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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo analizar la
relacién del liderazgo con la satisfaccion laboral de los
frabajadores de mandos medios de una empresa del sector
automotriz de Ciudad Judrez, Chihuahua. La muestra fue de 61
frabajadores. Los datos fueron analizados con los softwares SPSS
25y Smart PLS 3. El andlisis presenta criterios vdlidos en cuanto a
R?, multicolinealidad, confiabilidad y consistencia interna. El
valortfue de 15.89 (mayor a 1.96 para una prueba de dos colas;
Alpha de 0.05 y valor p de 0.000), lo que comprueba la relaciéon
positiva y significativa entre las variables estudiadas, es decir,
cuando el frabajador considera que su lider valora su trabajo,
atiende sus necesidades, ofrece incentivos por los resultados
obtenidos y refroalimenta su desempeno, incrementa su nivel de
satisfaccion. Se destacan implicaciones principalmente para la
toma de decisiones, que pueden ser pieza clave en el
adecuado engranaje empresarial. Se recomienda ampliar la
muestra y extenderla a ofras empresas del mismo sector, e
incluso replicar este estudio en otros sectores productivos.
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Informe de investigacién

Leadership and job satisfaction in middle
managers. Case: Maquiladora Industry of
Ciudad Judrez, Chihuahua, México

The objective of this research was to analyze the
relationship of leadership with job satisfaction of middle
management workers in a company in the automotive
sector of Ciudad Judrez, Chihuahua. The sample was 61
workers. Data were analyzed with SPSS 25 and Smart PLS
3 software. The analysis presents valid criteria in ferms of
R2?, multicollinearity, reliability, and internal consistency.
The t value was 15.89 (greater than 1.96 for a two-tailed
test; Alpha of 0.05 and p value of 0.000), which proves the
positive and significant relationship between the
variables studied, that is, when the worker considers that
his leader values their work, attends to their needs, offers
incentives for the results obtained and provides feedback
on their performance, increasing their level of
satfisfaction. Implications are highlighted mainly for
decision-making, which can be a key piece in the proper
business gear. It is recommended to expand the sample
and extend it to other companies in the same sector, and
even replicate this study in other productive sectors.

Keywords: Leadership; work satisfaction; industrial sector.
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1. Introduccidén

En México el 80% de las empresas
carecen
de lideres (Estrada, 2020), a pesar de
considerarse que el liderazgo tiene una
relacién positiva con el desempeno de las
organizaciones (Haz y Fierro, 2017).

En la actualidad las organizaciones han
infentado dar solucidon a algunos problemas
relacionados con el bienestar de los
trabajadores, si bien, la tecnologia e
innovacién han hecho su parte para mejorar
ciertfos sistemas de operacidn con el
propdsito de hacer mds eficientes a las
organizaciones, el verdadero auge vy raiz de
todo bien o mal al interior de éstas, es creado
por las personas que la operan, de fal forma
que a aqguellos que llevan el mando les
corresponde esa gran responsabilidad de
fratar y saber frabajar con y por medio de las
personas, buscando un bien ideal que
permita el crecimiento con vision a futuro,
promoviendo el enfusiasmo en sus seguidores
tal como lo declara Drucker (2001).

Debido a la complejidad de cumplir con
las expectativas de productividad, y de
mantener un optimo nivel de satisfaccion
laboral y personal en los frabajadores, el
estudio del liderazgo se vuelve un factor
determinante para el bienestar de los
empleados (Contreras, Judrez, Barbosa vy
Uribe, 2010). En ese sentido, esta investigacion
pretende identificar la relacion del liderazgo
con la satisfaccién laboral de los trabajadores
de mandos medios de una empresa del
sector automotriz de Ciudad Judrez,
Chihuahua, México.

2. Revisidon de literatura

2.1. Liderazgo

En la actualidad el liderazgo se ha vuelto
un factor determinante para el éxito de una
organizacién, de ahi la importancia de su
estudio tanto de manera tedrica como
empirica, para llevarlo a cabo de manera
eficiente y correcta (Ferndndez y Quintero,
2017).
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“El liderazgo es uno de los fendmenos
sobre la fiera mds observados y menos
entendidos”, por lo que resulta bastante
complicado englobar en un solo concepto
fodo lo que compete al liderazgo, sin
embargo, estudiosos del tema han intentado
crear su propia definicidon (Zuzama, 2014).

