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ﬂ.travésdehhistoﬂa,muehoslmesﬂgadoresdeuﬂademrafonmm
enfocado sus teorias de estudios sobre un tema particular: EL. HOMBRE,
conslderando este rubro como uno de fos mas importantes, no scic por el hecho
de ko complejo de su estudio, shopomuetamblén,esah‘avésdaém,mte
desarrolian ctros estudios -

Ahora, B Hombre, para su propio desarrolio, esté inmerso en un medic donde
tiene que adaptarse y acomodarse, y este factor ey ef que ks Bave a su refacion
con los demas. Dicha relacién tanto personal, social, laboral, etc., cbiga al
hombre a obedecer ciertas regias, que natursimente son necesaras pere su
proplo desarrolio ¥ ef de los demas, pero, a la par de las obligaciones, también of
Mmamamderecm.omhsmedosadecmdmymmm
poder cumplr con sus obiigaciones, y 88 aqui donde el objeto de estudio de ssta
investigacién tiene su centro, o 3ea, la rolacidn satisfactoria que el hombre pueda
tener con los demés, especificaments en el drea laboral.-

Centrades ya an ef objeto de estudio de esta Investigacicn, considers, dada las
caracteristicas sociales, cuturales, econdmicas y politicas de nuestro pafs,
menester profundizar en el tema de {3 rehciénamrellmoo-TRABAJADOR.yn
Que &3 marcado el deficiente conocimiento de como dabe ser tratado el factor
més importante en una empresa pare que ésta obtenga los resultados dessados,
¥ este factor es el ELEMENTO HUMANG -

P T



El punio central de esta investigacién se enfoca en e LIDERAZGO y la
SATISFACCION LABORAL, considerando sumamente importante la verificacién
de que dependiendo fa forma en como se dirlja al Eiemento Humano, va & resultar
2 Satisfacclén de éste en sus funciones, y por ende repercutic en mejoras, tanto
a nivel personal, como empresarisal.-

Este trabajo Ivestigativo se reallzd en una empresa del ramo de [a construccion,
denominada FLORES Y ASOCIADOS PROYECTOS DE CONSTRUCCION
LIMITADA, "FAPCO LTDA.", ya que conocedor de la trayectoria de desarrolic
de esta empresa, consideré necesario el estudio del Liderazgo y su Satisfaccion
Laboral, para poder con ello coleborar a establecer camblos positivos a nivel
empresarial v laboral, ya que como Pslcdiogo, el rol a jugar dentro del campo
laboral, es entre otros, manejar ¢ diigir el aquiiibrio de relacion entre MANDO -
TRABAJADOR, asepuwando con efio, mejor armbienle de trebajo y mejor
productividad .-

Convencido de que las repercusiones del deserrolio del Elemento Humano en el
proceso de produccidn de tode empresa, tienen su origen en el LIDERAZGO,
consideré coms objetvo general de esta investigackin, dar a conccer la
Importancia del Bderaxgo en la satisfaccion faboral, para con ello, poder
determinar especificamente el estic de Liderazgo de mayor predominic: los
nivelés de satisfaccin laboral en los campos de salario, Jefe, promocion,
compafierismo, y trabajo; y por ukimo esiablecer la relacion existente entre
liderango y satisfaccién laboral en Fapco Ltda .-

Es de hacer notar que ml experienciz obtenida en planfficacién y ejecucidn del
trabajo Investipative de campo, fue positive y enriquecedora ya que conté siampre
con el apoyo y colaboracion de los empleados de FAPCO LTDA., para que este

TR R e



estudio diera los frutos deseados y que en el desarrollo de este informe se
plasmaran las actividades, resultados, andlisis y recomendaclones pertinentes,
para que mi entrege en esta Investigacién obtenga eco, y con ello, pueda
coleborar a la realizacion de una mejor relacion MANDO - TRABAJADOR .-

Van mis agradecimientos a todo el personal de FAPCO LTDA, tanio
edministrativo como de campo, y en especial a la Jumta Directiva por k
aprobacién, oportunided y apoya que se me brindd pars poder reakiar ests
ivestigacidn clentifica, deséando con ésto, contribuir 2 que la relacion mando-
trabajedor en ia empresa FAPCO LTDA, sea cada dia mejor hasta lograr alcazsr
las metas establecidas v con elio mejorar ef nivel de vida tanto del Lider como del
empierde sub-alterno, ¥y por ende, a un benefickh mayor ds la socledad
guatemalteca vy en particular de la empresa FAPCO LTDA -

B Autor



CAPITULO |

INTRODUCCION

El Liderazgo un elemento indispensable en todas las acthvidades de los
hombres. Serenmﬂaahépocadehprdistmh,yamel&moesh
clave de la supervivencia de la famiia. Slempre que haya que akanzer una mata,
¢ el grupo se enfrente a una emergencia, Instintivamente se busca un Lider. El
feconockmiento por el grupo que hay un objetivo comin, conlleve a darse cuenta
de ia necesidad de segulr un unico plan, para éato es necesaric un conlrol
centralizado, algulen debe ser puesto al fremte del grupo y se le debe der no
solamente la responsabilidad, sino lambién | a autorided necesaria para que guie
al grupo en la consecucion del objetivo. -

Pero, 2 la par, 0 como resullado de todo lo anterior, no podemos perder de viste
que Ia principal fncién def Lider es que también el grupo realice sus funclones
encomendadas con plena Satisfaccion, ya que de ésto dependers el éxito o
fracaso de toda meta establecida, y por logica ta reslizacién del grupo como tal.-

L e e L



Dada la enorme Importancia del Liderazgo en la vida social, y mas aun en la vida
empresanal, y especialmente en la Satisfaccién que éste pueda dar, consideré
necesario ef estudio del Elemento Humano como facler influyente en el desamrolio
de una empresa, pero mas que todo la necesidad de ser BIEN DIRIGIDO Y BIEN
TRATADQC, para lograr su SATISFACCION LABORAL -

Flores y Asociados, Proyectas de Construccién Limitaga, "FAPCO LTDA®, es
una emipresa constructora, que en su akto nivel de desarrollo, y como une de sus
grandes y buenos objetivos contempla, ef de establecer una buena relaclén
laboral entre sus lideres y sus empleados subalternos; a la par de elio, esta
consclente de que para que este objetivo sea lacanzado, natwralmente, son
hecesarios conocimientos, métodos y téenicas que deberdn ser ensefadas a log
ligeres, para que con efio, la Satisfaccién Laboral, dependa del clma penerado
en la empresa.-

Operacionaimente definir el Liderazpo comao: "a conduccién y direccién de grupos
hacia un resultado®, partlendo de que para que esta dinémica se dé, pueden
presentarse cuatro esthos o modelos situacionales de Liderazgo que son: El
Apoyador, Ef Promavedor, El Anglizador y E) Controladar, v que cuyas actiudes o
conductas cel Lider tienden a cambler por razones situacionales, como stress,
presicnes de tipo laboral, conflictos emocionales, satisfacciones, enfermedades,
etéf dando como resultado un clime organizacional acorde a ka sttuacion.-

A ;é’ par de la conceptuaslizacldn operacional sobre el Liderazgo, también
podemos definir la SATISFACCION LABORAL operativamente como © “la relacion
afectiva del empleado coh su trabajo y ef medio dande $e dasarrolla® -

Tomando como base todo lo anterior, con esta investigacién pretendi determinar

“la influencia que tiene ef Liderazgo sobre la Satisfaccion Laboral, y basicamente,

——— -



los diferentes estilos de liderazge que se dan, de acuerdo & las diversas
situaciones laborales, determinando con ello el liderazgo de mayor predominio y
evaluar los niveles de Satisfaccidn Laboral, especificamente en los campos o
areas de: trabajo, Jefe, compafieros, salario y promocién® -

Ublcado dentro de Ja investigacién, se pudo tomar el Mangjo de Personal como
Problema General, pero sin dejar al margen la relaclén existente entre Motivacin
Laboral, Relaciones Interpersonales y la Capacitacidh del Personal, como fuertes
componentes de una adecuada refacion entre MANDO - TRABAJADOR -
Sumadas a éstos componentes para la adecvada relacién laboral, se tomardn
disciplinas cientificas, como la Pskologla Laboral, la Econamia, la Sociologla, y
la Administracién, que sirvieron coma soporte tedrico-clentifico para la propia
fundamentacidn de este trabajo iwestigativo.- 7
Contando con el apoyo de la Junta Directiva de la empresa FAPCO LTDA, cuyas
funciones estan realizadas en el ramo constructivo desde hace mas de dos
décadas, llevé a cabo esta ivestigacldn con el objeto de qua como Psicdlogo
colaborar en |a necesldad existente de una formacion del LIDER, dada ta misma
demanda de un LIDERAZGO DE LINEA para la buena direccidn y buen trato del
Elemento Humano y obtener con ello mejor desarroflo empresarial y a 1a vez
SATISFACGION LABORAL - ’

Para la planeaclén y abordamiento del problema, se em'pled el muestreo tipo
ALEATORIO ESTRATIFICADOQ, partlendo de que todos v cada uno de los
miembros de fa poblacién, twvieran la misma posibliidad de particlpar en [a
investigacion, ademas, la OBSERVACION y el RAPPORT fueron esenclales para
que las pruebas de LIDERAZGO y de SATISFACCION LABORAL se aplicaran
satlsfactoriamente, y finalmente se elabord el ANALISIS CUALITATIVO, asi como



el ESTADISTICO, el cual se Hewd a cabo por medio de un enfogue no
paramétrico utllizando en el contraste de Hipdtesis, 1a CORRELACION DE
PEARSON.-

1.7 MARCO CONCEPTUAL:

El iderazgo es Un e!emenfn Indispensable en todas las actividades de los
hombres. Se remonta a 1a época de Ja prehistoria, va que el liderazgo es la clave
de |a supervivencla de la famllla. Siempre que haya que alcanzar una meta, o of
gnipo se énfrente a unaremergencia, instintivamente se busca un lider.

El reconocimlento  por el grupe que hay un objetivo comln, conlleva e darse
cuenta de la necesidad de seguir tm Gnico plan. Para ésto es hecesarlo un
control centralizado. Alguien debe ser puesto al frente del grupo vy se le debe dar
no solamente la responsabilidad, sko tamblén la autorided necesaria para que
gule al grupo en la consecucién de este objetive. Sin necesldad de expresarlo
con palabras, y aun incosclentemente, el grupo busca la ssguridad que proviene
del conocimiento de que hay alguien al frente qua sabe lo que tiene que hacer,
que pued'e resolver los problemas, tomar ¥ paner en vigor declslones, v que
ademés ies comunica la sensacidn de participacién porque ellos lo siguen
voluntariamente, al servirlo a &, estdn sirviendo a sus intereses y a los del
grupo.-

Dada la enorme importancla del LIDERAZGQO en la vida soclal, y mas aln en la
vida de las empresas, y especlaimente en la SATISFACCION LABORAL desds
hace mucho lempo es objeto de estudios psicoltgicos, pero, lamentablemsnte
€n nuestro medio no se lienen estucios espectficos que aborden especificamente

e An st ma—
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EL LIDERAZGO Y LA SATISFACCION LABORAL, sino que solamente estudios
relaclonados generalmente al tema en particular, por ejempha;

e Ucda. Ingrid Carola Peldez Seirrano.en su trabaje de investigacidn Hulado
"Principales Condicionantes que Provocan Insatisfacclén en un prupo de

empleados de la Administracidn Pabfica®, concliuyé que:

"a) Existen factores psicosoclales que provocan Insatisfaccidn en los empleados
administrativos,

b} El bajo salario afecta & l& mayorfa del personal y 3 como resultado
insatisfaccion,

¢) no existen programas de capacifackdn y seguridad laboral pare los
empleados, por la que da como resultado insatisfaccion en ellos”, (1)

Si se toman las anteriores conclusiones, se notara, que exista cierta relacién con
ol objato de estudio, diferencidndose en que. -el sstudio de la Licda. Pelasz esla
cenfrado en la Admmﬁtracién Piblica, no es un estudio propiamente del

Liderazgo y estudia la msatlsfacclon el empleado.

