion de los productos alimenticios tiene como objetivo mantener la calidad
y prolongar el tiempo de durabilidad antes de la venta, por medio del mantenimiento
de la temperatura correcta en los productos, evitando que se pierda la cadena de frio
gue produce deterioro metabdlico y microbiol6égico. El mal uso de la temperatura, aun
cuando sea por periodos cortos durante la carga, transporte y descarga, puede ser un

agravante para el deterioro de la calidad, provocando pérdidas,
Detalla el Departamento de Agricultura de Estados Unidos (1995) que el sistema de

camion refrigerado debe tener la capacidad para eliminar fuentes de calor, entre estas

las detalladas a continuacion:
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e Calor residual: este proviene del aire dentro del contenedor, asi como el calor
del aislamiento y el forro interior del contenedor.

e Calor exterior: este es conducido a través del piso, paredes y techo; depende
de la temperatura equivalente a la diferencia entre el aire interior y exterior, tipo
y grosor del aislamiento y el &rea de las superficies conductoras. La radiacion
solar aumentara la temperatura de las superficies exteriores donde el
remolcador esta expuesto al sol.

e Calor de infiltracion: este es el aire tibio exterior que se cuela a través de
pequefios orificios, fisuras y sellos de la puerta y que incrementa los
requerimientos de refrigeracion.

e Calor excesivo en la mercancia: este es por encima de la temperatura de
transito deseada.

e Calor de respiracion: este se genera en el caso de transporte de frutas y
vegetales frescos, el ritmo de calor de respiracidon se generay varia de acuerdo

con la temperatura del producto.

Para evitar el calor disminuya la calidad y produzca pérdidas existen diversos métodos
de refrigeracion, que apoyan a las empresas para incrementar el ciclo de vida de los

productos alimenticios.

Para el disefio y construccion de contenedores se debe considerar como factor de vital
importancia el aislamiento que es util para retardar el flujo de calor a través de las
paredes, sin embargo, el aislamiento de alta calidad no es de gran valor cuando existen
filtraciones en los sellos de las puertas. Otro factor importante es el sistema de

circulacion de aire.

...Existen dos métodos principales para hacer circular el aire en los vehiculos
refrigerados. El método convencional es el que se realiza por la parte superior
o desde arriba [“top-air delivery’]. El segundo método es el de la parte inferior o
desde abajo [“bottom-air delivery’], que ha sido ampliamente utilizado durante

varias décadas en los contenedores maritimos, pero de manera limitada en los
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contenedores terrestres. (Departamento de Agricultura de Estados Unidos,

1995, p. 3)

Para ejemplificar de manera gréfica estos métodos, la bibliografia brinda unas
imagenes que permiten visualizar la diferencia entre ambos meétodos. Sea cualquiera
de los dos métodos el transporte debe contar entre las principales caracteristicas con
ducto de distribucién de aire, un espacio superior adecuado, canales de la pared,

canales del piso y mamparo para retorno de aire. A continuacion, se presentan ambos

graficos dentro de la siguiente figura.

Figura 3. Flujo de aire para contenedores
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Fuente: Departamento de Agricultura de Estados Unidos (1995).
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Este flujo de aire es fundamental para que los productos transportados puedan ser
conservados con mayor calidad y de esta manera disminuir las pérdidas de los
productos. Aparte del transporte se debe tener alto cuidado con la preparacion de la
carga, se debe buscar un equipo idéneo, la limpieza y sanidad, brindar mantenimiento
a los vehiculos, pre enfriar y precalentar los vehiculos, para tomar en cuenta todos los

aspectos es prudente elaborar una lista de verificacién antes de cargar.

Se debe tomar en cuenta que cada producto alimenticio debe tener un trato diferente
acorde a las caracteristicas de este, asi como las normativas legales de cada pais
donde se comercialicen los productos. Dentro de la cadena para conservar los
productos perecederos de la industria alimenticia es importante la funciébn que
desempefia cada uno de los departamentos porque aparte del transporte también se

debe considerar el almacenaje de estos.

El uso inadecuado de la temperatura, las instalaciones inadecuadas o el mal manejo
puede ser causa de pérdidas en el producto, por esta razén el funcionamiento
adecuado de los departamentos que estan inmersos dentro del manejo de los

productos es importante y la gestion del recurso humano debe ser prioridad.

El Departamento de Agricultura de Estados Unidos (1995) sefiala como primer factor
prioritario en la proteccion de alimentos perecederos la refrigeracion, proceso donde
el departamento a cargo tiene una funcién vital previo a la carga y transporte hacia los
distintos puntos de distribucion y venta.
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Capitulo 3

Marco Metodoldgico

3.1 Disefio de la investigacion

La investigacion es de enfoque cuantitativo, por lo que se toma el disefio de
investigacion brindado por Hernandez y Mendoza (2018) como un disefio no
experimental porque no se manipularon variables y estas ya ocurrieron, transeccional
porque midié en un Unico tiempo y de tipo correlacional causal porque estudié la

relacion causa efecto entre estas dos variables.

3.2 Sujetos

Se trabajé con una muestra no probabilistica, intencional y selectiva, dividida en tres
grupos como objeto de estudio, e integrada por tres supervisores de almaceén, treinta
y un auxiliares y tres montacargas. Los sujetos oscilan entre 18 a 57 afios y el grado
de escolaridad es desde primaria hasta diversificado exceptuando dos auxiliares cuyo
grado de escolaridad es maestria en curso, parte de un convenio de la organizacion

con la Universidad Galileo.

Tabla 4
Sujetos de investigacion
Supervisor de almacén Auxiliares y montacargas de bodega
Grupo Cantidad  Género Turno Cantidad  Género Puesto
A 1 Hombre  Diurno 18 Hombres 1 montacarguista
y 17 auxiliares
B 1 Hombre  Nocturno 7 Hombres 1 montacarguista
y 6 auxiliares
C 1 Hombre  Nocturno 9 Hombres 1 montacarguista

y 8 auxiliares

34

Fuente: elaboracion propia.

3.3 Instrumentos
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Los instrumentos utilizados para la medicion de variables los conforman:

Para la medicion del estilo de liderazgo: Cuestionario de estilos de liderazgo Bass
(1995), dirigido a montacargas y auxiliares. Este cuestionario permite determinar el
tipo de liderazgo que poseen los jefes o supervisores de los colaboradores, se
considera idoéneo para la investigacion porque permitird definir si existe una relacion
entre el tipo de liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral a través de la

clasificacion de los supervisores.

Este instrumento est4d disponible electrobnicamente tras realizar el pago
correspondiente que brinda el derecho para aplicarlo, tiene una duracién de 15 minutos
y ha sido utilizado en Latinoamérica para identificar la diferencia entre los tipos de

liderazgo y la relacién con la motivacion, clima laboral y satisfaccion.

Para la medicion de satisfaccion laboral: Cuestionario de satisfaccién laboral s20/23
de Melia (1998), dirigido a montacargas y auxiliares. Este cuestionario permite evaluar
la satisfaccion de los colaboradores con aspectos extrinsecos: ambiente fisico,
prestaciones, participacion, supervisor. La satisfaccion ante estos factores permitira

demostrar la relacion entre el tipo de liderazgo y la satisfaccion laboral.

Este instrumento se encuentra disponible en el sitio web del autor de la Universidad
de Valencia. El Profesor José L. Melia autoriz6 su uso por medio de correo electronico,
sefialando que esté a disposicion libre para uso académico y profesional, sin embargo,
realiz6 la salvedad que debe ser citado correctamente. La duracion aproximada es de
15 minutos. Este instrumento ha sido utilizado en Latinoamérica porque se acopla a la
coyuntura regional y brinda de manera gratuita, toda la estructura para realizarlo y la

informacion necesaria para la explicacion.

El pilotaje se realiz6 con tres personas del personal de mismo departamento quienes
no estan incluidos en la muestra. Se dio el preambulo de la actividad a realizar,

informando que se solicitaba de su apoyo para participar en la prueba piloto de las
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evaluaciones, se les brindd el consentimiento informado, posteriormente se dio un
espacio para que manifestaran sus dudas o comentarios de la actividad. Nadie se
pronuncio estar en desacuerdo para ser parte del proyecto. Se inici6é con la prueba de
satisfaccion, el evaluador lideré la lectura de las instrucciones y enfatiz6 en los

ejemplos de las posibles respuestas.

La prueba fue contestada en un promedio de 10 minutos. Al terminar se consulto sobre
consultas, comprension u observaciones sobre la prueba, una de las personas reporto
gue fue bueno que se mencionaran ejemplos que les ayudaran a responder la prueba.
Posteriormente se les distribuyd la prueba de liderazgo, se leyé junto con ellos las
instrucciones y procedieron a responder, el tiempo maximo de respuesta fue de 15

minutos.

3.4 Procedimiento

El procedimiento para la realizacion de la presente investigacion se detalla de la

siguiente manera:

Se identificé la problematica a tratar.

e Se presento el tema a investigar con la respectiva planificacion.

e Se indag6é por diferentes medios estudios previos sobre las variables de

investigacion.

e Se desarroll6 el estado del arte de la investigacion.

e Se desarrollé el marco tedrico conceptual.

e Se adaptaron los instrumentos de recoleccion de datos.

e Se realiz6 la identificacion de los sujetos de investigacion.
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e Se realiz6 el analisis estadistico y se definié un censo como técnica.

e Se cit0 a tres personas del mismo departamento para llevar a cabo la prueba

piloto.

e Se distribuyeron los instrumentos y se realizaron las pruebas.

e Se analizaron y sintetizaron los datos de la prueba piloto.

e Se programoé la reunién a los auxiliares y montacargas del almacén para la

prueba final con la totalidad de la poblacion

e Se distribuyeron los instrumentos y brind6 las respectivas instrucciones.

e Se recopil6 la informacion.

e Se filtraron, analizaron y discutieron los resultados.

e Serealizo la redaccion del informe final de investigacion.

3.5 Disefio y metodologia estadistica

Para el analisis de datos obtenidos de la muestra no probabilistica intencional selectiva
se trabajo por medio del coeficiente de correlacion de Pearson, como parte de la
estadistica inferencial. Se aliment6 la herramienta de Excel, con los datos obtenidos
de la matriz sera el liderazgo y el promedio de la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

3.6 Arbol de categorias

Objetivo General:
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Establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal

del almacén en una empresa de alimentos de la Ciudad de Guatemala.

Objetivos especificos:

e Determinar los estilos de liderazgo que percibe el personal del almacén.

e Determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal del almacén.

e Identificar los estilos de liderazgo que estan presentes en los supervisores del

almacén.

Variable independiente: estilo de liderazgo

e Koontz y Weihrich (2013) identifican el estilo de liderazgo como un

comportamiento por medio del cual el lider ejerce influencia.
Variable dependiente: satisfaccion laboral
e Locke (1976) detalla que la satisfaccién laboral es un estado emocional positivo

o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto.
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Categoria Sub categoria Indicador

Preguntas

Estilos de Liderazgo Carisma-
liderazgo transformacion Influencia
al idealizada
(atributos y
comportamiento

s)

Nos habla de los valores y creencias mas importantes para él/ella.
Me hace sentir orgulloso de trabajar con él/ella.

Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos.
Va mas alla de su propio interés en beneficio del grupo.

Actla de forma que se gana mi respeto.

Considera las consecuencias éticas y morales de sus decisiones.
Da muestras de poder y confianza de si mismo.

Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de la misién a

realizar.

Estimulacién
intelectual

Examina los supuestos cruciales para ver si son adecuados.
Busca diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas.

Me hace contemplar los problemas desde muchos angulos

diferentes.

Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado.

Motivacion
inspiradora

Habla del futuro con optimismo.

Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse.
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Presenta una convincente vision del futuro. Muestra confianza en

gue se conseguiran los objetivos.

Consideracion
individualizada

Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion.

Me trata mas como persona individual que como miembro de un
grupo.
Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades y

aspiraciones que otras personas.

Me ayuda a desarrollar mis capacidades.

Liderazgo
transaccional

Recompensa
Contingente

Me ayuda a cambio de mis esfuerzos.

Seflala de forma concreta quién es el responsable de lograr

determinados objetivos de rendimiento.
Deja claro que uno puede recibir si se consiguen los objetivos.

Expresa satisfaccion cuando cumplo las expectativas.

Direccion por
excepcion
(activo)

Evita intervenir hasta que los problemas se agravan.

Presta atencion a las irregularidades, fallos, excepciones y

desviaciones.

Espera que las cosas vayan mal antes de actuar.

63



Demuestra que cree firmemente en el dicho “si no esta roto, no lo

arregles”.
No deja que los problemas se vuelvan crénicos antes de actuar.

Concentra toda su atencién en subsanar los errores, reclamaciones

y fallos.
Lleva un registro de todos los fallos.

Hace que dirija mi atencidén hacia los fallos a la hora de cumplir lo

establecido.

Liderazgo
liberal

No liderazgo

Evita involucrarse cuando surge algun problema importante.
Esta ausente cuando se le necesita.
Evita tomar decisiones.

Retrasa la respuesta a las cuestiones urgentes.

Efectividad

Es efectivo a la hora de satisfacer mis necesidades en el trabajo.
Es eficaz a la hora de representarme ante la autoridad superior.
Es eficaz a la hora de cumplir las demandas de la organizacion.

El grupo que dirige es eficaz.

Satisfaccion

Usa métodos de liderazgo satisfactorios.
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. Trabaja conmigo de forma satisfactoria.

Esfuerzo extra

Me hace rendir mas de lo que yo esperaba.
Potencia mi deseo de tener éxito.

Incrementa mi deseo de trabajar mas.

Satisfacci Factores Satisfaccion con
on laboral extrinsecos el supervisor

Las relaciones personales con sus superiores.

La supervision que ejercen sobre usted.

La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
Igualdad y justicia de trato que recibe de su empresa.

El apoyo que recibe de sus superiores.

Satisfaccion con
el ambiente
fisico

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.
La iluminacion de su lugar de trabajo.

La ventilacion de su lugar de trabajo.

La temperatura de su local de trabajo.
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Satisfaccion con
las prestaciones

El salario que usted recibe.
Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa.
Las oportunidades de promocion que tiene.

El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y

leyes laborales.

Forma en que se da la negociacién en su empresa sobre aspectos

laborales

Satisfaccion
intrinseca

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en

gue usted destaca.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que

le gustan.

Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.

Satisfaccion con
la participacion

La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su

trabajo.
Su participacién en las decisiones de su departamento o seccion.

Su participacién en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a

la empresa
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Capitulo 4

Resultados del trabajo de campo

4.1 Presentacion de Resultados

El test de estilo de liderazgo y de satisfaccion laboral fue resuelto por el personal del
almaceén de la empresa de alimentos, dentro de los resultados se puede describir que
en general el turno diurno con 18 colaboradores se muestra menos satisfecho que los
turnos nocturnos que estan conformados por 9 y 7 personas respectivamente. Dentro
de este dato se puede resaltar que el turno diurno denominado grupo A, aparte de
contar con el mayor porcentaje de personal es el que tiene colaboradores con mayor

antigiiedad dentro de la empresa, segun se identifica en la siguiente tabla.

Tabla 5
Antigiedad en afos de los sujetos de investigacion
Turnos Tiempo de laborar parala empresa Total
Menos de 1 Delab De6al0 De 11 a15
Diurno A 1 14 2 1 18
Nocturno B 4 3 7
Nocturno C 1 8 9
6 25 2 1 34
17.65% 73.53% 5.88% 2.94%

Fuente: elaboracion propia.

La tabla anterior permite analizar que el personal mas antiguo se encuentra en el grupo

A que labora en el dia, se puede identificar que el 73.52% de los trabajadores tienen

de 1 a 5 afios de laborar para la organizacion, el 5.88% tiene de 6 a 10 afos, el 2.94%

tienen de 11 a 15 y el 17.65% tiene menos de 1 afio de trabajar para la empresa. El

personal mas antiguo que en conjunto representa el 8.74% del personal total del

almaceén que son 6 personas, este porcentaje tiene entre 6 a 15 afos de trabajar para
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la organizacion y pertenecen al turno diurno A, el mayor porcentaje de este turno esta
conformado por personas que tienen una antigiiedad de 1 a 5 afios siendo el 77.78%,

Unicamente el 5.56% tiene menos de un afio dentro de este turno.

Mientras que en los turnos nocturnos no se ubican personas con una antiguedad
superior a cinco afos. El grupo B que es parte del turno nocturno tiene el mayor
porcentaje del personal con menos de 1 afio de trabajar para la organizacion, el
42.86% de la totalidad del turno se ubica dentro de este rango, mientras que 57.14%
tiene de 1 a 5 afios. El grupo C que también pertenece al turno nocturno y tiene
personal con antigiiedad menor a 1 afio, pero el porcentaje es menor con 11.1%, la
mayor conformacién de este grupo segun antigiiedad la tiene el personal que tiene
entre 1 a 5 afios de trabajar para la organizacion con 88.89%. Dentro de la percepcion
de este personal, sobre el tipo de liderazgo los resultados fueron los siguientes:

Tabla 6
Tipo de liderazgo de los supervisores del almacén
Turnos Tipo de liderazgo
Diurno A Liberal
Nocturno B Transaccional
Nocturno C Transformacional

Fuente: elaboracion propia.

Dentro del tipo de liderazgo que tienen supervisores del almacén se puede identificar
gue desde la perspectiva del personal ubican a los lideres de la siguiente manera: el
turno diurno con 18 personas a cargo tiene un supervisor con estilo liberal cuyas
principales caracteristicas son que evita intervenir hasta que los problemas se
agravan, evita involucrarse cuando surge algun problema importante, esta ausente
cuando se le necesita, espera que las cosas vayan mal antes de actuar, demuestra
gue cree firmemente en el dicho "si no esta roto no lo arregles”, deja que los problemas
se vuelvan cronicos antes de actuar, evita tomar decisiones y retrasa la respuesta a

las cuestiones urgentes.
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El supervisor del grupo B demuestra un estilo transaccional tiene 7 personas a cargo,
se debe resaltar aca que este supervisor es nuevo, lleva poco tiempo en el puesto y
fue ascendido de auxiliar a supervisor recientemente, por esta razén un porcentaje de
los subordinados fueron compafieros de trabajo al mismo nivel jerarquico por algun
tiempo. Las principales caracteristicas de este lider son: Les ayuda a cambio de mis
esfuerzos; presta atencion a las irregularidades, fallos, excepciones y desviaciones
con respecto a la norma esperada; sefiala de forma concreta quién es el responsable
de lograr unos determinados objetivos de rendimiento; deja claro lo que pueden recibir
si se consiguen los objetivos; concreta toda la atencién en subsanar los errores,
reclamaciones y fallos; lleva un registro de todos los fallos y expresa satisfaccion

cuando cumple las expectativas.

El dltimo lider que también pertenece al turno nocturno demuestra ser un lider
transformacional del grupo C, tiene 9 personas a cargo Yy lleva varios afios trabajando
dentro de la organizacién y ha demostrado ser carismatico y proactivo. Las principales
caracteristicas de este liderazgo son: reexamina los supuestos cruciales para ver si
son adecuados, busca diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas,
comunica los valores y creencias mas importantes para €l, habla del futuro con
optimismo, les hace sentir orgulloso de trabajar con él, habla con entusiasmo acerca
de los logros que deben alcanzarse, hace ver la importancia de llevar a cabo lo que se

proponen, dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion,

Ademas, va mas alla del propio interés en beneficio del grupo, les trata mas como
persona individual que como miembro de un grupo, actia de forma que se gana el
respeto, considera las consecuencias éticas y morales de sus decisiones, da muestra
de poder y confianza en si mismo, presta una convincente vision del futuro, enfatiza la
importancia de tener un sentido colectivo de la mision a realizar, sugiere nuevas
maneras de realizar el trabajo asignado, les hace contemplar los problemas desde

muchos angulos diferentes y muestra confianza en que se conseguiran los objetivos

69



Este personal que identifico el tipo de liderazgo de los supervisores también fue
evaluado segun la satisfaccion laboral, en promedio la mayoria muestra un
comportamiento similar, sin embargo, en el caso del turno diurno se denota una
varianza en la informacion donde un grupo menor se muestra altamente satisfecho
hacia algunos factores, sin embargo, un porcentaje mayor se muestra insatisfecho
hacia los mismos criterios, es personal con el supervisor donde se identifica mayor

varianza en los datos.

Segun el andlisis designado se pudo identificar que existe una correlacién baja entre

el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral como se detalla en la siguiente tabla.

Tabla 7
Correlacion de variables
Estilo de liderazgo Satisfaccién laboral
Estilo de liderazgo 1
Satisfaccién laboral 0.157780161 1

Fuente: elaboracion propia.

La correlacién entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal del
almacén es de 0.157780161 lo que demuestra ser una correlacion baja positiva, lo que
conlleva a que determinar que la variable estilo de liderazgo no tienen influencia sobre
la satisfaccion laboral. Sin embargo, se puede resaltar que los trabajadores a cargo
del lider transformacional denotan una tendencia con mayor uniformidad y menor
varianza respecto a la satisfaccion laboral, los datos con mayor varianza en la
satisfaccion son los del lider liberal y respecto al lider transaccional el personal menos

satisfecho son los que tiene menos de un afio de laborar para la organizacion.

Respecto a la satisfaccion laboral, los criterios que muestran menor grado de

satisfaccion son los siguientes:

Estos factores fueron los que en conjunto para los tres grupos objeto de estudio

brindaron la menor nota. En conjunto se pudo identificar que el mayor porcentaje con
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47.1% se encuentra muy satisfecho con las premisas incluidas en el testy el 17.6% se
encuentra algo insatisfecho, el mismo porcentaje denota es indiferente y finalmente

este mismo porcentaje describe estar bastante satisfecho.