Para Chiavenato (2006), el liderazgo es “la
influencia interpersonal ejercida en una
situacion, llevada a través del proceso de
comunicacién humana a la consecucion de
uno o diversos objetivos especificos”. Por otro
lado, Stogdill (1948), lo define como ‘el
proceso de dirigir las acfividades laborales de
los miembros de un grupo y de influir en ellas”.
De igual forma, Davis & Newsfrom (2003), lo
distingue como “el proceso por el cual se
logra influir sobre los demds trabajando en
equipo, y con entusiasmo en el logro de sus
objetivos”

Para Koontz y O Donell (2001), el liderazgo
se fundamenta en el principio de que las
personas siguen o permiten la influencia de
aqguéllos que los ayuden a alcanzar sus metas.
Dentro de las definiciones, la palabra clave
parece ser “influir”, ya que de acuerdo con
Chiavenato (2006), se frata de una fuerza
psicolégica en la que se readliza una
fransacciéon interpersonal la cual provoca
que una persona modifique el
comportamiento de ofra. Cabe aclarar que
confrario a lo que se piensa, dicha influencia
no siempre es positiva, de modo, que por mds
inspiradores o bonitos que puedan sonar los
conceptos, en ocasiones se puede llegar a
ejercer de manera tal que pueda incluso,
acabar con la organizacién, o al menos a
reducir el desempeno laboral de los
empleados (Kottler, 1999).

Es comUn que, al hacer referencia al lider,
se considere como sindnimo de jefe,
gerencia, autoridad, administracion entre
ofros. En ese sentido, es necesario saber
diferenciar estos conceptos y principalmente
identificar las caracteristicas del lider. Como
principales diferencias se puede aludir al
compromiso que se busca de los seguidores o
en este caso especifico, de los trabajadores,
en donde la gerencia lo logra por medio de
acuerdos contractuales a diferencia de un
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lider que lo readliza con la ayuda de la
capacitacién y delegacidon de tareas
(Burgos, Enriquez y Martinez, 2016).

Aunado a lo anterior, se derivan el podery
la autoridad, que en palabras de Chiavenato
(2006), lo define como una potencial
influencia de una persona sobre otra, pero
que no obligatoriamente se ejerce. En
confraste con la autoridad, mejor dicho, el
poder legitimo, el cual se da a consecuencia
de un nombramiento o posicidon estructural
de la organizacién, lo que de cierta manera
podria diferenciar al lider del jefe, de forma
que la gerencia o jefe fraen consigo la
autoridad de manera formal para el logro de
tareas, y el lider por su parte logra potenciar
el poder por lo que se convierte en una
autoridad informal por medio de la influencia
(Sandoval, 2016). Es importante destacar que
a pesar de que existe una amplia diferencia
entre un jefe y un lider, la meta mds grande
para los primeros es siempre converfirse en
lideres, contrario a estos Ultimos que no
necesitan un fitulo para poder lograr la
influencia en las personas (Trivino, Zdrate vy

Espin, 2016).
Leithwood, Mascall y Strauss (2009)
mencionan que el lider logra una

esfimulacion mental en la conciencia de los
trabajadores por lo que aceptan la mision
oforgada y la cumplen de manera eficiente,
por su parte, Bass y Avolio (2006) senalan la
importancia del pensamiento colectivo, sin
dejar de lado la consideraciéon individual de
los seguidores, manteniéndose actualizado
de sus necesidades y preocupaciones.
Stogdill (1948) enlista ciertas caracteristicas
qgue debe tener un lider, en las que se
destacan: inteligencia, agudeza, intuicion,
responsabilidad,  iniciativa,  persistencia,
autoconfianza y sociabilidad, por su parte
Mann  (1959) incluye Ila masculinidad,
capacidad de adaptacién, dominancia,
extroversion y conservadurismo. Kikpatrick y
Locke (1991) consideran importante el
mando, la infegridad vy la capacidad
cognitiva; por su parte, Bass y Avolio (2006)
incluyen la creatividad en la forma de dirigir
puesto que, si espera una respuesta diferente
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de sus seguidores, debe otorgar
interactividad y direccion diferente.

Existe una gran variedad de clasificaciones
sobre los estilos de liderazgo aplicado de
acuerdo con White y Lipitt (1939), citados por
Chiavenato (2006), en donde distinguen 3
tipos: autoritario, liberal y democrdtico, cada
uno de ellos fue puesto a prueba frente a un
determinado grupo de ninos. En el primero se
destacan actitudes sin participacién de los
seguidores, en donde todas las decisiones son
aportadas por el lider de manera que se crea
un ambiente con gran distincién de un lider
dominante, la reaccidén por parte de los
seguidores se interpretd temerosa ante la
situacién y con cierto grado de frustracion. En
cuanto al liderazgo democrdatico, gran parte
de las decisiones son fomadas de la mano de
los seguidores, por lo que el lider aplica una
escucha activa con el objetivo de crear un
equipo basado en la democracia tal como su
nombre lo indica. La reaccion del seguidor es
pacifica y cordial debido al entorno de
confianza y comunicacion creado por el
lider. Por su parte, Lewin (1951), citado por
Fierro y Villalba (2017), senala que el liderazgo
parficipativo, mejor  conocido  como
liderazgo democrdtico, fomenta la
participacion del equipo, asimismo, emplea
la retroalimentacién grupal de forma que
permite una libre expresion de critica
constfructiva. En cuanto al liderazgo liberal,
mds conocido como “Laissez-Faire”, éste se
especializa en delegar tareas sin ningun tipo
de conftrol, se deja actuar de forma individual
de acuerdo con el criterio de cada seguidor,
por lo que la participacion del lider es casi
nula ante el equipo. Los participantes mds
que actuar como equipo, se perciben en
ellos un individualismo, por respeto hacia el
lider, a consecuencia de su ausencia en la
toma de decisiones.