{1) Ingrid Petéez, “Principales condicienanies que provecan insatislaccién en un grupe de
empleados de la administracién pablica®, (Gualemala: Tésis Escuela de Psicologia,
USAC, 1,979) pag. 49



Por otra parte, las Licdas. Siggidha Gutierrez y Gladys Mencos, efectuaron sus
estudios tomande como objeto de estudia al personal de una empresa privada, y
su trabajo de investigacion titulade: *Impacto Psicoldgico que produce el

Programa de Calldad Tetal', concluyeron que:

"8} L& falta de formacidn de Hideres hace que la Informacion de Calldad Tolal,
no llegue a todos los niveles,

b) fa capacitacicn en cuanto a Calidad Total ha sido heterogénes

c} a nivel gerancial no se le ha puesto importancia al programa de Calidad
Total".(2)

Analizande todo lo anterior, se puede deduclr que fa Unica relacidn existente
entre esta Investigacidn y la presente, es que el objeto de estudlo, es el Elemento
Humane, pere, hay muchas diferencias en cuanto al abordamlento, como:

-no se estudia propiametite el Liderazga,

-no se menclonan los rubros de Satisfaccién Laboral,

-5u enfeque &s la Calidad Total. _
Entonces, el concepto psicolégico sobre Liderazge v sobre la manera en que éste
se lleva a cabo se basa en leorfas de la naturaleza humana que han cambiado a
fo large de los afios. .
Quiza no sea muy aproplado hablar sobre “teorfas” de fa conducta del Fderazgo,
ya que existe muy poco material publicado en espafiol sobre este tépico que sea

realmente de un nivel lo suficientemente elevado para merecer ese titulo;

(¥4] Shggldha Gutisrrez v Gladys Mencos, "impacto psleotigics que produce #f programa de
Caiidad Total, (Guatemata: Tisis Eccusla de Psicakgia, USAC, 1,938) pag. 53

S
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sin embargo, comdene ampliar un punto y conslderar algunas de las dierentes
posiclones conceptuales relacionadas con la direccién en la socledad modema.
Desde el punto de v.dsta‘jhlstérlco, el conceptn de llderazgo, ha tenido dos fases

distintas, que difieren conslderabiements en su filosofia,

"La primera puede dernminarse de Administarcién Clentiflca y ja segunda
podria llevar el nombre de Relaclones Humanas® (3}

1.11  ADMINISTRACION CIENTIFICA:
La primera, 0 sea la administracidn cientifica, enfoca como centro de desarrolio
los resuitados positives para la organizacidn, c sea se frta a obtener los

resuftados planeados .-

1.1.2 ADMIRISTRACION DE RELACIONES HUMANAS:
La segunda su enfoque 83 en el Elemento Humano, por o que constituyen un
aporte importante en la presente investigacién. Como lo expresa Bennis,

filosofia de la administracion cientifica era que:

"el unico camino hacia ia eficiencia y la productividad ers someter
fas necesidadas del hombre &l serviclo de una maquina sin vida® (4)

{3) Mikan Blum y James Naylor, "Fsicologia Industrial”, (México: Editerial Tritas, 1,977) peg.
&04
) Loc. Cit.

St .
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este autor en este postulado, enmarcaba en segundo lugar al hombre, o sea lo

condiclonaba &l grade de rendimlento que éste pudlera-dar. Los estudios de

Hawthome marcaron el inkclo del fn de la Administracién Cientifica. En efecto, la
aceptacidn de la idea de las Relaclones Humanas se ha Hevado muchas veces al
extremo opuesto del Taylorismo.-

En otras palabras, si € Taylorismo Implicaba organlzaciones sih ninguna
conslderaclén al elementa humano, las relaciones humanas extremas han llevado
a conslderar a la gente como sl existleran libres de toda restriccidén organizativa.
.Las dos posiciones son muy poéo realistas: cualquler modele significativo de
directidn debe, clertamente, preocuparse no solo del elsmento humano, siho
lamblén debe estar dispuesto a admitir que la estructura formal de la organizacién
y 5us objetlvos san varlables criticamente Importantes.

La definickin del liderazgo como un process de relaclones Interpersonales entre el
lider y los miembros del grupo no Indica la naturaleza de estas relaciones ni revela
el rol, o la funcién del liderazgo. En parts, la naturaleza de estas interrelaciones
depende de la tearfa de la organlzacidn en que se apayan.

"Sf aceptamos ef erfoque de ia leoria da la organizacidn

centralizado en ef trabajo, el rol de la funcidn del liderazgo y las subsecuentes
refaciones interpersenales son diferares al raf y las refaciones implicadas por
el enfoque de Ja teorfa organizativa cendralizado en las persornas™ (5)

{8) Henry Sisk v oiros, "Adminisiracidn y Gersncia de Empresas®, {{ISA: Ediorial South-
Vastern, 1.971) pag. 413 -

ST TR BT
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Lo anterior afima la diferencla que existe entre las teorlas de la Administraclsn
Clentifica y las Relaclones Humanas, ya que dependiendo ¢l enfoque qua se le de
a la Administracidn, de esta forma sera el rol del lider.

Por ejemplo, en la Administracién Clentifica, el rol del lider es determinade como

un resuitado de suposicicnes Inherentes a la conducta humana.

Puesto que se supone que fos hombres son perezosos y propensos a comeler
erfores, tal conducts debe ser comegids pars que fa organizecidn pueds
sobravivir® ().

Es obvio que en la Administracion Cientifica, lo mas importante es la organizacién
y Ios resuttados positivos se tienen que conseguir a cuaiquler coslo, o sea, no se
{2 da {a importancia que deberia ai Elemento Humano,

La administracién Cientifica, ofrece como medic de correccion, &l fortalecimiento
de ia organizacién. Esto pueds ser lograde de dos maneras, mejorando
estructura y definicién de la organizacién y mejorando la metodologia de ka
organizacién. Las mejoras en estructura y definicidn estan dirigidas a la propla
gerencia; se establecen politicas, procedimientos y palrones de practica para
minimizar la posibfidad de srrores resultantes de las flaquezas humama. B)
gerente es ensefiado a respetar y reveranciar la organizacién en todo momento.

Asf emerge sl burdcratz, el hombre de la organizacion.-

(i) Idem , pag 608
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la compensacién por &2 sobrevivencla de la organizacién es la seguridad
econc}rgica, bajo la forma de empiea continuada, progreso a través de un blen
definida camino de promociones y la adquisicién de simbolos de estatus para
denotar su rango a otros en la organizacién. Las mejoras en la metodologla estén
dirigidas a controfar la conducta de niveles Inferfores. Si aparecen, por gjempla,
problemas de control de calidad, la respuesta estd en corregir la ingenlerfa del
producto, de manera que los errores en la produccidn se reduzcan a un minkmo
absolute, y no an adiestrar al trabajador para que trabaje con mas habllidad. La
cantidad de produccldn es controlada per la medicién, no por la motivacién. Bajo
estas condiclones, muchos de los problemas del liderazgo, desaparecen. Todas

las cuestiones son resueltas en faver de la organizacion.

"Lo que es mejor para la organizacion ms, por definicidn, mejor para ef
individuwo, pomue: Jno es ests, ecaso, un miembro de la organfzackin y
dependients, para su propia sobrevivencia, del bienestar de aquela?" (7);

En lo anterior, se puade notar que el rol del kider viene a ser como conrtrolador, ya
que su mayor punto de concentracidn esta en los beneficios primarios de Ia
orgammcldn El arrfoque de relacicnas humanas del liderazgo, enfatiza i fuarza
y conln’bumén pctamlales de cada miembre de la organizacion mas bien que su
estructura y metodologla. En vez de ocuparse van~mente de la organizacién, ka

gerencia motiva a sus miembros a alcanzar su plenc potancial.-

[14] em , pag4ld
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El Individua es visto como una persona con necesidades pslcoldgicas basicas
que deben ser satisfechas; por otra parte se reconoce que estas necesidades
puedan ser satisfechas dentra del marco de la organizacion indﬁstrlai maoderna.-
El hembre necesita reconocimiento, el sentimiento de pertenencia a un grupo v la
oportunidad de desarrollar sus capacidades de manera que pueda reaflizar su
plena potenclal, (deseo de auto-realizacion) .-

El rol del elecutivo-lider cambia con estas suposiciones del comportamiento
humano. F| debe reconocer que existen dos aspectes igualmente fundamentales
en la organlzaclén, a organtzacldn formal y la organtzacién informal, v que debe
tdlar con ambes; pero su tarea primarla es desarmrollar y gular a los mlembros de
la organlzacidn para que estos puedan zlcanzar su pleno uienclal -

£n este seatido, la funcidn del lider, es ta de un catalizador, las cuestiones se
resuelven en favor del Indhidue ya gue las necesidades Indiiduales deben ser
salisfechas para gue €| pueda alcanzar su pleno potenclal y m&dma contribucién
como lider y obtener como beneficio, una mayor ehtrega en funcién laboral de
parte del empleado, y por ende en un mayor grado de desarrolio de la
organizacian -

Las anteriores teorias, dan coma resultado, varios conceptos sobre Liderazgo,

enfocadas en dos puntes de vista: ios emplristas ¥ los investigadores tebricos.

11.3 CONCEPTOS EMPIRICOS SOBRE LIDERAZGO:
E! primer grupo de tedricos sobre el llderazgo son los empiristas. Estos
Investigadores han tratado de desarrollar sus teorias de direccién, basandose en

las pruebas de inwvestigacién emplrica. Por lo general:

it s sttt e
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a) han exariado una gran variedad de investigaclones psicoléglcas_ refaclonadas
con la conducta nterpersonal y de grupo;

b} han desarrollado principlos de conducta de direccion basados en estos
resultados de investigacién, y

¢) han comprobade sus teerfas o principios en investigaciones subsecuentes
disefindas por eillos mismaos, peroc sin referente teérico', €s declr en base a su
experiencia.-

La naturaleza de sus métodos ha sido mas deductiva que inductiva, aunque,
tlertamente, ambos aspecios han partitipado - -

Entre los Investigadores mas sobresallentes que han utilizado ese métedo estan

Stogdil, Bass, Likert, Fledler y Blake.-

11.3.4 Stogdill:

Di6 énfasis a la importancia critica de los papeles en el fenémeno del liderazgo.
Este Investigador da una lista de tres factores importantes en la conformacidn de
las expectativas que definen el papel que desempefa un individuo dentro da un
grupe.  El primero es sl "estatus” y la funcion de la posicién ocupada por el
Individio, el segundo son las "demaridas” impuestas al individuo por su grupo
debldo a las varfaclones de los requisitos estnicturales y de operacion del grupo,
y & Oitigno son las "percepciones” de los miembras d-l grupo concernientes al tipa
de persona gque es el Indviduo. El papel de llder puede originarse en cualquiera
de estos tres factores contribuyentes.

Stogdill, define formalmente el iderazgo como:

R e B R R
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La Iniciacicn y el mantenimiero da la estructurs desntro de las expectalivas y
las Interacclones (8)",

Este concepta empirico, abre el camino de la formalizacién conceptual sobre el

Liderazgo, ya que soporta la necesaria refacién entre el Lider y ef empleado.