Las notas mas bajas respecto a la satisfaccion pertenecen al turno diurno a cargo del
lider liberal, donde en promedio el 27.78% se muestran insatisfechos laboralmente. El
turno nocturno a cargo del lider transaccional tiene un 14.3% del personal algo
insatisfecho. Por parte del turno nocturno a cargo del lider transformacional se denota
no tener ningun colaborador insatisfecho a cargo, la menor calificacién en promedio
de este lider es indiferente. EI mayor porcentaje de los lideres transformacionales y
transaccionales se muestran muy satisfechos laboralmente con un porcentaje superior
al 50%, mientras que el mayor porcentaje del lider liberal también denota estar muy
satisfecho laboralmente pero el porcentaje es de 38.89%. Los datos segun porcentajes

se pueden apreciar dentro de la siguiente tabla.

Tabla 8

Analisis comparativo de los factores con menor satisfaccion por turno

Diurno A

Nocturno B

Nocturno C

El salario que usted recibe

La limpieza, higiene y
salubridad de su lugar de
trabajo

Las oportunidades que le
ofrece su trabajo de realizar
las cosas en que usted
destaca

Los objetivos, metas y tasas
de produccion que debe
alcanzar

El entorno fisico y el espacio
de que dispone en su lugar
de trabajo

La limpieza, higiene y
salubridad de su lugar de
trabajo

La temperatura de su local
de trabajo

La iluminacién de su lugar
de trabajo

La iluminacién de su lugar
de trabajo

Las oportunidades de
formacion que le ofrece la
empresa

La ventilaciéon de su lugar de
trabajo

La ventilaciéon de su lugar de
trabajo

Las oportunidades de
promocién que tiene

La temperatura de su local
de trabajo

Las relaciones personales
COoN sus superiores

Las oportunidades de
formacioén que le ofrece la
empresa

La supervision que ejercen
sobre usted.

Las relaciones personales
con sus superiores

La forma en que sus
supervisores juzgan su tarea

El apoyo que recibe de sus
superiores.
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La "igualdad" y "justicia" de
trato que recibe de su
empresa.

El apoyo que recibe de sus
superiores.

El grado en que su empresa
cumple el convenio, las
disposiciones y leyes
laborales

La forma en que se da la
negociacion en su empresa
sobre aspectos laborales.

Fuente: elaboracion propia con base al trabajo de campo.

Tabla 9
Porcentaje de satisfaccion laboral segun lider
Escala de Lider Liberal Lider Lider
satisfaccion laboral Transaccional transformacional
Diurno A Nocturno B Nocturno C
3 (Algo insatisfecho) 27.78% 14.3% 0.0%
4 (Indiferente) 16.67% 14.3% 22.2%
5 (Muy satisfecho) 38.89% 57.1% 55.6%
6 (Bastante 16.67% 14.3% 22.2%
satisfecho)
100.00% 100.00% 100.00%

Fuente: elaboracion propia.

Se denota segun datos anteriores que el mayor porcentaje que se encuentra algo
insatisfecho con 27.78% lo posee el lider liberal del turno diurno, mientras que el lider
transaccional tiene el 14.3% de personal en este grado de satisfaccion, este mismo
lider tiene el mismo porcentaje de colaboradores que se muestran indiferentes, el
siguiente porcentaje indiferente lo tiene el lider liberal con 16.67% y el mayor

porcentaje se encuentra en el lider transformacional con el 22.2%, esto dentro de un

analisis horizontal de satisfaccion.

El mayor porcentaje que se encuentra muy satisfecho esta a cargo del lider
transaccional con 57.1%, en un porcentaje similar se ubica el personal a cargo del lider

transformacional con un 55.6% mientras que el liberal posee 38.89% dentro de esta
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categoria. Finalmente, dentro del analisis horizontal se puede destacar que el mayor

porcentaje del personal bastante satisfecho lo posee el lider transformacional con

22.2%, seguido del lider liberal con 16.67% y por ultimo el lider transaccional con
14.3%.

Respecto a este analisis se puede identificar que, aunque no existe una correlacion

entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral, si existe una variacion en los

porcentajes segun la satisfaccion del personal a cargo de cada lider. La correlacion

baja positiva denota que no tiene mayor incidencia, sin embargo, se denota un

comportamiento mas simétrico entre el lider transaccional y transformacional en

comparacion del lider liberal.

Tabla 10
Factores de satisfaccion por turno segun superior

No. Pregunta Diurno A Nocturno Nocturno Promedio
B C

5 Los objetivos, metas y tasas de 4.44 4,78 5.29 4.84
produccion que debe alcanzar

13 Las relaciones personales con sus 4.39 5.56 4.29 4.74
superiores

14 La supervision gue ejercen sobre usted. 4.44 5.00 6.00 5.15

15 La proximidad y frecuencia con que es 4.56 4.67 5.57 4.93
supervisado

16 Laforma en que sus supervisores 4.11 5.56 5.14 4.94
juzgan su tarea

17 La'"igualdad"y "justicia" de trato que 3.83 478 4.86 4.49
recibe de su empresa.

18 El apoyo que recibe de sus superiores. 4.33 5.44 3.71 4.50

19 La capacidad para decidir 4.61 5.33 5.29 5.08
autbnomamente aspectos relativos a su
trabajo

20 Su participacioén en las decisiones de su 4.56 5.56 5.43 5.18
departamento o seccion

21 Su participacién en las decisiones de su 4.50 5.22 457 4.76

grupo de trabajo relativas a la empresa
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Promedio 4.38 5.19 5.01 4.86

Fuente: elaboracion propia con base al trabajo de campo.

Segun datos contenidos en tabla se puede analizar que el lider con mayor puntuacion
en los aspectos que la prueba evalla y tienen relacién con el liderazgo que ejerce es
el del turno nocturno B que se identifico como lider transaccional, el siguiente con
mayor puntuacion es el otro lider del turno nocturno C, el lider transformacional. Y

finalmente el liderazgo con menor puntuacion es el liberar a cargo del turno diurno.

En promedio, los tres supervisores del almacén obtuvieron una mayor puntuacion en
los aspectos de: la supervision que ejercen sobre usted, la capacidad para decidir
autdnomamente aspectos relativos a su trabajo y su participacion en las decisiones de
su departamento o seccion. Dentro de un analisis horizontal se puede reconocer que
el lider liberal que tiene a cargo el turno diurno no obtuvo ninguna calificacion para
estos aspectos superior a 5.00, mientras que los lideres transaccional y

transformacional si lograron superar la calificacion para estos aspectos.

Los aspectos que lograron una calificaciéon igual o superior a 5.00 del lider
transaccional a quien le corresponde el turno nocturno B fueron siete y son los
siguientes: Las relaciones personales con sus superiores, la supervision que ejercen
sobre usted, la forma en que sus supervisores juzgan su tarea, el apoyo que recibe de
sus superiores, la capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su
trabajo, su participacion en las decisiones de su departamento o0 seccion y su
participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa.

Por su parte el lider transformacional que tiene a cargo el turno nocturno C obtuvo una
puntuacion superior a 5.00 puntos en 6 aspectos, siendo los siguientes: Los objetivos,
metas y tasas de produccion que debe alcanzar; la supervisidbn que ejercen sobre
usted; la proximidad y frecuencia con que es supervisado; la forma en que sus
supervisores juzgan su tarea; la capacidad para decidir autbnomamente aspectos
relativos a su trabajo y su participacion en las decisiones de su departamento o

seccion.
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Este aspecto permite demostrar que, aunque la correlacion entre ambos factores no
sea representativa, si existe una influencia en la recepcion de los trabajadores por el

lider segun el tipo de liderazgo.

El estudio realizado por Pefarreta (2014) denominado La influencia de los estilos de
liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD
Municipalidad de Loja, tuvo como objetivo determinar el grado de influencia de los
distintos estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados
del GAD Municipal de Loja, para esto tomé una muestra de 134 personas que fueron
elegidas mediante el método probabilistico aleatorio y les fue aplicado el cuestionario
de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall y el cuestionario de liderazgo del Grid
Gerencial, el cual fue creado por Blake y Mouton. Luego del analisis el estudio de
Pefarreta (2014) logré concluir que respecto a la relacion entre estilo de liderazgo y
satisfaccion laboral no se encuentra una relacion clara entre las mismas; eso explica
la razén de las diferentes responsabilidades entre los departamentos que conllevan a

gue un mismo estilo de liderazgo sea valorado de distinta manera entre los empleados.

Los resultados de la autora respecto al presente estudio tienen similitud respecto a
que no se logré determinar una relacion fuerte entre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral. Ambas investigaciones no lograron determinar una relaciéon
directa entre las variables, sin embargo, ambos estudios también logran identificar una
relacion entre la accion que ejecuta el lider sobre los trabajadores respecto a la actitud
de estos para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. La accion que ejecuta
el lider de manera directa repercute en los resultados obtenidos, esto debido que los
resultados obtenidos por el turno a cargo del jefe transformacional muestran mejores
indicadores en comparacion de los otros supervisores, esto por el compromiso que
muestran con la organizacion. Por lo que al igual que la investigacion de Pefarreta
(2014) se puede identificar que la actitud del lider incidira en la valoracion y el grado
de compromiso que tengan los empleados por los objetivos de la organizacion

anteponiéndolos a los objetivos individuales.

75



Olivares (2015) en la investigacion denominada Estilo de liderazgo y satisfaccion
laboral en el Club Campestre Puma de Piedra S.A.C. Andahuaylas, cuyo objetivo fue
determinar en qué medida el estilo de liderazgo se relaciona con la satisfaccion laboral,
en el Club Campestre Puma de Piedra S.A.C. Mediante un censo realiza el estudio
con 34 personas, utilizando la encuesta y el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. Finalmente, concluye que la correlacion entre el estilo de
liderazgo y la satisfaccion laboral obtuvo un valor de significancia de 0,000 el cual es
menor al 0,05 el nivel de significancia, con un coeficiente de correlacion de Spearman
de 0,594, el cual significa que existe una correlacion positiva media, entre la variable

estilo de liderazgo y la variable satisfaccion laboral.

Respecto a la investigacion de Olivares (2015) y el presente estudio se determind que
ambas investigaciones concuerdan que la relacion entre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral no es fuerte, pero se reconoce la necesidad de gestionar y

capacitar en materia de liderazgo para mejorar las relaciones laborales.

En la investigacion elaborada por Bazéan (2017) denominada Liderazgo y satisfaccion
laboral de los profesionales asistenciales del Departamento de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Cayetano Heredia 2016, el objetivo de la investigacién fue
determinar la relacion entre liderazgo y satisfaccién laboral de los profesionales
asistenciales del departamento de medicina fisica y rehabilitacion del Hospital
Cayetano Heredia, para lo que realiz6 estudio en todos los miembros del departamento
utilizé una encuesta de 15 items de preguntas abiertas para medir la satisfaccion
laboral y la variable liderazgo mediante instrumento que consta de 22 items.
Finalmente concluyé que, de acuerdo a las evidencias estadisticas, existe la relacion
del liderazgo y satisfaccion laboral de los profesionales asistenciales del departamento
de medicina fisica y rehabilitacion del Hospital Cayetano Heredia en el 2016, ya que el

coeficiente de correlacién de Rho de Spearman tiene un valor de 0.620.