Peralta y Besio (2007), senalan que es
importante evaluar las actitudes tomadas por
el lider para determinar cudles estilos de
liderazgo son  funcionales para la
organizacion, pero al mismo tiempo cémodas
para los empleados.

und
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Mordn (2007) va mucho mds allg,
asegurando que el principal responsable del
éxito o fracaso de los tfrabajadores es el lider,
ya que su comportamiento influye de manera
importante en sus seguidores. Por su parte,
Leithwood, Mascall y Strauss (2009) senalan
que ellider es capaz de estimular la mente de
los trabajadores a grado tal que logra que
acepten la misidn conferida y cumplan con
ella de manera eficiente; el lider es también
quien decide qué acciones tomar ante
algunos comportamientos observados en los
trabajadores, mediante la supervision directa
(Van, Houwelingen, et al., 2021).

2.2

La safisfaccion laboral ha sido estudiada
de manera reiterada, por la importancia que
tiene el mantenerla en 6ptimo nivel, en
cualquier puesto y sector empresarial, ya que
ha sido relacionada con variables como
productividad, compromiso, comunicacion,
responsabilidad social vy liderazgo, efc,,
siendo uno de los dmbitos de la calidad de
vida que ha cobrado mayor interés en las
investigaciones de acuerdo con Chiang,
Gomezy Salazar (2014).

Wang vy Jing (2018) senalan que la
satisfaccidon laboral representa un estado
emocional placentero, en donde los
individuos evalUan positivamente su trabajo.
Es definida por Omar (2011) como “una
actitud frente a las experiencias laborales”.
Muchinsky (1994), considera que es una
respuesta afectiva y emocional del individuo
ante determinados factores en su trabajo. Por
lo tanto, se puede inferir que es la medida en
la que la persona obfiene placer de su
trabajo. Para Peird, Pietro y Roe (1994), la
satisfacciéon laboral expresa el bienestar vy
calidad de vida laboralmente hablando;
debe incluir salud fisica y emocional, prestigio,
relaciones sociales. En otras palabras, pone a
prueba la capacidad de las organizaciones
para safisfacer las necesidades de sus
empleados, de ftal forma que crea
colaboradores satisfechos que cumplen de
manera 6ptima sus metas personales y las de
la empresa (Alonso, 2008).

Satisfaccion laboral
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Werther y Davis (1982), definen la
satisfaccién laboral como “el conjunto de
sentimientos favorables y desfavorables
mediante los cuales los empleados divisan su
frabajo”. Por su parte, Salazary Ospina (2019)
sugieren que es fundamental reconocer que
la satisfaccion es un sentimiento que denota
placer o dolor, que es diferente de los
pensamientos objetivos y de las intenciones
de comportamiento. Estos autores agregan
que la safisfaccion laboral es una actitud
estudiada principalmente por fres disciplinas:
la psicologia, los recursos humanos vy la
economia. Por un lado, desde la psicologia
se ha intentado descubrir la causa de tener
diferentes niveles de satisfaccidon entre los
frabajadores, aun cuando realizan la misma
actividad; la cuestion principal es saber lo
que los empleados perciben de su
desempeno. Por ofro lado, los recursos
humanos se han cenfrado especificamente
en la identificacidn de beneficios vy
circunstancias para  mantener a  los
empleados satisfechos y, en consecuencia,
lograr mayores indices de productividad en
las organizaciones, en el entendido de que un
empleado satisfecho es mds productivo. En
cuanfto a la economia, esta se basa en la
evaluaciéon de los factores del empleo que
componen el sentido de la satisfaccion.

Schneider y Snyder (1975) y Payne,
Fineman y Wall (1976), concuerdan en que la
satisfaccion laboral se frata de una actitud
que es generadlizada ante el frabajo. Desde
ofro punto de vista, se encuentran aquellos
autores que se refieren a la satisfaccion
laboral como un cUmulo de respuestas
afectivas, estados emocionales o)
sentimientos (Alonso, 2008).