1.1.3.2 Bass:

Una de los contribuyentes mas prolificos a la Investigacién de calldad sobre el
problema de Liderazge, durante la uitima década, ha sido Bass quien déuned su
concepto de direccién en relaclén con los factores ©  oryanizacion, este

Investigador define el liderazgo como,

"e! asfuerzo observade de un miembro para cambiar 2 conducta de ofros
miembros, efterando la motivacién de los demés o camblando sus hébitos” (9);

Bass, le da mucho énfasis al Lider como tal, y Jo responsabiliza de todo lo que af
grupo pueda presentar o cambiar, incluso se le podria ubicar el concepto como el

de un Lider Promovedor.-

{8) Mian Blum y Jamas Naylor, "Pslcologla industrial’, viéxdco: Editoral Trilas, 1877)
Pag. 811
8) ‘idem pag. 612
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1.1.3.3  Likert:

El enfoque de Michigan respecto al llderazgo se Bustra mefor en la teoria de
direcclon propuesta por Likert. A veces se ie conoce con el nombre de "Teorla
medicada de fa Gerencla®, y su modelo se basa en la serie contlnua de estudios
de investigacldn efectuados durante varios afios en Michigan. La base de esta

posiclén es que

ol liderazgo exiose debe implicar el proceso de Iz participacion de flos
empleados en fa estrucluraciin de su trebajo y en ef ambiente de trabajo
mismo” (109,

Likert define el Liderazgo Democratico, ya gue considera de vital importancia la
participacion del grupa para que el Liderazgo pueda darse,

Likert sugisre que la supervision democvdlica facilta la participacion del
{ratajador &n los procesos de |a toma de decisiones. La teoria realza la
importancia de la comunicacion abierta y plena dentro del gnupo, como una

condicion necesaria para el liderazge eficaz.

1.1.3.4 Fledler:

Propuso un modelo para la efectividad de la direccién que es singular en que;
ajpropone gque |as cualidades necesarias para la efectvidad varian en funcidén de
las ¢caracter(slicas de la "situacidn”, v

b) subraya un sistema tridimensional para clasificar las situaciones de direccidn. -

{10}  Loc.Cit.

. . .
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Suglere que las ires dimenslones criticas son: {en orden de Importancla
hipotetica):

--Las relaciones personales de un director con los mlembros da su grupo.

—El grade de estructura en la tarea que debe reallzar el grupo,

—El poder y fa autoridad inherente a fa posicion de liderazgo.

Fiedier indlca que

"ef tipo de actitud de direccldn requerido pare un desempefic efectivo del grupo,
depende del grado en que la situacidn del grupo sea favorable o no favorable
ded lider® (11); )

o sea, empiricamente, ubica al Lider Apoyador, ya que =~ rta gue la actitud del

fider va a depender de Ja situacidn que se presente en el grupo.

1.1.4 CONCEPTOS TEORICOS SOBRE LIDERAZGO:

El segundo grupo de teéricos notables se compone de invastigaderes que han
desarrollade sus modelos de direccién y conducta de grupo en una forma micho
mas tecrica, sin referencia emplirica. Debido a ésto, estas teorlas todavia
carecen de respaldo factual en forma de resultados de investigacion; por tanto,
por ahora es mas diflcil evaluar Ja promesa ce estas teorlas sobre una base

1

abjetiva, que evaluar las teorfas de base mas emplricas del primer grupo.-

{11) Idem, pag 812

B
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1.14.1  Memurray:

Disefid un modelo de dirscclén que se desvia de la’idea de las relaclones

humaras tan prevateciente hoy dla, v se dirige & las antlguas ideas de subvertir a
los individuos a las metas de la organizacidn. McMurray deﬁende a los dirigentes

qQue se conslderan "autdcratas benevolentes®, Su premisa es que:

“os procedimientos democriticos son simplsmente muy poco priclicos o
posibles en ls mayoria de las organizaciones burocraticas” (12);

McMurray, diseftd que el Lider tlene que ser Autécrata en la estructura de la
organizacldn, pero que también debe ser benevolente en sus relaclones con jos

demas.

11.4.2 Argyris:

Desarrofta un enfoque de la direcclén completamente diferente, sugidendo que:

“as necesidades de! individue y sus mefas no son compatibies con Jas de fa
organizacion y que, por lanto, Ja organizacidn impondra con mucha !recuenc}a
demandas poco razanables en ef individua™ (13).

{12} idem , pag 614
(13}  Loc.Ci.

el ey e ey 4
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Segun Argyris, la direccién [deal serfa aquella que permitiera el desarrollo y el
crecimiento del Individuo, pero enfocando la necesidad de una jerarqula de
necesldades, y nos Induce a creer que el mefor Liderazgo es el que permlte que
el trabajador se actualice. Suglere tres etapas para mejorar el medio del trabajo:
—Enriquecimiento del trabajo

—Direcclon centrada en los empleados

—Direceldn realista

1.14.3 Mcgregor:

Tedrico con Ideas muy simitares a las de Argyrls, presenta dos posiclones
tedricas basicas que denomina "Teoria X v Teorla Y™ Enla Teoria X, el énfasls
de la direccién se basa en las metas del indviduo. Como defensor de |a Teorla
Y, propone que ja llave del éxito de este método es el concepto de
“integracién”™. Este es el proceso de estructurar la situacién de trabajo de tal
manera que las metas de la organizacién se Integren con las de los individuos,
para que los miembres del grupo de trabajo puedan lograr sus proplas metas de
un modo mAs facll sl siguen la estrategla de dirigir sus esfuerzos hacia el logro de
las metas de {a organlzacitin.  Otro concepto importante de la direccién efectiva

para McGregor, es |2 "colaboraclén®, Plensa gue

“la cofaboracion entrs ef superior y el subordinade es una condicidn necesaria
para lograr la integracion de las metas™ (14).

(14) Idem , pag 615
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McGregor postula las Teorias "X* y ™Y™, donde conjuga las metas del indhviduo
con las de la organizaciin y la colaboraclén de parte de éste para poder

alcanrarias.

1144 Tanenbaum:

Su punto de vista sobre ta direcclén efectiva es prohahlemente uno dé las mas
orientadas a las metas de los individuos v de los qua menhos se preocupan por las
estructuras de organizaclén y de las metas de la empresa. Sugiere que un
requisito primario para la direcclén efectiva es la “flexibllidad”, por lo tanto,

define Ia direccidn como:

"la influencia inferpersonal ejercida en una sifuacidn y dirigida a fravés del
proceso de comunicacidn hacla la obtenclén de una meta o de varias metas
especificas” (15)

Este autor, enmarca la impertancia que tiene la flexibilidad de dirigir para que el
empleado se sienta bien y pueda alcanzar sus metas vy a la par de ellas lograr los
obietivos de la organizacion.

la direccidn implica sismpre intentos por parte del director (el que ejerce la
influencia) para afectar (nfivir en) el comportamiento de un seguidor (influido) o

saguidores en una situacion dada.-

{15y Llec.Ci.
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La construccién, teoria denominada “flexlblidad perceptual™, se vincula con la
sensiblidad de un director en relacién con la calidad y cantidad de los estimulos
dentro del amblente, el cual luego proporclona una base para intentar glercer su
influencia. Una segunda canstrucclén tedrica lamada "flexibilidad de acclan®, se
relaclena con el repertoric que poses el lider respecto a conductas de
comunicacién disponibles, es decir, el conjunio de acclones que puede utlliizar el
directar para ejercer Influencla.-

El modelo considera  a la sensiblidad como un elemento basico para una
direccién de éxita, ya que determinara el "mapa psicoléglca® del lider respecto a
ta situacién de direccion.

En resumen de todo lo anterlor, se puede diferenciar las po:.uras en cuanto g la
conceptuallzaclon del Liderazgo de fos eutores, tanto los empiristas como las
tedricos; en los primeros, comparto mucho las Ideas o postulades de Stoagdill y
Likert, ya que le dan importancla al Elemento Humang, y en el segundo rubro de
autores, los postulados de MceGregor ¥ Tannenbaum, son los més atinados ya
que sastisnen una relacién muy directa con los primeros, ponlendo de maniflasto,
el Interés o importancla que se le debe dar al empleada. Tomando como base

todo lo arteriar, se define el Liderazgo operacionalmente, como:

*ta manera o forma de dirlgic ¥ conducir un grupo hacla un fin determinado,

buscando los beneficlos de ambas partes”.

11.5 DEFINICIONES OPERATIVAS SOBRE LODERAZGO:
Posteriormente a las definlciones tedricas y operativas sobre el Liderazge,

pademos entrar a conocer los diferentes estllos de este, como por gjemplo:

L b A A e <



1.1.51 Bums:
Distingue dos tipos de fiderazgo:

“ El de intercamblo y Ei Transformador” {15)

"1.1.5.2 LIDERAZGO DE INTERCAMBIO:
El Lider simplemente cfrece a sus seguidores algo a camblo de algo, un trueque
de cosas de valor, empleos o cambios de votos, privilegios & cambio de apoyo

publico, unos serviclos a cambio de otros.

1.1.6.3 LIDERAZGO TRANSFORMADOCR!:

E! Lider se compromete con sus seguidcres! reconoce sus necesldades o
demandas {asl como las suyas propias) y trala de satisfacerias, pera trata sobre
todo de levar a sus seguidores a un nivel superior de necesidades y de
moralidad, Por consigulente, este tipe de liderazgo compromets tanto al Lider
coma a los saguidores enun proceso de cambio.

- De estos dos estilos, en muy pocos casos se pueden ubicar en nuestra socledad,
ya que en ésta , el estilo que mas se desarrolla es el Autorttario, dada muchas
situaclones de nuestra cultura, donde el Lider ejerce funclones gque no le

corresponden o no se le asignan.-

{18} lgnacle Martin-Bard, "Sistema, Grupo y Poder” (San Sakador: UCA Edhores, 1,989)
Pag. 352

AT
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Ademas de los estllos de fiderazgo que Bums postula, existen otros , _
estilos amparados en teorfas precedentes, como por gjemplo los estllos bajo las
Teorias W, X, Y y 2, que son modelos para reflejar distintos estiios de
administracién y pueden ser aplicados para anallzar el comportamienta de los

diferentes grupos humanges, e inclusive, el desarrollo de los paises.

Estos estllos balo estas Teoras, naturalmente dan forma a los estios de
Administracién postuladas por  autores estudiosos en la materia, como por
glemplo. '

1154 Teorlas"X"y"Y":

Fueran propuestas por Douglas McGregor,

“los Lideres que siguen fa Teoria X suponen que el hombre trabajpdor promedio
siente un gdisgusto Innato por trabajar y evitaré hacerlo sk eso es posible” (17).

Se necesfta entonces control, coacelén y direcciones especificas porqus el
hombre promedio quiere seguridad, evita la responsabiidad y tlene muy poca

ambicion.

-~ .
"Los Lidares que siguén fz Teoria Y supdnen que a Ia gents /s gusta {rabajfar y

generarén su propla direceldn y control cuando cumplen Jos objelivos a que se
fian comprometido” (18)

(nm Michael Inouee v ofros, "Circules de Calidad” (Costa Rica; Tecnokigica de C.R., 1,884)
pag. B4
{18)  Los.Cit,
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El papei def Lider sera entonces motivar apropiadamente a fos trabajadares para
que no sclamente acepten responsabilidades sino que las busgquen. El ser
humana promedio es capaz de elercitar un aito grado de Imaginacién, Invencién y

creatividad, pero [a mayoria de la gente no usa totaimente su potencial.

1155 TEORIASZyW:
La teoria Z fue presentada originalmente por Willlam Ouchl y W.L. Zangwil.
Aurgue Ouchi no fa ha caracterizado claramente, se presenta el sigulente

retrato. -

Ui Lider seguidor de fa Teorla 2 cree que & f2 gente fa gusta ser aceptads,
trabajar en un grupo y se encuentra mas confortable con lzs saliiclones que el
grupo ha discutido, analizado y ha decidide implantar " {18},

El pape! del Lider es 8| de participar democraticaments on las actividades de los
trabajadores, dirigir mediante el ejemplo en lugar de usar directrices y proveer ef
apoye necesario para facilitar los trabajos qus se estan llevanda a caho. El ser
humano promedio desea ser informado, consuftade y compartir igualmente la
responsabilidad, la autoridad y las recompensas v tienen la voluntad de sacrificar

sus deseos Individuales por el bien comin def grupo.-

{i8) Loe. CH,
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A estas tres taorias quisieramos agregarle ahora la cuarta teoria. la llamaremos

Teoria W. para explicaria usaremos también el elemplo del gerente.