Esta investigacion discrepa un tanto de los resultados obtenidos en el presente

estudio, porque la relacion encontrada entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion
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laboral para los miembros del almacén fue de 0.157 lo que se encuentra 0.463 por
debajo de los resultados obtenidos por Bazan (2017). Sin embargo, ninguno de los dos

estudios denot6 una correlacion alta o fuerte, que logre superar el 0.90.
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Capitulo 5

Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

Los tres grupos que fueron objeto de estudio se ubic6 un supervisor de turno
diurno con 18 personas a cargo denominado grupo A, este lider es liberal. El
siguiente grupo objeto de estudio fue el supervisor nocturno con 7 personas a
cargo denominado grupo B, este lider es transaccional, Y el tercer grupo objeto
de estudio denominado C esta conformado por el turno nocturno con 9 personas
a cargo, este lider es transformacional. Por lo que se concluye que, dentro de
la empresa de alimentos en el almacén tres supervisores a cargo tienen
liderazgo liberal, transaccional y transformacional respectivamente. Se
distinguié una varianza entre los 18 trabajadores del turno nocturno que pone
en evidencia el trato preferencial de un pequefio grupo selectivo por parte del

lider.

El mayor porcentaje de los trabajadores denotan estar muy satisfechos
laboralmente con el 47.1%, seguidamente el 17.6% se demuestra algo
insatisfecho, este porcentaje no tiene ninguna representacion en el personal a
cargo del lider transformacional, los tres lideres muestran tener el 17.6% de
personal indiferente y también el 17.6% demuestra estar bastante satisfecho.
Los factores con menor satisfaccion fueron: la limpieza, higiene y salubridad de
su lugar de trabajo, la iluminacion de su lugar de trabajo, la ventilacién de su
lugar de trabajo, la temperatura de su local de trabajo, las oportunidades de
formacion que le ofrece la empresay la "igualdad" y "justicia" de trato que recibe

de su empresa.
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El coeficiente de correlacidon entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral
del personal de almacén de la empresa de alimentos es de 0.157780161 lo que
demuestra una correlacion baja positiva, se puede considerar que el estilo de
liderazgo no es realmente influyente dentro de la satisfaccion laboral, sin
embargo, se denota comportamiento de menor insatisfaccion y mayor
satisfaccion en el personal a cargo del lider transformacional, mientras que el
lider liberal tiene mayor porcentaje de insatisfaccion dentro de los colaboradores

a cargo.

5.2 Recomendaciones

Se debe desarrollar un liderazgo en los supervisores mediante la puesta en
marcha de cursos con expertos que generen un liderazgo positivo para
influenciar en el personal a cargo y que le sigan por conviccién y no por
coaccion, esto solo se logra cuando el lider ostenta un poder genuino de tal
manera que logra ser seguido y puede ser fuente de mejoras para todo el

personal y para la organizacion.

Se debe incentivar el trabajo en equipo para que todos los colaboradores
desarrollen las actividades en sintonia y sobre todo acorde a los objetivos
empresariales para lograr un crecimiento, que incidira en la mejora de
condiciones para el conjunto que conformado desde los altos mandos hasta los

puestos en menor jerarquia organizacional.

Las evaluaciones de satisfaccion laboral se deben desarrollar de manera
peribdica para tener implementar propuestas de mejora que apoyen al
incremento de la productividad, esto solo se lograra al descubrir los factores de
inconformidad o insatisfaccion para los colaboradores. Ademas, brindara la
imagen en los trabajadores de una empresa responsable y comprometida con

el crecimiento personal y laboral.
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Capitulo 6

Proyecto de intervencion

Proyecto para la mejora de la satisfaccion laboral de los trabajadores del almacén de

una empresa de alimentos.

6.1 Analisis de participantes

El proyecto para la mejora en la satisfaccion laboral del almacén de una empresa de

alimentos esté dirigido a supervisores, auxiliares y montacargas de bodegas en este

departamento. El objetivo primordial es lograr la mejora en el nivel de satisfaccion de

los trabajadores para que incida de manera directa en la productividad y con ello

favorezca la rentabilidad del negocio.

Tabla 11
Analisis de participantes
Grupos Intereses Problemas Recursos y
percibidos mandatos
Gerencia Mejora de la Desconocimiento de las Cdédigo de Trabajo de
productividad necesidades de los Guatemala.
trabajadores.
El Reglamento
Recursos Mejora de la Carencia de General sobre Higiene
humanos satisfaccion asignacioén de vy Seguridad en el
laboral para recursos para Trabajo IGSS.
incidir en el desarrollar  estudios

desemperfio de
los trabajadores

de satisfaccion.

Supervisores
de almacén

Cumplimiento de
metas y
disminucién de
mermas

Renuencia al cambio
en la forma de
liderazgo y direccion
hacia los trabajadores
a cargo

Reglamento de Salud
y Seguridad
Ocupacional - Acdo
Gubernativo 229-
2014.
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Auxiliares y Mejoras en las Renuenciaen la Reformas al

montacargas condiciones participacion en Reglamento de Salud
de almacén laborales actividades de mejora Y Seguridad
dentro del Ocupacional -

Acuerdo Gubernativo

departamento y 51-2015

predisposicion hacia

los cambios. Reformas al

Reglamento de Salud
y Seguridad
Ocupacional -
Acuerdo Gubernativo
199-2015.

Fuente: elaboracion propia.

Los principales actores son los que ejercen una influencia directa o indirecta en los
resultados de la investigacién que se realizd, por lo que se constituyen en actores
directos de la propuesta de intervencién debido que deben ejercer una accién para
cambiar los resultados actuales y de esta forma incidir en una mejora para la
organizacion mediante la ejecucion de acciones que se desarrollan con base a la
causa raiz de la problemética, para esto se dard un resumen de los principales
resultados obtenidos.

El estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral tienen una relacién baja positiva, 1o que
permite demostrar que no existe una fuerte influencia entre ambos factores. Pero se
pudo evidenciar que el supervisor con estilo transformacional tiene a cargo personal
que denota menor varianza en la satisfaccion laboral, esto significa que el patron es
mas uniforme y que la mayoria de los trabajadores muestra la misma percepcion,
mientras que en el caso de los otros dos supervisores muestran altibajos en las
categorias, esto puede ser por distintos factores entre ellos la posibilidad que exista
trato preferencial para algunos trabajadores.

Aungue no se logré establecer una alta correlacién, si se logré determinar que el
supervisor de estilo liberal cuenta con colaboradores que tienen menor satisfaccion
laboral, mientras que el lider transformacional tiene el mayor grado de satisfaccion.

Tanto el lider transformacional como el lider transaccional cuentan con un porcentaje
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de satisfaccion superior al 50%. Por lo que, aunque la relacion entre estilo de liderazgo
y satisfaccion laboral sea baja positiva, si se logré evidenciar una influencia del estilo

de liderazgo sobre la satisfaccion que denotan los seguidores.

El trabajo en equipo es también una deficiencia detectada, donde el lider forma una
parte fundamental para incentivar a los trabajadores a desarrollar las actividades de
manera conjunta en beneficio del departamento y de la organizacion. Pero esto solo
se logra detectar cuando las empresas mantienen una gestion sobre la satisfaccion
laboral porque se identifican factores de insatisfaccion y oportunidades de mejora que
son los ejes principales para desarrollar intervenciones que solucionen la probleméatica

desde la raiz para subsanar causas y efectos, logrando sostenibilidad.

6.2 Analisis de problemas

La empresa de alimentos se encarga de distribuir distintos productos lacteos en
distintos mercados, supermercados, tiendas de conveniencia y otras empresas e
instituciones. Se caracteriza por ser una productora que llega a los consumidores
mediante un intermediario y en algunas ocasiones de manera directa. La industria
alimentaria es altamente competitiva y dentro de esta intervienen varias empresas
dentro del pais con capital interno o extranjero. La industria alimentaria tiene como
principal eje dentro del funcionamiento el manejo del inventario, porque la gestion

adecuada de este activo circulante tiene un peso fuerte en las empresas.

Las actividades desarrolladas por el departamento del almacén es precisamente la
gestion del inventario y este rubro es uno de los mas importantes dentro de las
empresas. Un manejo inadecuado puede representar problemas para la
administracion, lo que conlleva a generar grandes pérdidas econdmicas, por lo que
debe ser manejado de manera eficiente. El departamento de almacén es el
responsable de almacenar, distribuir y abastecer del producto terminado a los
departamentos de ventas y asegurar que las entregas cumplan los estandares de

calidad establecidos en los procesos internos. Para brindar un buen servicio y realizar
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una entrega efectiva de los pedidos en tiempo y forma, se coordinan en turnos para

tener cobertura el dia y la noche.

Por tal motivo, el personal de almacén tiene una funcién importante y de gran impacto,
los productos del portafolio cuentan con fecha corta para su caducidad, por lo que es
importante llevar a cabo una rotacidbn adecuada, realizar el buen manejo de los
articulos para la operacion y rentabilidad de la empresa. Con base a esto, se puede
comprender la labor tan importante que realizan, en aporte para la empresa y la
importancia de que los colaboradores tengan un nivel de satisfaccion que favorezca

su desempefio.

Figura 4. Arbol de problemas
Disminucion en
la rentabilidad <

T

imi . . Exceso de merma
Desabastecimiento Inefectividad en

v

de algunos . de productos
el suministro de los
productos .
pedidos
Ineficiente manejo del inventario por parte del almacén
Deficiente direccion y Poca disposicion Poca satisfaccion Falta de oportunidades Descontento con las
desinterés de los supervisores de trabajo en con el lugar de de crecimiento y condiciones laborales
sobre el personal equipo trabajo desarrollo
X _ _ X X Desinterés sobre las necesidades
Supervisores sin Deficiente de los trabajadores por parte de
liderazgo genuino iluminacion la gerencia

Fuente: elaboracion propia.
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6.3 Andlisis contextual y diagndéstico

Los participantes de la problematica lo conforman: la gerencia como actor que
autorizard los recursos econdmicos, el departamento de recursos humanos encargado
de la gestion de personal y el departamento de almacén como responsable del manejo

del inventario y suministro de los productos en la empresa de alimentos.

En esencia, el departamento de almacén tiene una funcion vital para la rentabilidad de
la organizacion porque el manejo adecuado del inventario permite al abastecimiento a
las areas a cargo de la distribucion y colocacion de los productos en los puntos de
venta, reduccion de merma y la rotacion efectiva del inventario incide directamente en

la productividad.

Los datos obtenidos en el estudio evidencian que el personal de este departamento se
encuentra insatisfecho en aspectos como el desinterés de la empresa hacia sus
necesidades, la iluminacion del lugar de trabajo, la relacién entre compafieros y jefes.
Existe una mala comunicacién, incumplimiento a procedimientos e instrucciones,
surgen problemas entre turnos y el rendimiento difiere en cada uno, existe poca
colaboracion mayormente en fechas de mayor demanda. Las relaciones y el clima

laboral no es el adecuado para fortalecer el compromiso.