"Un iider que sigue Ia Teoria W cree que a Iz gente e gusta que la dejen solz y
son mas productivos cuando se fes conceds la eutonomia necesaria para que
trabajen independientementa” {26,

El papel del Lider as el de obssrvar las aclividades de los trabajadores
guardando la distancia, analizar el procesa y hacer proyecciones.

Analizando las cuatro teorias anteriores y ajustandolas a nuestra sociedad,
considero que las que més se adapla es la Teorla X, es mas es la que cuakyuier
lider, sin saber, aplica.-

Usando métodos objetives o hasta cientificos el Lider debe de documentar el
pasado, anafizar el presente y hacer predicciones para el futuro. Si el grupe de
trabajo que estd bajo su responsabllidad comienza a tomar una direccin que
probablements terminar4 en un desastre, el Lider debs tomar accionss para
ayudar a cambiar la situacion por medio de modificaciones en los criterios
usados, metas o normas que el grupo esta usando. Es responsabifidad d.el Lider
asegurarse del sistema de valores del grupo y que sus aspiraciones estén de

acuerde con aqusellas de la alta direccisn de 1a administracion.-

(20}  Lleoc. Ca.
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El Individuo promedio quiere libertad y paz para ser reflexivo, creativo y capaz de
sumergirse en los trabajos que le fueron asignados. Aunque diferentes personas
tienen diferentes capacldades para controlar la extensién del tiempo, esta
extenslén es demasiado corta para utilizar tatatmente las capacidades creativas
de los trabajadores.

Can sole reflexionar un paca en nuestro desarollo podemos encontrar |a realidad
de que todos nosolros necesitamos los cuetro estiios de administracién.
Nuestros padres tinvisron algunas veces que castigamos y quitamos nuestros
privileglos para que pudiéramos hacer aigunas fagnas que eran necesarias pero
desagradables. Ellos usaron €l enfoque de la Teorfa X

Hahla otras veces que nuestres padres o nuestros maestros usaron &l sistema de
recompensa para que nosctros hiciéramos alguna cosa. "Te damos postre sola si
se come toda la sopa, decian ellos .

*Sl ahoras suficlente dinero te ayude para que te compres tu bicicleta® o "sl
invitas a Ana tendremos una flesta muy aburrida® son otros gjemplos. Esto es la
Teorfa Y .-

Algunos de los recuerdos mas consolldados fue tenemos de cuando éramos
niflos fue cuando nuestros padres participaron con nosotros en actividades
familiares. Cuando nos ensefiaron & manejar bicicleta, cuando fuimos a la playa,
leimos libros, vimos Juntos televisih o los juegos «e fitbol o simplemente
ayudamas con los quehacerss de la casa Juntos. Cuando se comparten
experienclas, se dirige con ejemplos y no diclendo “Hay que hacer eso®, cuando
se esta incluido en el consejo de la familia o en una sesi6h de didlogo, eso es la
practica de la Teorfa Z. Pero probablemente el momento que més apreciamos

es cuando nuestros padres conflaron en nosotros lo suficlente para dejamos
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ibres. Cuando nos pusieron por primera vez en el bus de la escuela, cuando hos
dejaron usar el caro de la casa para aprender a manejar, cuando nos dejaron
solos para aprender por nosctres mismos de los errores que ellos mismos
cometieron, cuando nos dejaron salir por primera vez en la noche con nuestro
acompafiante. Esos momentos eran cuando, para nuestros padres, amor
significaba defames llbres. La Teorla W es tomar rlesgos calculados para
permitir a los demas que se desarroflen.

Las teorfas X, ¥, Z y W también comesponden con el trigngulo de Maslow de las
necesidades humanas. La Teorfa X se relaciona con las necesidades fisloldgicas
¥ de seguridad. La Teorfa Y recompensa con la participacién en grupos y la
Teorla Z con proveer aprecio y estima. Pero la Teorfa WY es la mas conductiva
hacia la auto-realizaclén, '
Aunque cohsclentemente no lo pensemos, todos somes administraderes y nos las
arreglamos para hacer muchas acthidades e Influlr sobre otras personas
dlariamente -

Como padres, a veces coaccionamos, otras veces eloglamos y apoyamos y
lodavia otras veces participamos en las actividades de nuestros hijos. Hay
momentos en que hay que castigar, hay otres en que hay que motivar y animar,
hay momentes en que hay que resolver sus problemas por eflos mismos,

Nosotros hemos aprendido estas técnicas de nuestros padres, maestros y

personas que respetamos. Debido a los origenes y tradicianes de los lugares de 7

donde procedsmos y debidoe al tipo de personas que somos, tenemos todos

diferentes preferencias por los estilos que usamos.

PR P RS ——
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Todos hosotros tenemos los cuatra Ingredlentes W, X, Y y Z por medlo de los
cuales nos comunicamos ¥ controlamos, siende los “sigulentes, objeta del

presette estudio:
1.1.6 ESTILOS DE LIDERAZGO

1.4.61 ESTILO™W™ EL ANALIZADOR:

Los anallzadores son Individuos raclonales, loglcos ¥ realistas. A ellos les gusta
obtener todos los datos antes de tomar una decisién y eflos confian grandemente
en enfoques sistemnaticos para sopesar las opciones y aumentar la exactitud de
sus proyecclones. A los analizadores no ies gustan las sorpresas, tlenen mucho
cuidado, se preparan slempre muy bien, ¥ hacen un uso maximo de los

pracedimlentos y de las politicas.

"En una sittacion de trabajo fos analizadores treen tdcnicas conceplualies muy
veliosas. Ellos pragumtan cosas fmportantes y esperan respuestas que sean
bien razonades para seguir adelante™ (21).

Interpersonalmente, los analizadores pueden paracer comoe frios y retraidos a las

otras personas Aln bajo tensién, es prohabia que el analizador permanezca

(1)  Loe.CH,
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calmade ¥y no emacional usando hechos y realidades para superar fas objeclones

fmas que entrando en un campo de sentimientos Indlsblp!inados-

1.1.8.2 ESTILO *X" EL CONTROLADOR:

A los controladores les gusta estar & carge de las cosas y tomar" nuevas
oportunidades. Los controladores son rapidos para acluar, confrontar
desacuerdes o dificultades, y para responder en emergencias.

Elfos Invertirén una energla Intensa en resolver un problema Y rara vez se
encuentran un problema que ellos crean que no pueden resalver. Vhiendo de
retos y competencia, los contraladores gustan de resultados. Ellos estan
orientados hacia las tareas y se aseguraran de que las cosas se hagan y sa
terminen.  Les centreladores son probableimente Impacientes hacla largas
conversaclones acerca de “ia mejor forma” o "a forma de satisfacer a todos”,
Ellos tienen conflanza en sus proplas habilidades, listos a tomar riesgos, moverse
slempre hacla adelante y tratar de usar cada mimto lo méximo posible en su

provecho.

"Los controladores frecuentements cmah que la mejor forma da gue jas cosas
se hagat es hscerlas ellos mismos” {22)

(22) Les.Ch
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1.4.86.3 ESTILO "Y" EL PROMGVEDOR:

Los promovedares se Involucran con las otras personas en situaclones activas y
cambiantes. Les promovedores son vistos como personas acthvas, sociables,
extrovertidos, entusiastas, vigorosos y de una gran Imaginacién. Elios son
carlsrmatlcos, positivos, de sensibilidad social y considerados. Cuando se
encuentra con uha tarea dificl, el promavedor puede generar ldeas creatlvas para

terminar su trabalo.

"Los promovedores son habiles para reconciliar ideas conflictivas. Debido a
que la gente reacclona ante fa conducta de olros cornt base en sus proplos
valores y prefarencias, las personas percibiran la conducta del promovedor
como dinamica, creativa y flexibie” (23)

1.1.84 ESTILO"Z" EL APOYADOR:

Los apoyadores Henen tos mas altos estandares de la conducta personal para
ellos ¥ para los otros. Ellos estan anslosos de responder con su ayuda cuaﬁdo
s solickada y son admiradores y apoyadores de los resultados y metas de las
otras personas. Los apoyadores poseen una gran corflanza y creen mucho en

los otros.-

(23) idem , pag 87
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Los apoyadores gustan de trabajar con otros en un amblente donde sus
habllidades de relacionarse puedan ayudar a que se lleven a cabo los trabajos y

donde ellos puedan dar, dar y dar.

"Los apayadores son buenos ayentes, leales y pueden poner a fos demés a
gusto. Los apoysdores enfatizardn les melas, valores y principlos en fa relacion
con fos demdas” (24)

En resurnen, los ant=riores cuatro esliios de administracion, servieron de soporte
para el pressnte trabajo de investigacion para poder establecer con efo el estilo

de mayor predominia en la poblacién meta.

1.1.7 LA SATISFACCION LABORAL

Pero, a la par de estos Estilos, es menester profundizar sobre el rubro de
satisfaccion laberal, para poder contar con medidas de comparacion y establecer
si exista relacién entre el Liderazgo y la Satisfaccidn Laboral, entendiendo ésta
comeo la variable depsndiente en la presente investigacion.

indudlablemente {a satisfaccion en el trabajo es una relacidn afectiva del individuo

con sy quehacer determinado por innumerables variables micro y macro sociales.

(24} Lec, Cit,



Por elemplo, la satisfacclon faboral estd condiclonada en clerta medida por
variables de ta persona: edad, sexo, educacién, categoria laboral, elc. Estgs
varlabies a su vez estan teflidas con una connotacion valorativa atribulda por la
empresa, pueblo o cludad y cultura en la cual sl trabajador esta inmerso y que se
denominaran factores situaclonales que nciden en la Satisfacclén Laboral,

La satisfaccién laboral, ha sido definida de muy diversas maneras y relacionada
con otras muchas varlabies tales como rasgos de personalidad, satisfaccidén de
necesidades, motivaciones, cafidad y cantidad de producclén, ete.

El concepto de satisfaccién laboral, se hace sindnimo de moral de traba]b coh
acepclones muy variadas. Sin embargo, Moral de Trabajo, es un conceplo més
prupal que indvidual y existe cuando todos o casl todos Jos componentes de la
unidad comparten un clerto grado de flusién y entusiasmeo en la consecucidn de un
mismo objetivo. '

La satisfaccldn laboral, alude més bien a lo gue sefiala P. Smith:

"fa respuesta afectiva, de kos lrabajadores, hacla diferemes aspectos de su
trabajo” {25).

Una definicion mas amplia y nheracional establece que la Salisfaccidn en el
trabajo,
‘es la axtansién en qua son salisfechas las necesidades de un Individuo y ef

grado en qua este individuo parcibe que su satisfaccidn laboral proviens de su
puesto de trabajo” (26). -

{25) P. Smith, "inventario 1.5.7.° (Barcelona, Espafta: Permal, 1,072) Pag. 4
{28) Loz, CR.



Ahora blen, un estado de necesidad fleva a Ja busqueda de soiuciones, motiva a
actuar. Tenemos entonces que la Satisfacclén Laboral, guarda refaclén intima
con {ag motivacianes dal sujeto.

Vroom (1964) en un enfoque pragmdtico ded tema, sefialé cinco tépicos o nh;'eles
dentro de las situaclones laborales que estan relaclonadas con la Satlsfaceién

Laboral, éstos son:

1.1.T.1 "EL TRABAJO:

Comprende el nivel de aceplaclin y acomodacion que ef sufefa tanga en sus
funciones y Jas condiciones adecuadas para que se realicen de mejor forma o
¢on 3U propla tarea;

1.1.7.2 EL JEFE:

Determinta la clase o nivel de relacidn buena o male entre ando-trabajedor;
1.1.7.3 LOS COMPANEROS:

Encierra la adaplacion del sufeto af medio donde se desarralla laboraimente y la
relacidn existente entre los companieros de trabajo;

1.1.74 EL SALARIO:

Marca la aceplacidn o el rechazo de f2 remuneracicn percibida por ef irabaj
realizado; '

1.7.7.5 LA PROMOCION:

Aqul, comprends fos niveles de oportunidad que se den para que ef trabajagor
puade escalar estelus y a ja vez mejorar sus condicionas de vida", (27)

Satisfaccion laboral, por lo tanto, no quiers decir conformisme o resignacién con
una skuacién laboral dada. Mas bien'al contrario, s un indicador del grado

general de compromiso vy responsabliidad con que el trabajador asume su tarea,

an ldem , Pag §
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1.1.8 PREMISAS Y POSTULADOS

PRIMERO:

~Desde el punto de vista histérico, el concepto de Liderazgo, ha tenido dos fases
distintas, que difleren considerablemente en su fiosofla, la  Adminlstracién
Clertifica y las Retaclenes Humanas.