El departamento de recursos humanos como socio estratégico, necesita tomar
acciones que le permitan resolver la problemética que aqueja al departamento del
almacén. Ademas del problema que genera el conflicto interno en el tema de clima
laboral, por la importancia de las funciones del departamento la solucién se convierte

en un tema prioritario debido que afectan de manera directa la productividad.

Las consecuencias del manejo ineficiente del inventario y todo lo que genera se refleja
en las cifras del margen de rentabilidad de la empresa, esto afecta de manera directa
los resultados y permite evidenciar deficiencias en la gestion, es parte fundamental de

la gerencia que se ve afectada de manera directa por los resultados donde las

84



ganancias han disminuido y una de las causas es la gestién del almacén, ya sea por
la accién directa o por la omisién de accion, asi mismo el personal muestra desinterés

en el cumplimiento de metas.

El desarrollar un proyecto que ataque de manera directa las causas del problema,
permitira solucionar los efectos de este, por lo que se considera necesario que los
supervisores ejerzan un liderazgo positivo con el fin de influir, guiar y dirigir a los
miembros y que estos le sigan de forma voluntaria, mejorar las instalaciones y las
relaciones entre comparieros de trabajo. En la manera que el almacén cumpla con las
metas y mejore el manejo de inventarios se evitaran las mermas, se abasteceran de

manera eficiente para evitar la pérdida en producto caducado o dafiado.

Por medio de buenas practicas dirigidas para atender las necesidades de los
trabajadores, se mejorara la productividad del almacén. Para esto se necesita el
trabajo en conjunto entre los interesados, porque ademas de la disposicién de cambio
de los integrantes del departamento del almacén, se debe contar con la accion directa
del departamento de recursos humanos y la integracién de la gerencia como parte
esencial para que los trabajadores desarrollen un sentido de pertenencia y
compromiso hacia la organizacion, ya que percibiran que son un eje fundamental e

importante para el funcionamiento y cumplimiento de objetivos.

El desarrollar un sentido de pertenencia en los colaboradores apoya a la gestién de
las organizaciones, se considera parte fundamental para el trabajo en conjunto, porque
se logra que los departamentos trabajen para el cumplimiento de objetivos comunes 'y
con ello se logren las metas empresariales. Esto solo es posible cuando el personal
percibe que las autoridades se interesan por las necesidades que poseen y estas son
atendidas. El personal se sentira parte de algo mas grande que es la empresa,
convertird en propias las metas y trabajara para lograr la mejora continua de la
organizacién, por lo que se considera esencial atender las necesidades del

departamento del almacén.
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6.4  Analisis de objetivos

Tras la identificacion de las causas y efectos de la probleméatica se pueden detectar
los medios y objetivos para solucionar el problema, con ello se espera atacar las
causas principales para convertir la situacion actual negativa en una situacion positiva

gue permita incrementar la rentabilidad de la empresa de alimentos.

Objetivo general

Manejar de manera eficiente el inventario para incrementar la rentabilidad de la

organizacion.

Objetivos especificos

e Desarrollo de las habilidades en los supervisores del almacén para ejercer un
liderazgo genuino.

e Incentivar el trabajo en equipo para mejorar las relaciones dentro del
departamento.

e Mantener un monitoreo periddico de satisfaccion laboral para determinar

oportunidades de mejora.
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Figura 5. Arbol de objetivos
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el personal a cargo equipo trabajo crecimiento y desarrollo laborales
Supervisores con Eficiente Interés genuino sobre las necesidades de
liderazgo genuino iluminacién los trabajadores por parte de la gerencia

Fuente: elaboracion propia
6.5 Analisis de opciones

Las causas de la problematica son tres, por lo que se consideran las siguientes
opciones para atacar de raiz y erradicar las consecuencias, estas son: desarrollo de
liderazgo de los supervisores, capacitacion a montacargas y auxiliares sobre trabajo
en equipo, habilitacion de oportunidades de crecimiento y desarrollo, evaluacion de
satisfaccion laboral y finalmente mejoramiento de la infraestructura para una eficiente

iluminacion en el almacén.
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Figura 6. Andlisis de alternativas

Supervisores con Interés sobre las necesidades de los Eficiente
liderazgo genuino trabajadores por parte de la gerencia iluminacién
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montacarguistas.

auxiliares y
montacarguistas de Evaluacién de
almacén. satisfaccion laboral.

Fuente: elaboracion propia

Tomando en cuenta que los recursos dentro de una empresa son escasos se toman
dos opciones para cada alternativa de solucion a la probleméatica, estas seran
analizadas para poner en marcha la mejor opcién y eliminar las consecuencias que al

momento aquejan a la empresa de alimentos. Estas tres alternativas son:

Alternativa 1: Desarrollo del liderazgo en los supervisores de los tres turnos del
almaceén y realizar capacitaciones sobre trabajo en equipo dirigido a los auxiliares
y montacargas del departamento del almacén. La coordinacién y desarrollo de esta
actividad deberd estar a cargo del departamento de recursos humanos, contar con

el aval de la gerencia y la disposicion de todos los miembros del departamento.

Alternativa 2: Habilitacion de oportunidades de crecimiento para auxiliares y
montacarguistas de almacén y evaluacion de satisfaccion laboral. Esta actividad
debera estar a cargo del departamento de recursos humanos, contar con el aval de

la gerencia y la disposicion de todos los miembros del departamento.
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Alternativa 3: Mejorar la infraestructura del almacén para que sea un area con
mayor iluminacion y llevar a cabo evaluacién de satisfaccion laboral de manera
periddica. Esta actividad deberd estar a cargo del departamento de recursos

humanos, adquisiciones y contar con el aval de la gerencia.

Tabla 12
Evaluacion de alternativas
Alternativa Requiere apoyo Requiere Soluciona la
fuera de la suspension de problemética para
gerencia, almacény actividades los tres turnos
recursos humanos
Alternativa 1 Si No Si
Alternativa 2 No No Si
Alternativa 3 Si Si No

Fuente: elaboracion propia

La tercera alternativa requiere de la participacion de una empresa ajena y fuera de los
participantes, debido que se requiere realizar una remodelaciéon a las instalaciones
para tener una mejor entrada de luz. Para realizar esta mejora es necesario
reorganizar las actividades en los diferentes turnos y suspender parcialmente las
labores, a pesar de que el problema de iluminacién principalmente esta presente en la

noche, la alternativa nimero tres queda excluida.

Por lo que, se pondran en marcha las alternativas uno y dos que incluyen cuatro
opciones, siendo estas: Desarrollo del liderazgo en supervisores, realizar
capacitaciones sobre trabajo en equipo, habilitar oportunidades de crecimiento y

desarrollo y evaluar la satisfaccion laboral.

6.6 Marco conceptual

La satisfaccion laboral tiene una relacién directa con el desempefio de los
colaboradores, de esta manera se incrementa la productividad y el valor agregado
aporta a la rentabilidad de la organizacién. Las mediciones permiten evidenciar los
aspectos de insatisfaccion y poner en marcha planes de mejora. De esta manera se

incide directamente sobre el clima laboral, las relaciones, la productividad y el
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desempeiio. Tal como lo expresa la investigacion de Gonzéalez (2016) dentro del
apartado del estado del arte, avala que los colaboradores que se encuentran
satisfechos laboralmente tienden a desenvolverse de manera adecuada para

conservar un ambiente laboral ameno y agradable.

Uno de los aspectos importantes para la satisfaccion laboral es el liderazgo que
ejercen los superiores, tal como se determind dentro de este estudio, los trabajadores
que se encuentran a cargo del lider transformacional muestran mayor satisfaccion con
los aspectos relacionados a la relacién con los superiores debido al poder genuino y
la forma de ejercer influencia, por lo que se considera importante llevar a cabo una
capacitacion y desarrollar practicas en los supervisores del almacén para mejorar este

aspecto.

Hermosilla, Silvia y Paez (2016) cuyo estudio también fue analizado dentro del estado
del arte sefialan que el liderazgo transformacional se asocia con mayor fuerza respecto
a la satisfaccion con el lider, en comparacion con el transaccional. Ademas, sefialaron
que el liderazgo transformacional y la satisfaccion con el lider predicen la motivacion
a trabajar extra, mediante una mayor satisfaccion. Danet, Garcia y March (2017)
sefalan la importancia del liderazgo transformacional para una mayor competitividad,
innovacion; y que, aunque es poco utilizado en paises latinoamericanos, ha logrado
mejoras para las organizaciones europeas y estadounidenses donde se han realizado

cambios estructurales para que los lideres ejerzan un liderazgo transformacional.

Loaiza (2017) que sefala dentro de la investigacion como incorporar las nuevas formas
de pensar, sentir y hacer son parte vital para los nuevos lideres que deben enfrentar
retos globales. Por lo que, puede ser importante para la empresa de alimentos integrar
este estilo de liderazgo en los lideres, tomando en cuenta que, aunque no existe mayor
relacion segun los resultados del presente estudio entre la satisfaccion laboral y el
estilo de liderazgo, si se logr6 demostrar que los trabajadores que se encontraban a
cargo del lider transformacional demostraron mayor nivel de percepcion respecto a la

satisfaccion.
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Al igual que las investigaciones de Marroquin (2017) quién sefiald6 que segun la
investigacion realizada el estilo de liderazgo no influye en el cumplimiento de las metas
de productividad y la realizada por Oliva y Molina (2016) que sefialaron el estilo de
liderazgo influye moderada y positivamente en la percepcion de satisfaccion laboral,
esto se debe que el cuestionario de satisfaccion laboral analiza otras dimensiones que

tienen valor para la percepcion del trabajador porque le afectan de manera directa.

Por lo que se considera poner en marcha otras opciones dentro del proyecto para
cubrir las necesidades insatisfechas encontradas y asi mejorar la productividad de los
trabajadores, esto porque desde la perspectiva tedrica, atacando los factores que
muestran insatisfaccion para los colaboradores del area del almacén se lograran
mejoras dentro del departamento, tomando en cuenta que el instrumento utilizado es
altamente confiable segun el estudio de Chiang, Salazar y Nufiez (2016) donde

realizaron el respectivo analisis del mismo.

6.7 Matriz del marco légico

La metodologia del marco l6gico se ha convertido en una de las mas utilizadas para
proyectos porque presenta de forma resumida y estructurada cualquier iniciativa de
inversion, usualmente se desarrolla dentro de una matriz de cuatro por cuatro que
conlleva una logica vertical y horizontal que permitira contar con un panorama claro de

hacia donde se dirige la organizacion.
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Tabla 13
Matriz del marco l6gico

Resumen narrativo de objetivos

Indicadores Variables
Objetivamente (IVO)

Medios de verificacién

Supuestos

Fin

Contribuir a la mejora de los indices
de rentabilidad de la organizacion.

Incremento en las ventas de los

productos.

Informes mensuales de ventas.

Los trabajadores del almacén no
ponen en practica lo transferido
en los cursos, capacitaciones y
buenas practicas.

Propdsito

Mejorar la  productividad  del

departamento del almacén.

Disminucion en la merma de la

produccion.
Efectividad en el suministro de
pedidos.

los

Abastecimientos de todos

productos.

Reportes del almacén.

Los trabajadores del almacén no
tienen disposicion de cambio y a
cumplir con procedimientos e
instrucciones.