—Operativamente el Liderazgo, es! La manera ¢ forma de dirigir y conduclr un
grupo hacia un fin determinade, buscando los beneficios de ambas partes.
SEGUNDO:

—El hombre necesita reconociniiente, el sentimiento de pertenencia a un grupo y
la oportunidad de desarrollar sus capacidades de manera que pueda realizar su
pleno potencial.

~Le colaboraclén entre ei superior v el subordinade 3 una condicldn necesaria
para iagrar a mtéaraclén de las metas.

TERCERO

—~Ademas de Jos eslifos de Liderazgo que Bums postula, existen otros estilos
amparados en Teorias, como por elemplo las Teorfas W, X, Yy Z.

—Todos los Estilos de Liderazgo se enmarcan en dos tipos: el de intercambio y el
Transformador.

CUARTO: ,

—la Satisfaccion Laboral es la respuesta afectiva de los trabajadores, hacia
diferentes aspectos de su trabalo.

—Existen cinco tépicos relaclonados con la Satisfaccién Laboral: El Trabajo, el

defe, los Compalteros, la Promoclén y el Salario.

TR T RN R
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1.1.9 FORMULACION DE RIPOTESIS

Caonocedor de los diferentes modelos exstentes para reflefar distintos estlios de
administracién de grupes humanos, o de dierentes tipos de Rderazgo, vy |a
influencia que éstos tengan en la satisfacclén laboral, 1as hipstesis de trabajo de

esta Investigacién son:

A) Ef esthio Mderazgo influye en la satisfaccién laboral; especiicamente
con la satisfaccién con el salarfo, ¢! mando, fos compafercs, las
promoclones y con ef trabajo mismo en ja empresa Fapco Lida,

B) El estlio de fiderazge de mayor predominio en is empresa Fapco

Lida. es el estifo controlador X.

C} Existe un nivel sceptable de satlsfacclsn laboral con los companeros,
el salarfo, fas promociones, el mando y el trabafo mismo en la empress
Fapco Lida.

1.1.10 DEFINICION DE VARIABLES

Con respecto & la primera Hipétesis, las variables son las sigulentes:

1.1.10.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

b o s
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EL LIDERAZGO:

Operativamente se puede definir como: La conduccién y direcclén de grupos

humanos hacla un fin o un resultada determinado, manej4andose en el Liderazgo,

cuatro estilos o modelos sltuacionales.

1.1.10.2 INDICADORES DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE;

ESTILOS DE LIDERAZGO:

SITUACION NORMAL:

Z-

Y-

W-

ESTILO APOYADOR:

Caracteristicas: 1dealista, ambicloso, receplivo, respetuoso, de confianza,
leal, ayudedeor,modesto, atento, conslderado, cooperativo, cortez,
sensible.

ESTILO PROMOYEDOR:
Caracteristicas. entusiasta, vigorosoe, persuasivo, motivarte, creativa

positivo, alentador, Integrador, optimista, adaptable, prudente, soclable.

ESTILC ANALIZADOR:
Caracteristicas: logico, practico, metédico,  pesistente, econémica,

esmerado, reservado, serio, sistematico, analltico, precayido, tranguilo,
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X- ESTILO CONTROLADOR:
Caracteristicas:  fuerte, de conflanza en sl mismo, Insistents activo,
anstosa, rapido pars actuer, busca cambios, decisivo, gjecutivo,
persuasivo, inmaginativa, comienza solo, empresario -

SITUACION DE TENSION:

Cuando se esta en problema o bajo presion, ef LIDER regularmente cambla su

estilo o lo sobreactua, en relacién al trato con los sub-ordinados .-

{ W tension, X tenslon, Y tenslon y Z tension),

1.1198.3  VARIABLE DEPENDIENTE:
SATISFACCION LABORAL:
A nivel operativo es: 'La relaéldn afectiva del empleade con su trabajo y el medio
donde se desarrolia®.
1.1.10.4 INDICADCRES VARIABLE DEPENDIENTE:
SATISFACCION LABORAL CON:
—EL TRABAJO:
Comprende el pivel de aceptacién y acomodaclén que el suleto lenga en sus

funclones y las condiciones adecuadas para que se realicen de mejor forma o

con suU propla tarea.
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—-EL JEFE:

Determina la clase o nivel de relacion buena o mala entre mando-trabajador.

—LOS COMPANEROS:
Enclerra fa adaptaclén del sujeto al medio donde se desarrclla laboraimente y la

relacldn exlstente entre los compafieros de trabajo.

=EL SALARIO:

Marca la aceptacién o el rechazo de la remuneraclén percibida por el trabajo
reaiizado.

~LA PROMOCION:
Aqui, comprende los niveles de oportunidad que se den para que el trabajador

pueda escalar estatus v a la vez mejorar sus condiclones de vida.



CAPITULO I

TECNICAS E INTRUMENTOS
2.1 TECNICAS

FAPCO LTDA., es unz empresa Hder en el campo de la contrueclsn, esta
compuesta por ciente nueve empleados, comprendiendo & veintitres en el nivel
adminlstrative y ochenta y seis en lo que se reflere a funclones de campo. Enlo
referente a lo Administrativo, comprende Gerentes, jefes de Departamentos,
Contadores, Secretarias, Operadores o Técnlcos, Mensaleros y Encargados de
Limpieza y Mantenimiento; dentro del personal de campo, existen personas que
tienen personal bajo su cargo, tales como: Ingenieros, Arquitectos,
Auditores,Jefes, Encargados, Planlleros y Bodegueros, la mayoria de fos
empleados subalternos de campo, son aibafiles, mecanicos, operaﬂores de
manuinaria y peones, encontrandose una gran parte dentro de éstos, en su nivel

de cultura, analfabetos.

e e T A
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Dentro de esta poblacidn se procedid a seleccionar una muestra de tipo aleatorio

gstratificado, partiendo de que todos y cada une de los milembros de la pablacian,

tienen la misma posibilidad de participar en {2 Investigacién -

Los estratos, tanto de empleades que tienen personal bajo su carge, como de los

gue se desarrollan ep su calidad de subordinados, estan conformades de las

sigulentes manera:

211 MUESTREO ALEATORIO
EMPLEADOS QUE TIENEN PERSONAL BAJO SU CARGO
No. CARGO CANTIDAD FORMULA MUESTRA

1 Gerentes 9 09*44/109 4

2 Jefes/Departamenrto 14 1444103 6

3 Ingeniercs B 05*44/109 3

| Arquitectos 7 07*34/109 3

5 Engargados B 05447109 2
TOTALES 4 0 . 18
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CUADRO DE EMPLEADOS EN SU CALIDAD DE SUBORDINADOS
Neo. CARGO CANTIDAD FORMULA MUESTRA
1 Contadores 5 05*65/109 3
2 Secretarias 6 06+85/109 4
3 Operadores 1 11*65/109 7
4 Albariles 16 16"65/109 10
b Pecnes 27 2765109 16
TOTALES B 1 .. 40
TOTAL DE EMPLEADOS: 44 + 65 = 108
TOTAL DE LA MUESTRA: 18 + 40 = 58

Para seleccionar los estrates finales, se procedid a extraerlos del Marco de
Musstreo General, o sea el listado de planilfas, utiizando la tabla de numeros

aleatorias,
2.1.2 OBSERVACION ¥ RAPPORT:

Comenzando por conceptualizar psiceldgicamente estas dos técnlcas, podemos
definlr pimeramente que; Observacién es: "¢l matodo que consiste en controlar,
reguiar y directamente, o por medic de aparatos, la conducta de un individuo ]
grupe de individuos, o de fendmenos, para obtener conocimientos causales™; y

seguidamente; Rappart,: *es el método o téenlca fue se utiliza para establecer un
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thima de conflanza necesarlo entre el Psicdlogo v el indviduo o grupo de
individuas, previo a la aplicacion de pruebas psicolégicas® ~

Ei objeto de la realizaclén de las dos técnicas anterlores sirvid para poder
determinar el nivel de rechazo o aceplacién de cada inviduo en fa participaclon de
este trabajo de investigacidn, para con ello poder evahar todos los indicadores
de las variables tanto independeinte como dependiente en todas las hipdtesls, ya
que estas técnicas fueron utillzadas durante tode el tiempo o sea cinco semanas
que duraron a5 aplicaciones de las pruebas.-

E! Gnico problema encontrada fue el factor tlempo, ya que por el tipa de labor
que se realiza en esta emprasa, no se puede determinar con precision un herario
en la aplicacién de estas técnicas, por lo que s¢ tuvo que adaptar al sistema de
llempo y trabajo.-

Contando cort la aprobacldn de lag autorldaes de FAPCO LTDA. =& reafizé 1a
observacién inicial con la muestra  selecclonada, procurando obtener el rapport
necesaro, haclendo conocimiento a los sujetos de la muestra, 1a Importancla de
su parficipacién y calaboracién en brindar la informacion lo mas cercana posible
2 |a realidad, para pader utillzarla en mejoras en su proplo trabajo. Contando ya
ton un clima de confianza, se procedid a la aplicacion de las pruebas, para

entaminamos a obtener los resultados finaies

21,3 ANALISIS ESTADISTICO

Existe dos tipos, que son: Descriptive y Diferencial v en los proceso de

investigaclén, sirven para encontrar la relacldn exiz‘ente entre las varlables que
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son objeto de estudio ya que se trabajan tanto la variable independiente como la
dependiente.- A

El analisls estadistico, se llevd a cabo par medio de un enfoque no paramétrico,
utizando {a comelaclén de Pearson para poder evaluar la Hipétesis "A"
asumiendo el nivel ordinal de medicién. Para evaluar las Hipétesls "B* y "C' se
asumio el nivel nominal de medicién utilizando la frecuencla relativa porcentual con
su deblda representacidn grafica, para la mejor interpretacidn de los datos -

Para realizar todo este trabajo se utillz6 el programa de Ja hoja electrdnica de

Excel verslon 6 de Microsoft.-
2.2 INSTRUMENTOS
2.2.1 PRUEBA DE LIDERAZGOD

Se fundamenta en las TEQRIAS W, X, Y y Z; vistas ampliamente en el marco
tedrico de esta investigaclén, con respecto a la evaluacisn  de la prueba, se
realiza a través de un cuestionario de dos hojas que consiste en una serle de
afirmaciones auto-descriptivas seguldas de cuatro resultados posibles, sih contar
con respuesta buena o mala; siho qUe eh un ordenamlento de esos cuatra
resultados en téminos del mas parecido 0 que mas se asemeja al crlterlo de la
muestra, al menos parecido, en una escala de cuatra a un punto, sin poder repeti
ningun numero. El resutado final se obtlene sumando los resultados de cada tem
respecto a su orden, dando €sto cuatro totales que sumados deben de dar la
cantidad de "80" como constante definida, teniendo ya estos totales se dlagraman

e )
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en un modele estratificado para obtener detaladamente los resultados
deseados .-

Enfocado en la HIPOTESIS "B*, esta prueba skvié para evaivar todos los
indicadores de ia variable independients, o sea los diferentes estilos de liderazgo,
su apficaclén durd dos semanas y fue administrada a los empieados de Fapco
Ltda. que tienen personal bajo su carge, tanto administralivamente coma de
campo; Na $& tuvo ningun problema en la apficaclon de esta prueba ya que el nivel

de preparacion académico en la mayoria de ja muestra, facilitd la realizacion.-

2.2.2 PRUEBA DE SATISFACCIOH LABORAL

Esta pruzha esta fundamentada en el Iventarte 1.5.T., Inventaria de Satisfaccidn
Laborai, creado par P. Smith y adaptado 8 muestra espafiola por el psicdlogo L.
Loper Mena, con una duracién de veinticinco minutes de aplicacién . La
signtficacidn de este Instrumento es la evaluacidn del grado de satisfaccion en
relaclén al:

~Trabajo

-lefe

~Salario

-Compafieros

-Promociones

Se trata de un Inventario personal que mide la satlsfaccldn labosal, todos los
tems son cerrados con alternativas multiples y ablertas. La administraclén puede

ser Individual o colectiva, no existen respuestas cormectas © incorrectas y esta

G R AT
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compuesta por cinco subtest que miden las relaciones arriba indicadas; el
resultado final se obtiene mediante un tabla estandarizada dande se reallza las

sumatoras de las respuestas .-

Sirvié para ta evaluacién de las HIPOTESIS “A* v *C*, vy para todos los

Indicadores de la variable dependiente, el tiempo de aplicaclén fué de tres
semanas ¥ mediz v en ta administraclén de esta prueba, si hubieron muchos
contra-tlempos, ya que, primera, la musastra fue mas grande, v el nivel de
preparacion académica pesé muche, ya que en varios casos, el Individuo posela
escasamente estudios primarios y ésto cbviamente repercutié en la aplicacién de
la prueba, y segundo, un factor que influyé mucho fue el tiemzo, ya que aunque
se contaba con la aprobacién de las aworidades de FAPCO LTDA, siempre se

tenia mucho trabajo por realizar .-

B



CAPITULO Il

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

ANALISIS CUALITATIVO GENERAL:

Este trabajo se realizé en la empresa constructora FLORES ¥ ASOCIADOS
PREYECTOS DE CONSTRUCCION, LTDA., "FAPCO LTDA.“, ublcada en la fa.
calle 3-25 zona 13 de Ja cludad de Guatemala, contando desde el Inicio hasta el
final con la autorizacién, apoyo y colaboracion de las autoridades de fa empresa.-
A travds de este ANALISIS, se pretende defar plasmada toda la experiencia
obtenida, exponer todos los pro y contras encontrados a lo largo de esta
investigacién v en si, todo los visto y anallzado objetiva y subjetivamente, con el
unico fin o propdsito de proponer cambios que confieven a mejorar el desamolo

productiva y laboral dentro de la empresa, para bien de ambas partes -

i g MG
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Partlendo de todo lo tedrice expuestn en este frabajo, amparéndolo vy
reforzandole con tedos los resultados obtenidos al final de este trabajo, puedo
iniclar diclendo que FAPCO LTDA., en la maycerfa de los casos, se inclina mucho
a desarrollar un Liderazgo Tayloriano, ¢ sea parte de una Administracidn
Cientifica, ya que su enfoque eh un aito porcentaje esta centrade en obtener los
resultados ‘positivos  Gnlcamente hacia la organizaclén, y a é&so se hmita
finalmante, cayende muchas veces en el Taylorismo, 10 que ho es mas que ho
tomar en consideracién al Elemento Humane, como factoer principal de desarrollo,
quitandele a éste teda la Impertancia que merece.-

A diferencla del enfoqus Cientifico, también Fapco puede utilizar, v de hecho 1o
hace, pero en un porcetaje mas bajo, el estilo de la Administracion de las
Relaciones Humanas, ya que dependiendo de qué estilo de administracion elerce
o desarrolle, asl tambkén va a ser el rol que el Lider asuma, y por ende las
repercusiones en la Satisfaceion Laboral.-

En ta Adminlstraclén Cientifica, el rol del Lider viene a ser CONTROLADOR, ya
Que su mayor punto de concentracién estd en los beneficlos primarios de la
organizaclén y es lo gue suele suceder en muchas ocasiones en Fapeo Ltda.--
Pero, a través del dasamoiio de este trabajo Investigativo, pude notar que la
empresa Fapco Ltda., manela una AMINISTRACION SITUACIONAL, porque
varla mucho fa forma o rol que e Lider tiene nue asumir, ya qus en unas
ocaslenes utiliza la Adminlstracion Cientfiica, Incluse hasta caer en el Taylorismo
como ya se difo anterlormente, ¥ en otras ocasiones su admninistracién es de
Relaclones Humanas, porque se interesa vy te da la importancia debida al

Biemento Humano. Dicho en otras palabras, Fapco Ltda, no biene una
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Administracidn definida ya que maneja dos clases de organizacién la Formatl v Ia
Informal -

A consecuencia de la misma Administraclén Situaclonal que en Fapeo Ltda. se .

desarrolia, se dan tamblén los camblos en lés roles de los Lla;zres, aungue no se
tenga un conocimlenta real de la conceptualizacidn de LIDER, se parte de la
Innata necesidad de la refacién entre el Lider y el Empleado, de una o de olra
forma, pero esta relaclén se dd, dando mucho crédito a lo que el Investigador
empirista Stogdil, expuso respecte a la necesidad de expeclativas e
interacciones -

En cualquier situacidn, y bajo cualquier circunstancia, f verdaders Lider debe de
asumir su rol o papel como tal, buscando siempre o..cnzar los objetivas
deseados de la organizacitn, sin desculdar la lucha de la Integracién del grupo, &l
Investigadar Bass, hace mucho énfasls en los anterior, y lo conceptualiza como
LIDER PROMOVEDOR, ahora, en el campo de este estudio, o sea en la
empresa Fapco Ltda., esta ieorfa o postulado, en la mayoria de veces es
ignorado, ya que e Lider no asume de manera real su rol, al Igual que con fa
teorla de Michigan, no existe en la empresa un procesa de pasticipacién de los
empleados en la estructuracién del trabaje y en el amblente del mismo, va gue
por no desrrollar un Liderazgo Democratico, somo o plantea Likert, los resultados
erganizacionales y Ia satabliidad emacianal del grupe, no son los més esperados
y deseados. En este estllo de Liderazgo Promovedor, & cual se presentd en un
22%, no existe relaclén significativa con la Satisfaccién Laboral en ninguna de sus
areas que son: trabajo, salarlo, promocién, mando y compafietos.-

Es de recalcar que debido a la faita de definicion en la forma de i
Admninistracién, el Liderazgo en Fapco Ltda. sufre grandes variantes, y como ya

A M
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se menciond anteriormente, es un LIDERAZGO SITUACIONAL, va que tamblen
existen ocaslones vy stuaclones donde el rot del Lider se convierte en
APOYADOR, representado en un 30%, déndole todo el crédita el postulado
emplrico de Fiedler, y donde no existe una relacién significativa entre este tipo de
Lider ¥ la Satisfacclén Labora! en todas sus 4reas debido a su caracter
sftuaclonal, excliyendo las dreas de Salario y de Jefe -

Asltambién se desarrolia el Liderazge AUTOCRATA BENEVOLENTE, postulado
hetho por McMurray, ahora blen, ef malestar del grupo se manifiesta siempre que
este postulado se convierte en plena actitud del Lider, y lo negativo es que dicha
actitud de Autécrata no apficada en forma general, sino que Gnicamente a un
penuefto grupo del persanal, seleccionado por el Lider por varias razones que no
tlene nada que ver con funclonas relacionadas con la empresa, credndo con ésto
un gran malestar y pésimo ambiente de trabajo entre el resto de los compafieros
que no son “elegidos” per el Lider para ser acreedores a su "benevolencia® y en
tambio si son sometidos a la "autocracia®.-

El Investigader Argyris, pestula que el mejor Liderazgo, es el que permite que el
trabajador se actualice en sus funciones, y en esta teorla, 1a empresa Fapco
Ltda., st comparte el 100% este enunclado, ya que siempre ha tenldo como
pollica la emprasa, el pago de seminarias, temarios, cursos, talleres, etc., de
preparacién y formacidn a sus empleados, cre4ndu con efio mucha simpatia del
grupo hécla el Lider -

De acuerdo a toda la experiencla compartida en Fapco Ltda., considero que al
Bder aquf, debe de compartir mucho el enunciado de MceGregor, ya que éste
postifa la Teorla Xy la Teoria Y, o sea, la INTEGRACION vy la COLABORACION

del grupo para alcanzar ias metas, pero en este caso en particar, en Fapco
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itda., se desamolla en muchas ocaslones solo la Teorla *¥", o sea la
COLABORACION, Ignorande totalmente ja Teoria "X, como lo es Ia
INTEGRACION del grupo como Wave princlpal para alcanzar los objetivos
deseados.-

Tanenmbaum, habia mucho de la importancia de la flexibifidad en el Liderazgo
para que el empleado se sienta blen y pueda alcanzar sus metas y a la par de
ellas logre los objetivos de la organizacién, pero, como todo exceso resuita
daflino, en Fapeo Ltda . esta teoria se tergiversa por parte del grupe, ya que el
Lider no puede ni debe tratar igual a todos los empleades por varizs razanes,
como por ejemplo, la formacidn académica va a ser diferente, los diferentes
caracteres, efc., ¥y es aqui donds las situaclones "anormc . o incarrectas® se
dan, debldo a que la demasiada *flexibilidad” del Lider, se convierte en un
derzcho para muchoes, ¥y se origina el ambiente de Inconformidad def grupa, ya
gue los que tiene bien claro esta “fexibilidad®, $¢ molestan de ver las actitudes
muchas veces "abusivas” de los que tergiversan v el Lider no toma medidas de
correcidn debido a la exagerada camaraderia.-

En resttmen, se puede decir que en Fapco Lida., el Liderazge se desarrolla en
forma ecléctica, pero que con una buena oflentacién y formacion hacla los
Lideres, todas las situaclones ancrmales, el propio malestar y el amblente
desagradable en el grupo, se puede superar, para poder asl con la "Integracion”,
encontrar la “colaboraclén® para poder eicanzar las metas establecidas tanto
empresariales como personales.-

Toda lo anterfor obedece al Analisis sobre las teorias del Liderazgo y de cémo se
desarroflan o se ignoran en la empresa Fapco Ltda., ahora blen, tamblén existen

varias teorlas de Investigadores que al lgual que en el Liderazgo, también
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postularon sus conceplos sobre los diferentes Estilns del Liderazgs, como por
ejemplo, Bums dice que existen dos tipos de lLiderazge, el de INTERCAMBIO
que es donde el Uder "ofrece” al grupo a cambio de algo, como funciones extras
a las establecidas, etc., y el Liderazgp TRANSFORMADOR, donde el Lider se
"compromete” delante del grupo, reconaclendo sus necesidadies o demandas;
ahora, situados ya en nuestro campo de estudio, la empresa Fapco Ltda | es muy
comdn que estos dos lipas de liderazgo se desarrclien, o sea, se "ofrece” a
cambio de alga, se "hacen promesas”, pero Iéjos de la reafidad, nunca se llega a
cumpilr tado 1o ofrecido y cuando se exije o reclaima lo acordado, se obtienen
reacclones autoritarias, incluso intimidatorias -

Al lgual que McGregor presents las Teorlas "X" vy *¥™, sobre el Liderazgo, de lo
cual ya se hizo referencia con anterioridad, tambien Williams Quchi postuld las
Teorlas *Z* {Apoyador), y *W" {Anallzador); estas cos teorfas, cemo ya se
menciond, el Lider Apoyader, o sea la Teorla “Z", no representa relacitn
signficativa sobre las areas de la Satisfaccidn Laboral, a excepcion del Salario y
€l Jefe, de lgual farma, la Tecria "W", o estile de tderazgo AnaEzador con un 22%
de representacidn, no demuestra relacién significativa sobre ninguna de las areas
¢ campos de |a Satlisfaccién Laboral.-

Pers, una de las Teorfas que lteralmente mis se deberla de desarrollar en
Fapco Ltde,, es 1a Teorla "X, ya que ésta se di Incluso sin que por o menos el
Lider conozca o sepa de su existencla menos de su conceptusilzacién, es miés,
ésta es la mas “facil” de aplicar porque es solo de CONTROLAR, pero, 1o hace
crear el malestar en e grupo, &s que este control no s¢ dé a tedo nivel sing tlene
excepelones y es aill donde Inlclan 1bs conflictos en &l grupo. Pers, de acuerds &

los datos obtenldos, este estio de liderazgo representa ¢l 26%, y no existe
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relacién significativa entre esta manera de dirighr y todos los campos défla
~Satisfaccin laboral -