Componentes:

1. Desarrollar liderazgo en

supervisores.

2. Capacitar en trabajo en
equipo.
3. Crear oportunidades de

promociones y desarrollo.

4. Evaluar satisfaccion laboral.

Habilitacion 100% de supervisores
en competencias de liderazgo.

Participacion del 98% del personal
en capacitacion de trabajo en equipo.

Cantidad de promociones o
movimientos de personal a puestos
clave o experiencias criticas.

niveles de

Incremento de los

satisfaccion.

Certificacion de competencias de
liderazgo.

Reporte de sesiones mensuales de
uno a uno.

Diploma de participacion.

Reportes de movimientos de

personal.

Resultado de la evaluacion.

Renuencia de los trabajadores
para participar las capacitaciones
y talleres.

Temporadas altas o}
requerimientos no planificados
gue impidan la participacion del
personal en las capacitaciones.
Falta de compromiso o desinterés
del personal para continuar con
su desarrollo o] aceptar
promociones 0  experiencias
criticas.

Ajustes que provoquen falta de
recursos econémicos.
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1.Desarrollo de liderazgo.

1.1 Evaluar liderazgo.

1.2 Realizar auto informe de

liderazgo.

Analisis de resultados.

Disefiar tablas de contenidos

de capacitacion y talleres de

liderazgo.

Definir de tiempos de

contenidos.

Cotizar a empresas de

consultoria en base a tabla de

contenidos y perfil de

capacitador.

Coordinar la logistica.

Presentar propuesta a Gerencia

para su autorizacion.

Concretar la logistica para la

implementacion.

1.10Ejecutar plan de capacitacion.

1.11 Evaluar conocimientos o
préacticas adquiridas.

1.12Evaluacién de contenidos y
facilitador.

1.13Generar informe.

1.14 Certificar a los lideres.

1.15Habilitacién a lideres para
brindar retroalimentacion
efectiva.

1.3

1.4

15

1.6

1.7
1.8

1.9

Determinar el tipo y practicas de

liderazgo que ejercen los
supervisores.
Capacitacion del 100% de
supervisores.
Cumplimiento del 100% del
desarrollo de contenidos

planificados en capacitaciones y

talleres.

Resultado satisfactorio en
evaluacion de los evento,
facilitadores y servicios.

Adquisicion de conocimientos y
habilidades superiores a 90% en
evaluaciones.

Alcance del 100% de
retroalimentaciones mensuales.

Informe de resultados de
evaluacion de liderazgo.

Plan de capacitacion y desarrollo.

Listados de asistencia a sesiones
de capacitacion y talleres.

Evaluaciones de
facilitadores y servicios.

eventos,

Evaluaciones de conocimientos y
practicas adquiridas.

Formato de sesién uno a uno

Falta de interés y renuencia de
los auxiliares y montacarguistas
para evaluar a su supervisor.

Falta de honestidad por parte de
los supervisores para realizar el
autoinforme.

Poca  disposicion de los
supervisores para participar en el
plan de desarrollo de liderazgo.

Ausencia de participacién de los
lideres en las sesiones por
demandas de productividad no
planificadas.
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2 Capacitacion de trabajo en
equipo.

Contextualizar la situacion o
problema del departamento en
relacién con el trabajo en
equipo.

Generar informe de resultados
en base a DNC.

Cotizar a empresas la
facilitacion de la capacitacion.
Analizar contenidos, tiempos y
perfil del capacitador en base a
las necesidades.

Disefar programa de
capacitacion.

Presentar propuesta a gerencia
para su autorizacion.

Concretar la logistica para la
implementacion.

Desarrollar la capacitacion.
Evaluar conocimientos o
competencias adquiridas.
2.10Evaluar contenidos y facilitador.
2.11Elaboracién de informe.

21

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

2.7

2.8
2.9

Indicadores de falta de trabajo en
equipo.

Alinear plan de captacion con las
DNC.

Optimizar recurso financiero en
adquisicién de la mejor propuesta en
la  contraccion de empresa
facilitadora de la capacitacion.

Resultados favorables en practica de
competencias y habilidades
superiores a 90%.

Resultado satisfactorio en
evaluacion de los eventos,
facilitadores y servicios.

Informe de situacion o problematica
con relacion a trabajo en equipo.

Propuestas de plan de contenidos.

Contrato de servicios de

capacitacion.

Informe de resultados de talleres.

Poca disposicion de del personal
para  generar cambios vy
adquisicion de competencias y
habilidades.

Alta productividad y demandas no
planificadas que conllevan a la
ausencia de los participantes.
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3.Crear oportunidades de

promocioén y desarrollo.

3.1 Identificar puestos clave y
funciones criticas de impacto para la
organizacion.

3.2 Validar perfiles de puesto.

3.3 Validar descriptores de puestos.
3.4 Establecer rutas de desarrollo y
promocion.

3.5 Elaborar politica de promocion y
desarrollo de personal.

3.6 Solicitar autorizacion para la
ejecucion de plan de desarrollo.

3.7 ldentificar personal de alto
desempeiio.

3.8 Evaluar potencial basado en
competencias y pruebas técnicas.
3.9 Realizar entrevistas uno a uno
para conocer intereses comunes.
3.10 Identificar personal con alto
potencial.

3.11 Detectar brechas del puesto.
3.12 Presentar informe de
resultados a gerencia.

3.13 Iniciar planes individuales de
desarrollo o promocién.

3.14 Evaluar y retroalimentar
progreso.

3.15 Asignar funciones o
experiencias criticas.

3.16 Reconocimiento y
comunicacién de promociéon o
desarrollo exitoso.

Cantidad de puestos clave.
Registro de funciones criticas.

Revisién y actualizacién del 100% de
los perfiles y descriptores de puesto.

Aprobacién de politica y proceso de
promocioén y desarrollo.

Resultados satisfactorios en
evaluacion de competencias,
desempefio y/o pruebas técnicas.

Identificar y cuantificar las brechas
detectadas.

Asignar funciones 0 experiencias
criticas.
las

Comunicacion del 100% de

promociones.

Perfiles y descriptores con registro
de actualizacion.

Registro de funciones criticas.

Politica y proceso de promocion y
desarrollo de personal autorizada.

Informe de evaluacién de potencial.

Formato de plan individual de

desarrollo.

Formato de retroalimentacion de
potencial.

Comunicado de promociones Yy
asignaciones de funciones o0
experiencias criticas

Falta de colaboracion e interés de
los involucrados para llevar a
cabo el proceso en tiempo y
forma.

Cambios en los intereses
personales de los participantes
en el plan de desarrollo y
promocion.
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4. Evaluacion de satisfaccion
laboral.

4.1 Seleccionar cuestionario.

4.2 Requerir aprobacion para uso
de la prueba de manera gratuita.
4.3 Cotizar pruebas de satisfaccién
laboral.

4.4 Planificar proceso de
evaluacion.

4.5 Solicitar autorizacién a gerencia
para llevar a cabo la evaluacion.
4.6 Coordinar la logistica.

4.7 Aplicar pruebas.

4.8 Analizar resultados.

4.9 Generar informe de resultados.
4.10 Disefiar propuestas de
mejoras.

100%
personal

Contar con el
participacion del

de
en

la
la

evaluacion de la satisfaccién laboral.

indice de satisfaccion laboral.

Formularios de evaluacion.

Informe de resultados de
evaluaciones de satisfaccion.

las

Demandas o actividades de
productividad impidan la
participacion de del personal
segun la programacion.

La ausencia o licencias del
personal que impidan conocer la
percepcion que tienen sobre las
condiciones laborales.

Fuente: elaboracion propia.
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6.2 Presupuesto

Para el proyecto son necesarios recursos financieros, humanos y materiales por lo que

se detallan a continuacion.

Recursos financieros

Los recursos financieros que se necesitan para el proyecto se detallan a continuacion.

Tabla 14
Recursos financieros
Cantidad Descripcién Precio unitario  Precio total
4 mesas Q 400.00 Q 1,600.00
20 sillas Q 50.00 Q 1,000.00
1 televisor Q 1,800.00 Q 1,800.00
1 computadora Q 3,800.00 Q 3,800.00
1 impresora Q 1,200.00 Q 1,200.00
8 internet Q 125.00 Q 1,000.00
6 Utiles y papeleria Q 27.00 Q 162.00
6 tintas negras Q 101.00 Q 606.00
6 tintas de color Q 121.00 Q 726.00
30 pastas Q 2.00 Q 60.00
15 espirales Q 1.00 Q 15.00
consultoria liderazgo Q20,000.00 Q 20,300.00
consultoria trabajo en equipo Q17,500.00 Q 17,500.00
10 Autoinforme de liderazgo Q 50.00 Q 500.00
30 Evaluacién de liderazgo Q 50.00 Q 1,500.00
30 Evaluacién de satisfaccion laboral Q 50.00 Q 1,500.00
1 Retroproyector Q 1,500.00 Q 1,500.00
Q 54,769.00

Fuente: elaboracion propia.
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La capacitacion y talleres de liderazgo cuenta con cuatro sesiones de cuatro horas
cada una con la participacion de los tres supervisores de grupo, incluyendo al jefe de

almacén.

Por su parte, la capacitacion de trabajo en equipo se desarrollard en 3 sesiones de dos
horas cada una, sin embargo, por temas de los turnos estos se deberan organizar en

grupos.

e EIl primer grupo constara de 9 personas del turno A que tiene un total de 18

personas.

e El segundo grupo constara de 9 personas del turno A que tiene un total de 18

personas.

e Eltercer grupo constara de 7 personas del turno B

e El cuarto grupo constara de 9 personas del turno C

De esta manera no se afectaran los horarios, ademéas que se dard cumplimiento con
las medidas de distanciamiento social frente a la pandemia COVID 19. Es
comprensible que esto eleve el costo del curso ya que la empresa debera desarrollar
doce sesiones para todo el personal. Estas pueden ser organizadas en el mismo dia
para los distintos turnos o en dias diferentes dependiendo de la disponibilidad de la

empresa.

Recursos humanos

Considerando que el proyecto incluye tres componentes se considera contratar los
servicios de dos empresas, la primera que imparta el curso de liderazgo y la segunda
las capacitaciones sobre trabajo en equipo, se desconoce la cantidad de personas que

las empresas asignaran para brindar el curso y las capacitaciones. Ademas, dentro del
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personal interno dos coordinadores que son parte del departamento de recursos

humanos seran los encargados de coordinar la aplicacion de las evaluaciones de

liderazgo y evaluacion de satisfaccion laboral y sera el gerente de este departamento

el encargado de elaborar los informes que se debe entregar a la gerencia general sobre

los tres componentes del proyecto.

Tabla 15
Recursos humanos

Componente

Recurso humano

Cantidad de personas

Curso sobre liderazgo

Empresa consultora

Desconocido

Capacitaciones sobre
trabajo en equipo

Empresa consultora

Desconocido

Evaluaciones de Coordinadores de 2
satisfaccion laboral Recursos humanos de la
empresa de alimentos
Autoinforme de Coordinadores de 2
liderazgo Recursos Humanos de la
empresa de alimentos
Evaluacion de Coordinadores de 2

Liderazgo

Recursos Humanos de la

Empresa de alimentos

Fuente: elaboracion propia.