Lo postivo del Liderazgo en Fapeo Ltda., sea cualqulera éste que se desamrolie,

es que casl slempre se utilizan métodos objetivos en las funclones, gue

documentan el pasado, analizan el presente ¥ se hacen proyecclones a corto,

mediano y largo plazo, y ésto d4 clerta tranguilidad al grupo, ya que es testigo de

las proyecclones administrativas, dande con éstc, un nivel de establiidad tanta

emocional cemo fabural por formar parte def grupo en las proyeceiones -

En resimen, de los cuatro estilos de Liderazga conccidos o estudiados, el

ahalizador (w), el controlador (x}, el promovedor (y) y ! arayader {z), los que

mas s¢ desarrollan en Fapco Ltda., son los estilos de Cont;_.udor {X) 26%

¥ Apoyador (z) 30%.-

En lo referente g la Satisfaceldn Laboral, ésta va & sor un resultade del tipo de

Liderazgo que se desarrolle, o sea, aqul s| cae "tada’ la resposabiiidad sobre el

Lider, porque dependiendo del nivel de como &ste asuma su rol y lo desempefie,

asl, a ese nivel va a ser la Satisfacclén Laboral de tado el grupo en su diferentes

cinco areas o campos que son. El Trabajo, El Jefs, Los Compafieros, El Salario
¥ La Pramocién,-

En Fapco Lida., por ejemplo existen problemas en este téplco, ya que al no
existir un Liderazgo definido se tropieza con el problema de no poder salisfacer
en su totaiidad los diferentes campos que el grupo ‘necesta® cubrir tante
emocionaimente, como de Integracién, de aportunidad, v de Incentivos
materiales.-

5} analizamog cada &raa de la Satlsfaccién Laboral en Fapeo Ltda., hos vamos a
encontrar can lo sigulente:

e o PO e



EL TRABAJO: Con un 23% representados, constiftuye una de las &reas de mayor
sallsfacclén, ya que las responsablidade son bien definldas y el Lider en raras
ocaslones se involucra en las tareas asignadas a cada mlembro del grupo, dando
con ésto, clerta libertad de elecucion de funclones y casl siempre se encuentra el

apoyo del Lider en sRuaclones complicadas; es por esta razén que

estadisticamente no se reflefa una relacién significativa entre los diferentes tlpos'

de Lider en este ramo o area, (analizador, controlader, promovedor y apoyador).-
EL JEFE: esla salisfaccién va ligada al rol que en su momento como Lider
desempefle, de manera que en nuestro caso es muy varlable debido a la misma
diferencia de lideres, y no existe relacién significativa en este aspecto con los
diferertes estllaos de liderazpe, a excepcion del Lider Apoyador (Z).- '

LOS COMPANEROS: debide a ka forma a estlia "autocrético - benevolente® de la
apikaclén del Liderazgo v la excesiva "fexbllidad® del Lider, este campo marca
una gran deficlencia, ya que la retaclén entre los miembres del grupo es negativa,
por todos los factores ya expresados, y estadisticamente, no hay ninguna
relaclén significativa con jos distintos tipos de llderazgo -

EL SALARIO: esle rubro considero que en ningun lugar o en nihgun empresava a
ser satlsfecho, ya gque representa la razén por la cual todo Individuo ejerce
funclones y slempre se pretende ganar més cada dia; pero, en la empresa Fapco
Ltda., talvez no sea el mas deficlente, no se estt dgiclendo con elle qus no se
heceslte, pero existen otros compesadores qua hacen que este rubro no sea &l
pllar del malestar en ef grupo, como por elempio, la libertad de poder realizar las
funciones de la mejor manera gue el empleado pueda, sin que para elio a| Lider
esté slempre controlando y supervizando, o sea que & nivel ejecutivo, hay carta
blanca en las funclones y declsiones, sbviamente buscando los beneficlos da la
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organizacién que al ser éstos positivos repercuten en beneficlos al grupe
taimblén.-

En este rubro es significativa la relacidn con el tipe de Lider Apoyador, mas con
los estilos promovedor, controlador y anallzador no existe relacian significativa -
LA PROMOCION: una de las mejores vitudes o caracterfsticas de la
administracién de Fapeo Ltda., es que es una empresa bastante establa Y por
consigulente es una empresa que le gusta mantener a los empleados en sus
funclones sobre tode en el campo administrativo, ya que en el campa productivo,
ésto va a depender de |d demanda de trabaje que exista, pero ho es frecuente el
cambio de personal, salvo situaclones anermales del mismo empleada, pero por
lo general trasmite al grupo la conflanza de la estabilidad laboral, y ésto
apviamente casl clerra las puentas a la promocidn, sin que obligadamente
represente una Insatisfaccldn del grupo; en esta &rea no existe ninguna relacian

significativa con los diferentes estilos de Liderazgo.-

Resumiendo todo 1o anterior quiero dejar claro y plasmado que el Gnico objeto de
este analisis es buscar las mejoras en la empfesa FAPCO LTDA., colobaranda
con mis concluslones y recomendaciones expresadas en el Capftulo IV de psts
trabajo de Investigacidn, para que principatimenta, el ambiente v la relacion entre
el grupo se mejore marcadamente, pero que este camblo obadezca a una
definicion del desarrollo del estilo de Liderazgo a emplear coma pllar o base
fundamental del camblo.-

No trato de sefialar nl de culpar a nadle, sino solamente bajo ml experiencla y mi

formaclén académica sefialo las deficlenclas encontradas a través de la
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realizacion de este trabajo y ja autoridad que me da el ser miembro de esta

empresa por mas de una década -

A contlnuacién se incluye e} proceso estadisticc empleada como awdliar en el
procese de anélisis de resuitados y comprobaclén de Hipatesls, en donde se
utlilzé como ya se menciond la Comrelaclén de Pearson mediante el programa de
la hoja electronica de Excel verslén 6 de Microsoft, en donde se manejé como
Hipélesis MNuia la no existencia de relacién entre cada uno de los Estlios de
Liderazgo: Apoyador {(Z}, Promovedar (Y), Anallzador (W) y Controlador (X) y Ia

Satisfaccidn Laboral con el Trabajo, Jefe, Compafiercs, Salario y Promocién -

LB bt ol Ml
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3.2 ANALISIS ESTADISTICC DE LOS ESTILCS DE LIDERAZGO ¥ SU
INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL

3.21 LIDERAZGO ESTILO APOYADOR (Z):

gl= 15

r=0.32

t=032>028 trabajo = s& acepta
t=032>088 J|efe = se rechaza
n=032>0.27 compafieres = se acepla
n=032<079 salario = $E rechaza
n=0,32<0.32 promoclén = se acepla

Con respecto al Estilo de Liderazgo Apoyador (Z), st exlste relacion significativa
entre este tipo de Liderazgo y la Satlsfaccidn Laboral con lo que es el Salario que
devenga el trabajador y la forma de cémo se dirje al Elemento Humano o se el
Jefe, maé no existe una relacldn significativa entre el Liderazge Apoyadory las
areas de Satisfaccién Laboral que son: la Promocién, los Compafieros y el
Trabajo.-
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3.2.2 LIDERAZGO ESTILO CONTROLADOR (X):
gl =15
r=0.32
nt=032>-0.73 frabajo = se acepta
n=032>-0.32 jefe = se acepta
nt=032>-012 compafieros = se acepta
rt=032>-0.37 salario = se acepta
R=032> 045 - promoclén .~ = se acepta

En 'Ic}’ referente al Estilo de Liderazgo Controlador (X), se dice que no existe

relacidn de sigeifieacion con los campos de Promocitn, Mando y Compafieros.-

3.23 LIDERAZGO ESTILO ANALIZADOR (W);

gl=15

r=0.32

t=032> .01 trabajo = se aeepla
n=032>.0.25 jefe = se acepta
t=032> 017 comparieros = se acepia
n=032>-0.28 Salario = se acepla

nt=032>-0.26 promocién = se aceplta

b
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En este estiic de Liderazgo, o sea el Analizador (W), no existe relaclén

significativa con la Satisfacclén Laboral en ninguna de sus éreas o campos.-

3.24 LIDERAZGO ESTILO PROMOVEDOR {Y TENSION):

gl =15

r=0.32

t=0.32> 0.03 trabajo o= se acepta
rt=032> 0.15 jefe = se acepta
t=032> 031 compafieros = se acepta
n=032> 0.18 salario = se acepta
n=032>0.24 promocién = se acepta

De igual forma que en el Estilo de Liderazgo Analizador (W), también en este
Estilo Promovedor (Y Tensidn), no existe ninguna relacién slgnmcat'lva ehtre este

Liderazgo y 1a Salisfaccitn Laboral en ninguno de sus campos 0 areas.:



CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. CONCLUSIONES

4.1.1

La hipttesis °El Estio de Likderazge influye en fa Satisfaccion Laboral
espacificamente con la satisfaccion con el salario, el mande, los compaftieros, ks
promociones ¥ con el trabajo mismo en Fapco Ltda®, ha sido rechazada, ya que
no existe una relacitn significativa entre los diferentes estilos de Liderazgo que se
manifiestan con los aspectos especificos te Satisfaccion que se tomaron en
cuenta, para lo cual se ulilizc el contraste no paramétrico de la Comelacion de
Pearson a! nivel del 5%.-
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50l existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo Apoyador (Z), el
cual se manifiesta en un 30%, es decir entre lo que es la Satisfaccion del Jefe y
con el Salario -

413
Llos Estilos de Liderazgo de mayor predominio en FAPCO LTDA., son el
Controlador “X" en 26% y el Apoyador “Z° en un 30%.~

4.1.4

A pesar de qua no exste relacion significativa entre los diferentes tipos de Nder
con ia satigfaccién con los empieados, existe un nivel scapltable de Satisfacclén
Laboral con los cempalieras, el salario, las promociones, €l mando y el irabajo
misme en FAPCO LTDA -

4.1.5

los estiios de Liderazgo antes descrites pueden lfluir de manera positva o
negativa en la Safisfaccién Laboral en FAPCO LTDA., pero todo esto podria
deberse a que no exsten lineas de liderazgo definido, es decir, que no se
presentan purcs, y esto hacs que no se dé una complets Sattsfaccién Laboral -

418
los resultados aqul obtenidos aplican Onica v exclusivamante a b muestra
estudiada, por lo tante, no pueden ser genaralizados.-



4.2 RECOMENDACIONES

£21

A FAPCO LTDA., desaroliar programas de cspacitacion enfocados n la
formacide dei LIDER, para poder lograr un Liderazgo definido que contieve una
plena Salisfaccion Laboral -

4.2.2
Rewvisar y reorganizar las politicas administrativas s fin de poder crear Ins medios
para cue el desarrclio de laz actividades logren alcanzer las metas definidas,
tanto empresariales como de los trabajadores, obtenlendo eon elfo una mejor
forma para dirgir y una 6plima Satisfacekin Laboral-

4.23

Retroaimentar los programas de capacitacién ya establecidos, para la propia
formaciin de! lider definido en funcidn de efectividad y productividad cde [a
empresa.-

4.24
Se recomineda la implementacidn de programas de capacitacién a nivel de accién
preventas, para con eflo Incrementar la Satisfaccién Laboral.-

s P e
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428
A la empresa FAPCO LTDA., tomar sn consideracién los resultados de este
trabajo para fituras estretegias relacionadas con el direccidn de personal .-

4.2.8

A la Escuela de Psicolgla de la Universidad de San Carlos de Guatemala, en
especlal a su programa de PSICOLOGIA INDUSTRIAL, para la implamentacion
de programas que ayuden a la formacion y desarrolio de LIDERES, tanto & nivel
académico como empresarial-
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LIDERAZGDO
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INSTRUCCIONES

EL CUESTIONARIO CONSISTE EN UNA SERIE DE AFIRMACIONES
AUTO-DESCRIPTIVAS SEGUIDAS DE 4 RESULTADOS POSIBLES.