Recursos materiales

Los recursos materiales que necesita el proyecto son:

4 mesas

20 sillas

1 televisor
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40 lapiceros

1 computadora

1 impresora

70 cuestionarios

6 resmas de hojas en blanco tamafio carta

6 tintas negras

6 tintas de color

30 pastas

15 espirales

1 retroproyector
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6.3 Cronograma

El cronograma del proyecto para la realizacion de los tres componentes se tiene programado llevar a cabo a partir de julio
del afio 2021 a febrero del afio 2022, lo que representa una duracion de ocho meses

Afio 2021 Afio 2022
Mes
Actividades Junio Julio Agosto  Septiembre  Octubre  Noviembre | Diciembre Enero Febrero

SEINEYES
1234123412341 234123 41234/123412341/234
Componente:
Desarrollo de liderazgo
Presentar proyecto para autorizacién

Adquirir pruebas

Evaluar liderazgo

Realizar auto informe de liderazgo

Elaborar informe de resultados y DNC

Disefiar tabla de contenidos de capacitacion

Cotizar a empresas de consultoria

Alinear contenidos y perfil del capacitador

OO (N[O |O[R|W|IN|F

Contar con autorizacién para contratar consultoria

Concretar logistica para la implementacion

Ejecutar capacitacion

Evaluar conocimientos y habilidades

Evaluar contenidos, facilitador y servicios

Certificar a lideres

Generar informe

Presentar informe

Habilitar a supervisores para retroalimentar
Componente:

Capacitacion sobre trabajo en equipo
Contextualizar la situacién o problematica

Elaborar informe de resultados y DNC

Cotizar a empresas de consultoria

Disefiar tabla de contenidos de capacitacién

QB WIN|F-

Disefiar programa de capacitacion
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Afo 2021 Afo 2022
Mes

Actividades Junio Julio Agosto  Septiembre  Octubre  Noviembre Diciembre Enero Febrero
SEINENES
1234123412341 23412341234/12341234123\4

Contar con autorizacién para contratar consultoria
Concretar logistica para la implementacion
Ejecutar capacitacion
Evaluar conocimientos y competencias
Evaluar contenidos y facilitador
Generar informes

Componente:

Crear oportunidades de promocién y desarrollo
Identificar puestos clave y funciones criticas
Validar perfiles y descriptores de puesto
Establecer rutas de promocion y desarrollo
Elaborar politica de promocion y desarrollo
Contar con autorizacién de plan de desarrollo
Identificar personal de alto desempefio
Evaluar potencial por competencias y desempefio
Realizar entrevistas uno a uno
Detectar brechas del puesto
Presentar informe de resultados
Iniciar planes individuales de desarrollo
Evaluar y retroalimentar progreso mensual
Generar informes trimestrales

OO (N

=
(o

Blo|o|~N|o|o|s|w|n|-

[EnN
[N

I
N

=
w

Afio 2022
Mes
Mayo Junio Julio Agosto | Septiembre  Octubre \Noviembre Diciembre  Enero
1234123412341 234123 41234/123412341|23|4

Actividades

Componente:

Evaluacion de satisfaccién laboral
Seleccionar cuestionarios
Solicitar aprobacién para prueba gratuita
Cotizar pruebas
Planificar proceso de evaluacion
Contar con autorizacién de gerencia
Coordinar logistica

OO |WIN(F
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Afio 2022

Actividades - - Mes . —
Mayo Junio Julio Agosto | Septiembre  Octubre  Noviembre Diciembre  Enero
1234123412341 23412341234/12341234123\4
7 | Aplicar pruebas | |
8 | Analizar resultados
9 | Generar informe
10 | Disefar propuestas de mejora \
11 | Repetir proceso semestralmente
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6.9 Evaluacién del proyecto

Parte del proyecto es la evaluacion de la satisfaccion laboral, dentro de este indicador
se deberd realizar un comparativo entre los datos contenidos dentro del diagndstico
del presente documento con los datos que se obtengan en las evaluaciones del afio
2022. Con esta medida se pretende que los trabajadores perciban y evidencien que
existe un interés por parte de la gerencia sobre sus necesidades, ademas que se

determinaran las areas de mejora.

Se considera que el trabajo en equipo y relaciones con los compafieros, mayormente
entre turnos, mejorara a partir de las capacitaciones. Asi mismo, a partir del curso se
liderazgo también contribuird a que se tenga una mejor direccién y relacion entre los
supervisores y el personal a cargo. Estas implementaciones aportaran a tener mejores
resultados sobre la satisfaccion laboral. De no ser asi se deberd realizar un nuevo

analisis.

Por otra parte, se debe realizar un analisis de correlacion entre los resultados de las
evaluaciones de satisfaccion laboral contra los resultados de las evaluaciones de
satisfaccion de las capacitaciones recibidas de liderazgo y trabajo en equipo. Esto para
verificar que las empresas contratadas hayan facilitado un servicio adecuado a las
necesidades presentadas. La evaluacion deben realizarla los participantes y Recursos

Humanos.

Los instrumentos para utilizar corresponden a una escala de calificacién para la
evaluacion de satisfaccién para los participantes y una rabrica para el departamento
de Recursos Humanos, los cuales servirdn para determinar la funcionalidad de las
acciones tomadas. De existir una correlacion entre los resultados de las evaluaciones
y los participantes se encuentren insatisfechos laboralmente y asi como también con
las empresas que brindaron las capacitaciones, se debera contratar a otras empresas

y realizar nuevamente los componentes del proyecto. Pero, en el caso que no exista
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correlacion y se dé una baja satisfaccion laboral se debe analizar nuevamente y actuar

bajo otras causas.

En el caso que se deba realizar un nuevo proyecto se considera el proceso de
evaluacion terminado porque se iniciara con nuevos componentes e incluir otra
evaluacion, se tendra que continuar con las acciones correctivas hasta lograr una alta
satisfaccion laboral. Los formatos con los que se debera evaluar a las empresas que

brinden los cursos.

e Formato A: Escala de calificacion para la evaluacién de la satisfaccion de los

participantes hacia las empresas de consultoria.

e Formato B: Rubrica para la evaluacibn de recursos humanos hacia las

empresas de consultoria.
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Figura 7. Flujograma del proceso de evaluacién

Fuente: elaboracion propia
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Anexos
Formato A: Modelo de escala de calificacion para la evaluacion de la satisfaccion de

los participantes hacia las empresas.

Escala de calificacion para facilitadores

La presente evaluacion permitird mejorar la calidad de las empresas consultoras que brindan
el servicio para cursos y capacitaciones, debe llenar una evaluacion por facilitador para evaluar

el desempefio personal.

Nombre del curso o capacitacion:

Fecha que tomo el curso o capacitacion :

Horario que toma el curso o capacitacion:

Nombre de la empresa:

Nombre del facilitador o facilitadora:

Marque con una “x” la calificacion que se acomode segun su percepcion y satisfaccion al
aspecto evaluado.

No As pecto Satisfactorio  Medianamente Insatisfactorio Deficiente
) satisfactorio

1 El facilitador logré transmitir la
informacion de manera adecuada y
comprensible

2 El facilitador se dirigioé a su persona con
respecto y amabilidad

3 El facilitador permiti6 su participacion
dentro del curso o capacitacion

4 El facilitador valor6 los aportes de los
participantes

5 El facilitador utiliz6 material de apoyo
para impartir el curso o capacitacion

6 El facilitador le brindé material de apoyo
para el desarrollo de las actividades

7 El facilitador mostré dominio del tema
gue impartié

8 La intervencion del facilitador fue
dinamica o proactiva

Obeservaciones:

Se agradece desde ya la participacion y se reitera el Unico uso es para mejorar la calidad de
los cursos y capacitaciones, la informacién brindada en ningin momento incidiré en la relacién

laboral.
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Pagina 2 de 2

Espacio Unicamente para el uso del departamento de Recursos Humanos:

Para evaluacion:

Satisfactorio equivale a 5 pts.
Medianamente satisfactorio equivale a 4 pts.
Insatisfecho equivale a 3 pts.
Deficiente equivale a 2 pts.

Puntuacion:
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Formato B: Modelo de rubrica para la evaluacion de recursos humanos hacia las empresas.

Rubrica para evaluacion de Recursos Humanos a facilitadores

Empresa:

Facilitador:

Curso:

Fecha y horario que se impartio el curso o capacitacion:

Categorias

Necesita mejorar sus habilidades como
facilitador (0 - 1)

Facilitador en proceso (1.1 - 2)

Excelente facilitador (2.1 - 3)

Participacio En su participacién en el curso o capacitacion En su participacion en el curso o En su participacion en el curso o
n no expone todos los aspectos solicitados o capacitacion le falta uno de ellos y capacitacion contempla un buen
hace falta mas de wuno y expone expone inadecuadamente en algin analisis, expone adecuadamente vy
inadecuadamente en todo momento momento aborda todo el contenido
Manejo Denota poco manejo del tema, muestra Denota mediano manejo del tema, Denota manejo del tema, Ila
largas pausas en la interlocuciéon. No maneja muestra pausas poco usuales en la interlocucién es fuiday agil, manejaala
el material de apoyo que posee interlocucion. Maneja Unicamente perfeccion el material de apoyo que
algunos materiales de apoyo que posee
posee
Material El material utiizado muestra no es ElI material utilizado denota poco El material utilizado es profesional, fue
profesional, no fue elaborado para el profesionalismo, no fue elaborado elaborado para las necesidades del
presente curso, no desarrollé actividades segun las necesidades del curso, cursoy desarrollé actividades atractivas
atractivas para los participantes desarroll6  actividades  atractivas para todos los participantes.
Unicamente para algunos participantes
Originalida El curso o capacitacion muestra ser menos El curso o capacitacion muestra entre  El curso o capacitacion muestra mas del
d de un 30% original y no se adapta a las 70% a % de originalidad y se adapta 70% de originalidad y adaptacion a las

necesidades de la empresa.

en mediana manera a las necesidades
de la empresa

necesidades de la empresa
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Puntualidad

Asiste al curso o capacitacion con mas de 15
minutos de retraso de la hora que debe
impartirlo

Asiste al curso o capacitacién a la hora
exacta que debe iniciar a impartirlo

Asiste al curso o capacitacion como
minimo 15 minutos antes de impartirlo

Emision Traslada el contenido inadecuadamente, la Traslada el contenido poco claro, la Traslada el contenido de manera
interlocucion es incomprensible por todos lo interlocucién es comprensible para un adecuada, la  interlocucién es
participantes, maneja lenguaje inadecuadoy porcentaje de los participantes, comprensible por todos los
no responde a las necesidades de maneja lenguaje poco adecuado y participantes, utiliza lenguaje adecuado
aprendizaje responde de manera parcial a las y acorde a las necesidades de

necesidades de aprendizaje aprendizaje

Didé4ctica Brinda el curso o capacitacibn sin Brinda el curso o capacitacibn Brinda el curso o capacitacion de
proactividad y nulo dominio del tema proactivamente en algunos momentos manera proactiva todo el tiempo y

y domina el tema de manera parcial domina el tema en todo momento
Relaciones Se relaciona de manera no adecuadaconlos Se relaciona de manera poco Se relaciona de manera adecuada con
participantes, es una persona apatica y adecuada con los participantes, es los participantes, es una persona
tiende a faltar el respeto usualmente una persona poco empatica y falta el empatica y respeta a los participantes
respeto a los participantes de vez en en todo momento
cuando
Postura Su postura demuestra desinterés y falta de Por momentos mantiene la postura La postura es adecuada
atencién adecuada
Firmay sello:
Nombre:
Puesto:
Fecha:
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CUESTIONARIO DE LIDERAZGO

Este cuestionario sirve para describir el estilo de liderazgo de su supervisor inmediato. Por favor
responda

los items que se detallan a continuacién. Sus respuestas seran tratadas de forma anénima.

A continuacion, figuran cuarenta y cinco frases. Indique el grado en que cada frase se ajusta a la
persona

que esta describiendo usando la siguiente escala:

Nunca De vez en cuando A veces Bastante Casi
siempre
0 1 2 3 4

MI SUPERVISOR O JEFE DE DEPARTAMENTO

Me ayuda a cambio de mis esfuerzos 0 1 2
Reexamina los supuestos cruciales para ver si son adecuados 0 1 2
3 Evita intervenir hasta que los problemas se agravan 0 1 2

4 Prestaatencion a las irregularidades, fallos, excepciones y desviaciones con respecto
a la norma esperada

o
=
N
w

5 Evita involucrarse cuando surge algun problema importante 0 1 2 3
6 Nos habla de los valores y creencias mas importantes para él / ella 0 1 2 3
7 Esta ausente cuando se le necesita 0 1 2 3
8  Busca diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas 0 1 2 3
9 Habla del futuro con optimismo 0 1 2 3
10 Me hace sentir orgulloso de trabajar con el / ella 0 1 2 3
11 Sefala de forma concreta quien es el responsable de lograr unos determinados o 1 2 3
objetivos de rendimiento

12 Espera que las cosas vayan mal antes de actuar 0 1 2 3
13 Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse 0 1 2 3
14 Hace verla importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos 0 1 2 3
15 Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion o 1 2 3
16 Deja claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos 0 1 2 3
17 Dpemuestra que cree firmemente en el dicho "si no estéa roto no lo arregles” 0 1 2 3
18  vamas alla de su propio interés en beneficio del grupo 0 1 2 3
19 Me trata mas como persona individual que como miembro de un grupo 0 1 2 3
20 peja que los problemas se vuelvan crénicos antes de actuar o 1 2 3
21 Actua de forma que se gana mi respeto o 1 2 3
22 Concreta toda su atencién en subsanar los errores, reclamaciones y fallos 0 1 2 3
23 Considera las consecuencias éticas y morales de sus decisiones 0 1 2 3
24 levaun registro de todos los fallos 0 1 2 3
25  Da muestra de poder y confianza en si mismo o 1 2 3
26 Ppresta una convincente visién del futuro o 1 2 3

0 1 2 3

27 Hace que dirija mi atencion hacia los fallos a la hora de cumplir lo establecido
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28

29

30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
M
42
43
44
45

Evita tomar decisiones

Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades y aspiraciones que otras
personas

Me hace contemplar los problemas desde muchos angulos diferentes
Me ayuda a realizar mis capacidades

Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

Retrasa la respuesta a las cuestiones urgentes

Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de la misién a realizar
Expresa satisfaccion cuando cumple las expectativas

Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos

Es efectivo a la hora de satisfacer mis necesidades en el trabajo

Usa métodos de liderazgo satisfactorios

Me hace rendir méas de lo que yo esperaba

Es eficaz a la hora de representarme ante la autoridad superior
Trabaja conmigo de forma satisfactoria

Potencia mi deseo de tener éxito

Es eficaz a la hora de cumplir las demandas de la organizacion
Incrementa mi deseo de trabajar méas

Es grupo que dirige es eficaz
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#\oru  SAFETY PSYCHOLOGY
2s "5 PSICOLOGIA DE LA SEGURETAT
_—" 32 PSICOLOGIA DE LA SEGURIDAD José L. Meli / José M. Peir6
®\° hito/www.uy es/sequridadiaboral CUESTIONARIOS DE SATISFACCION LABORAL

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23 J.L. Melia y J.M. Peir6 (1998)

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen
satisfaccion o insatisfaccion en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas
el grado de satisfaccion o insatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo.

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.3 2.0 30 4.0 5.3 6.0 7.0

Tal vez algun aspecto de la lista que le proponernos no corresponde exactamente a las
caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a aquellas
caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia la
satisfaccion o insatisfaccion que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su trabajo,
aungue muy bien podria estar presente en un puesto de trabajo como el suyo. Califique entonces
el grado de satisfaccion o insatisfaccion que le produce su ausencia. Por ejemplo, si un aspecto
que le propusiéramos fuera "residencias de verano”, y en su empresa no le ofrecen tal cosa,
califiqgue entonces la satisfaccion o insatisfaccién que le produce no poder disponer de este
servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le propongamos no esta
presente, ni pueda estar presente en su trabajo. Son caracteristicas que no tienen relacion alguna,
ni pueden darse en su caso concreto. Entonces escoja la alternativa, “4 Indiferente”. Tal caso
podria darse por ejemplo, si le propusiéramos para calificar "remuneracion por kilometraje”: y
su trabajo ademas de estar situado en su misma poblacion, fuera completamente sedentario sin
exigir jamas desplazamiento alguno. En todos los deméas casos posibles escoja siempre para
cada pregunta una de las siete alternativas de respuesta y marquela con una cruz.
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Apellido: Nombre:

Instrucciones: A continuacién se brinda una serie de aspectos sobre los cuales debe marcar con una "x" la satisfaccién que muestra
con cada una de las premisas.

Lasdsatisfaccioge_s que le Insatisfecho Indiferente Satisfecho
pr_o uce su trabajo por si Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
mismo
1
AEY s ] |« | [s[_Je| |7
L?S oportunidades que Il'e Insatisfecho Indiferente Satisfecho
ofrece su trabajo de realizar Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
las cosas en que usted
2 | destaca
AEEY js ] |« | [s_Je| |7
Lfas Oportunitti)aQGZ qﬁe le | Insatisfecho Indiferente Satisfecho
ofrece su trabajo de hacer las Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
cosas que le gustan
3
AE) s | || | [s[_Js| |7
El salario que usted recibe Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
4
S s ] |4 | [s_Js| |7
Iaos obéetivc_)'s, metaj ybtasaS Insatisfecho Indiferente Satisfecho
€ produccion que debe Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
alcanzar
5
AEEY RN | [sJs| |7
Lal Iigfﬂeéaa higielne y d Insatisfecho Indiferente Satisfecho
saiubridad de su lugar de Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
trabajo
6
AEEY s || | [s[_Je| 7|
El entorno fisico y el elspacio Insatisfecho Indiferente Satisfecho
de que d_lspone en sulugar Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
de trabajo
7
AEEY s ] |« | [s[_Js| |7
La iluminacién de su lugar de Insatisfecho Indiferente Satisfecho
trabajo Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
8
A s | || | Js[_Js] |7
9 Insatisfecho Indiferente Satisfecho
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La ventilacion de su lugar de Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
trabajo
1 2| |3 | a| | {56l |7
La tempferatura de su local Insatisfecho Indiferente Satisfecho
de trabajo Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
10
1 2| 3| | | [s[_Js] | 7]
Las Op('),rtunidades de Insatisfecho Indiferente Satisfecho
formacion que le ofrece la Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
empresa
11
A |3 | «| | |s[_Je] 7
Las opo_r,tunidadgs de Insatisfecho Indiferente Satisfecho
promocioén que tiene Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
12
1 2| |3 | 4| | |5 Js] | 7]
Las relaciones_ personales Insatisfecho Indiferente Satisfecho
€Oon sus superiores Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
13
1 2| |3 | 4| | Js[_Je] 7]
La supervision que ejercen Insatisfecho Indiferente Satisfecho
sobre usted. Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
14
1 2| |3 | 4| | |5 Js] | 7]
La proximidad y frgcuencia Insatisfecho Indiferente Satisfecho
con que es supervisado Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
15
1 ]2 |3 ] | | |5 Js] | 7]
La forn_1a en que sus Insatisfecho Indiferente Satisfecho
supervisores juzgan su tarea Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
16
SEEY | 3| «| | (s Js| |7
La "igualdad'_’ y "justicia” de Insatisfecho Indiferente Satisfecho
trato que recibe de su Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
empresa.
17
1 ]2 3| | | Js[_Je] | 7]
El apoyo que recibe de sus Insatisfecho Indiferente Satisfecho
superiores. Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
18
1 2| K | | {s[__Je] | 7]
19 Insatisfecho Indiferente Satisfecho
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La capacidad para decidir Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
auténomamente aspectos
relativos a su trabajo
2| 3| «| s ]s| |7
3“ pe_lrticipa(;:i(’)n enlas Insatisfecho Indiferente Satisfecho
ecisiones de su L. Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
departamento o seccion
20
| 2 | |3 | | s ]s| |7
Su participacion en las Insatisfecho Indiferente Satisfecho
deCIS_IoneS d.e Su grupo de Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
trabajo relativas a la empresa
21
| 2 | |3 | s e |7
El gl’aldo (Ian que S_u elmpresa Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cl_Jmp (—7‘(_3 convenio, 1as Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
disposiciones y leyes
22 |laborales
| 2| 3| «| s ]s| |7
La fo"_na_?n que se dala Insatisfecho Indiferente Satisfecho
negociacion én su empresa Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
sobre aspectos laborales.
23
| 2 | 3| «| s ]s| |7
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Consentimiento informado:

A través del presente documento, se solicita su participacion en el estudio que lleva
como titulo “Estilos de liderazgo y su relacion con la satisfaccion laboral del equipo del
almacén en una empresa de alimentos de la Ciudad de Guatemala”. La informacién
personal y/o grupal obtenida mediante la realizacion de cuestionarios, entrevistas o
reuniones grupales de dialogo sera utilizada para los propésitos del estudio referido a
cargo de Mariela Carolina Sac. Se garantiza el resguardo de la informacion, el manejo
ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de clasificacion que restringen
el alcance de la identidad de cada participante. Asimismo, se realizaran todos los
esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar. Se requiere que responda a dos
cuestionarios: Estilo de liderazgo y satisfaccion laboral, tomando aproximadamente de
30 minutos de su tiempo.

Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafado en su totalidad por la Mtra. Gabriela Alvarez Garcia
profesora titular del curso, colegiado 3817 y la Mtra. Katia Tejeda de Cabrera como
asesora de contenido, colegiado 570, del Departamento de Estudios de Postgrado, de
la Escuela de Ciencias Psicoldgicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Como patrticipante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
marielasac@gmail.com. Se le informard sobre el tiempo estipulado para la
publicacién global. De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacién que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacion y que puedo consultar en los
correos descritos si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar:
No estoy de acuerdo en participar:

Nombre: Firma:
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