EJEMPLO;

A& MI ME GUSTA:...

4 JUGAR FOQT-BALL
1 NADAR

2 CORRER

3 JUGAR GOLF

RECUERDE, 4 ES EIL QUE MAS LE GUSTA, (JUGAR FOOT-BALL} ¥
1 ES EL QUE MENQS LE GUSTA, (NADAR).-

USE SOLAMENTE UNA VEZ 1OS NUMEROS, NC SE PUEDE PONER DOS
VECES EL MISMO RUMERO, O DEJAR DE PONER UN NUMERO, -

AHORA PUEDE COMENZAR A TRABAJAR
GRACIAS POR Sy COLABORACION

174




ME GUSTA ACTUAR...

2R NN

H

Amistosamente y apoyar a otros
Ripidamente y decisivamente con los demis
Compacto y sdlido con los demds

Comc sea mAs apropiade en cada ocasidn

YO FRECUENTEMERTE TRATO DE SER,..

fhmmo

Modesto e idealista
Persuasivo y ganador
Paciente y practico
Simpdtico y verdadero

LA GENTE ME VE COMO...

H

I

J

K

Una persona en gue vale la pena confiar y gue
da consejos.

Una persona segura de si misma gue toma la
iniciativa y actia.

Una perscna sistemidtica gue es cuidadosa y
consciente

Una persona entusiasta gue entiende y que se
adapta a la situacidn

S1 Y0 ME ENCUENTRO CON OFOSICION O DESACUERDO...

Apelo al sentimiento de justicia y legalidad

de las otras perscnas

Trate de ser mis listo gque elles y de maniobrarlos.
Me quedc tranguilo y sige tratando poco a poco.
Vuelvo a tratar o abro uns nveva trinchera o punto
de vista.

CUANDD FRACASO,. ..

=0 NN ="

Me da panico vy busco a otros para gue me apoyen
Sigo presionando por mis ideas

Me mantengo tranquiloc e inflexible

Me mantengo con la mente abierta y sigo siendo
placentero

LA GENTE QUE ME MIRA CUANDO ESTOY EN MI FEOR ESTADC DICE QUE

e i B

Y0 S0Y..,

Sumiso e impresionable
Agresivo y dominante
Terco y retraido
Superficial e infiel

2/




EN LA MAYORIA DE SITUACIONES YO QUIERD...

Lo - -

Moverme hacia adelante con orgulle, hacia grandes
ideales.

Tomar el contrel de la situacidn ¥ alcanzar las
metas,

Ser sistemitico y ldgico, un pensador s&lido.

Ganarme a la gente insistiéndoles y convenciéndolos.

YO _USUALMENTE TRATO A LOS DEMAS. . .

De una manera cortés y admirativa.
De tna manera activa y enfocada a las tareas.

Una persona fiel y en guien se puede confiar.

D

E

F De una manera metddica

G De una manera amistosa y afin.
YO QUIERQ QUE ME VEAN COMO., ..

): |

I Una persona competente y activa,
J Una persona cuidadosa y légica.
K

Una persona flexible y comprensiva.

EN MOMENTOS DE TENSION YO...

b
c
ch

Tomo_mis responsabilidades ¥ le doy mis duro al
problema.

Me ponge impaciente y actfo riapidamente.

Comprueba lo gue dige con datos reales e informacidn.
Trato de no trastornar a los demis y mantener las
ctosas tranguilas.

EN MOMENTOS DE_TENSION YO ME RELACIONO CON LOS DEMAS...

d
e
f

S

Siendo facilmente influido y crédulo
Siendo dominante e impulsivo.

Siendo retraido y desconfiade.
Siendo muy flexihle.

YO IMPRESTONO A 1L.OS DEMAS A VECES FOR...

i

h

[0

P

Tener poca confianza en mi mismo,

Ser un duro negociador.

Ser terco y determinado.

Ser inconsistente y llamar la atencidn.

70
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DATOS GENERALES:

NOMBRE:

PUESTO QUE OCUPA:

NUMERO DE PERSONAS BAJO SU MANDO:

EDAD:;

ESCOLARIDAD:

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA:

OTROS:

71
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ANEXO No. 2

PRUEBA DE
SATISFACCION

LABORAL



. INSTRUCCIONES

Como resultado de su experiencia en el puesto
de trabajo que ¢c¢upa, usted lo conoce adecua-
damenta, por tento denearfamos mabder lo gue
piensa en genaral sobre diferentes aspectos
del mismo.-

Cada aspecto se presenta con frases breves,
Cada una de las cuales lleva al lads un espa-
cio en blanco,- \

5i estd de acuerdo, coloque una 5 (8i) en el
“spacio an blanco, -

81 no estd de acuerdo, cologuae una N {no).

Gl estd indesiso cologue un signo da ? (intes-
rrogaszidn).,

7i no se relaciona con su trakajo o no lo
fabe deje en blanco el esapacio, -

fthgerve agtos Ejemplos refaerjdos al Tabaco.

TABACO

Estinmulante 5

Buern N
—_—

En esta caso el sujeto ha Eagpondido gque el tad
baco ST es un estimulante, Paro NO es buano.
Como u-ted pusade ver no hay eon este caso, ni
en log qua VAmMOS a ver a cantinuacifn, respuas.]
tas correctas o incorrectas, Cada juien puede
tener su propia opinién. Los rasultados son
cgenfidenciales e interesan sdlo los resultados
por grupos, No medite gus respuestas. Indique
las que plense inmedintarente, .

ANORA PUEDE COMENSAR A TRABAJAR
GRACIAS por sy COLABORACION 117

CARACTERISTICAS PE MI JEFE (MANDO) INMEDIATO

SOLICITA MIS OPINIONESI...vvvuuasnenss

DIFICIL DE CONTESTAR:. . ....v0vsnnnanan

e
ALABA EL TRABAJO BIEN HECHO:......... .
TIENE TACTO: iaiui i vsvnnrararorrasnanas
IHFLUYE SOBRE MI!....vurorvsnsasnanacs
ESTA BIEN INFORMADO:!...uis-usacoannnnn

NO SUPERVISA LO SUFICIENTE:..isassases

SE IRRITA CON FACILIDAD:I...cuvnvenvens

MF DICE EN QUE SITUACION ME ENCUENTERO:

SE MANTIENE MOLESTO:!..cusenarvasasnanen
AESTARUDG: censrannsrnsnannanassannnnas
CONQCE BIEN EL TRABAJOI cusuvusoranerns

MALO: i it netatatntanunsactocatonnaans

INTELIGENTE? . i v e nnasnnsataansaponoana

ME DEJA QUE ME HAGA CARGO DE MI TRABAJO:

ESTA CERCA CUANDO SE LE NECESITA:.....

PEREZOS0: .. vsvnvensvnsnssrnsnvsrnancns

€L
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LAS OPORTUNIDADES PARA ASCENDER EN LA EMPRESA
—ONE

BUENAS OFORTUNIDADES PARA ASCENDER: « s «
OPORTUNIDADES BASTANTE LIMITADAS: o ens

ASCENSOS DE ACUERDO A LAS CAPACIDADES:

EMPLEDQ SIN ASCENSOI.cretstasenvsamurins

BUENAS OPORTUNIDADES PARA ASCENDER: ., .-

BUENAS POSIBILIDADES PARA ASCENDER:...
POLITICAS INJUSTAS DE ASCENSOI..sersns

ASCENSOS POCO FRECUENTES:.

searmwubssny

ASTENSOS REGULARES I s .cvvsssansunrsannns

BASTANTES BUENAS PROBALIDADES

BE FCENSO  tvavtsonsoanndt 6400 s S 880

POTAL: s raasnewusacsvs .

kT

CARACTERISTICAS DEL COMPARERISMO

ESTIMULANTES? v vvoescnanasnsnsassne o o
ABURRIDOS I e savtosrnnnsonnrnanannss
LENTOS? v vvsanaranesnsnssssanssnssns

AMBICTOSOS: 4 vuonssanusrsanssronsens
TONTOS : s earsesnssaroadsnvoresnodsass
RESPONSABLESt.cavwssnsenrssnsraenans
RAPIDOS S +aeravcssnnsresnnssansnnsns
INTELIGENTES? o sunnnasnensnsanvenes
£S FACIL ENEMISTARSE CON ELLOS:....

HABLAN DEMASIADO! s aaevssvavwscsrurrs

: ASTUTOS:-----.‘----.----‘c--‘-llI'!

PEREZOSOS Y csuvassasnretaonrenanstns
DESAGRADABLES: cvsassvsssnevasnrenss

NO HAY INTIMIDAD CON ELLOS I asvosns
ACTIVOB S tasvsvsnsnusunnvosnrsadonsd
CON INTERESES CORTOSI.casceen-aen=t?
LEALEGIsuncrrassatannstanuesnertsst————

EB DIFICIL VERBEZ....sevvamvernrets

TOTALS cvsmuvocndar (o

4/




SALARIO ACTUAL PROVEE

INGRESOS ADECUADOS PARA GASTOS

HORMALES: i ivvensuannannssassnsssesssans

PARTICIPACION SATISFACTORIA

EN LOS BENEFICIOSI.ceaucensassssrsnons

—rp————

L SV

APENAS PUEDE VIVIRSE CON LOS INGRESOS:
AL a s sst e s nrsncnranasssstenasnen

INGRESOS QUE PERMITEN ALGUNDS LUJOS:..

INSEGUROS:

STTrYersTTesEsatdsvevansEs Ay

MENCS DE LO QUE MEREZCOZ....vovemunaen

— e

SALARIO ALGO ELEVADO:.uuuiuvussnrvnrrans

SALARIOS INSUFICIENTES T, yuvarvasevnnss

—

TOTALZ . eussranasanan

s$/q

SU TRABAJO ACTUAL ES:

FASCINANTE v sssssaasrarscansnanans
RUTINARIOI canrnvevscvsasansennrurs
SATISFACTORIOI . vevavrvasanararenns

ABURRIDO: cuuveverresanansoreasnans

BUENO: .+ asetosaransenaosonarnrnesnn_

CREATIVO ! . cessnsnvarsososasnnrsssan

RESDPETADO i vsvavosnavecusnnnnsrense
CALIDO [AMISTOSO)I .iainvvsasnnens
AGRADABLE. s vsvssanmnsbsnararrasan
Il s veonansesannsaunnseosaanapascss
FAPIGANTE I cavesvsamsearrssrsenresss
CANO . ceansessnmsvavsssanersasasns
DESAFIANTE: s ve-ssnmnnvsssparyenne
DE PIE {POSICION DE TRABAJO}:.uiwwe
PRUSTRANTE Zvuesncenvspnanvesossnrsd o

SENCILLO: caseuasrssnnvesasnarasnss

INTERMIMABLET s saneeccanavssnnnrrass
DA UN SENTIMIENTO DE LOGRO:.......

TOTALZsesasvtsnnnves
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DATOS GENERALES:

NOMBRE:

PUESTO QUE OCUPA:

NUMERQ DE PERSONAS BAJO SU MANDO:

EDAD:

ESCOLARIDAD:

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA:

FECH?:

OTROS:
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ANEXO No. 3
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ESTILDS DE LIDERAZGO (NORAMAL)
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SATISFACCION LARORAL EN FAPCO LTDA.

TABLA No.
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FRAABAJADDR

—
TRABAJO

——
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J'ﬁﬂnm We. 1

{EMPLEADO No. 2
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DATA: MATRIZ DE REBULTADOS DE SATISFACCION LABORAL (n40) SEGUN ANALISIS DE
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CINCO YARIABLES DE SATISFACCION.

FUENTE: DATOS RECOPILADOS EN LA EMPRESA FAPCO LTDA, SEGUN PRUEBA DE

SATISFACCION LABORAL NOVIEMBRE /9¢.
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