Robbins (1998), senala que las personas
buscan un empleo en el cual puedan
desarrollar e incrementar sus habilidades,
aplicar sus conocimientos, en donde se
sientan contentos y que se les reconozcan sus
logros; esto se genera cuando se les da la
oportunidad de superarse.

Segun Pinilla  (1982), es sumamente
importante para las organizaciones investigar
y conocer el nivel de satisfaccion de sus
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empleados, ya que si esto no se atiende, los
empleados pueden llegar experimentar:

* Abandono: es el renunciar a la empresa y
buscar un nuevo empleo.

Expresion: puede darse por medio de
quejas, el sugerir mejoras cuando algo no
estd marchando de manera adecuada.
-Negligencia: hay conductas que empeoran

la situacién, por ejemplo, el ausentarse,
errores contfinuos, bajo desempeno vy
desinterés.

Herzberg (1959) enfatiza en dos factores
atribuibles a la satisfaccion: extrinsecos e
infrinsecos, describiendo los primeros como
aquellos otorgados por parte de la propia
empresa tales como la higiene, supervision,
asignacion de recursos, politicas,
compensacion monetaria y seguridad; por
consiguiente los segundos se enfocan en la
motivacion laboral que directamente se
relacionan con la satisfaccion de modo que
permitan al frabajador  exponer  sus
capacidades, por ejemplo la responsabilidad
oforgada, los logros, el reconocimiento o
ascensos laborales.

Por su parte Misener, Haddock y Gleaton
(1996) afirman que la satisfaccion se trata de
un constructo multidimensional, es decir, que
ejemplificando algunos de ellos seria el
trabajo en si, refiiéndose a la accion
realizada por el empleado de la mano de la
remuneracién que este recibe por dicha
labor, al igual que las oportunidades vy
beneficios que ofrecen en conjunto con las
relaciones tanto con el lider como con los
companeros, de tal forma que la satisfaccion
laboral conlleva a distinfos aspectos; por un
lado la parte psicoldgica emocional en
donde influyen los factores personales, y por
ofro, el ambiente creado por la misma
organizacién, generando asi una actitud
global de la persona hacia las circunstancias
de su entorno laboral (Cuadra y Veloso 2007).

Las relaciones interpersonales desde luego
que forman parte importante de la
satisfaccion laboral, de modo que muchas
de las veces las personas en el caso
especifico del lider, de la mano de los
colaboradores, crea o fomenta un clima

236

B vision)
gerencial

laboral favorable o no favorable de modo
que influye de manera directa en los
empleados; asi fue como lo comprobaron
Edwards y Cable (2009), al confirmar que la
formacion de relaciones interpersonales de
confianza tiene un impacto positivo en la
satisfaccién laboral.

Sin duda, las organizaciones a través del
lider, pueden influir en gran medida en la
satisfaccién de los frabajadores con salarios
justos, entrenamiento, recompensas por el
frabajo bien hecho, lo cual puede permifir el
incremento de la productividad, el frabajo
confiable, la calidad, la responsabilidad vy la
disminucidén de costos de producciéon tal y
como lo senalan Edwards, Bell, Arthury Decuir
(2008).

Judrez (2012), readlizd una serie de
encuestas a frabajadores de una fdbrica en
donde los resultados revelaron que la
satisfaccion laboral se encuentra asociada
con los siguientes siete factores: Condiciones
fisicas o materiales, beneficios laborales o
remunerativos, politicas  administrativas,
grado de complacencia con el incentivo
econdmico regular o adicional, relaciones
sociales, desarrollo personal y desempeno de
tareas; adicionalmente se observd una alta
correlacion entre los niveles de satisfaccion
laboral y los beneficios que tienen dentro de

la empresa, vy también se identificd que
mientras  exista un mayor nivel de
organizacién del frabajo, mayor es la

satisfacciéon y el clima laboral en el mismo.

23.

Durante el proceso de revision de literatura
tanto bdsica como aplicada, se han
enconfrado diversos estudios y referencias
gue evidencian la relacién entre el liderazgo
y la satisfaccion laboral. En ese sentido,
Cuadra y Veloso (2007) sehalan que el
liderazgo tiene una relacion positiva y
significativa con la satisfaccién laboral, asi lo
evidencian también Bravo, Peiré y Rodriguez
(1996; p. 380), quienes afirman a fravés de
estudios empiricos relacién  positiva y
significativa entre estas dos variables.

El liderazgo y la satisfaccion laboral
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3. Metodologia

Se frata de un estudio con enfoque
cuantitativo, de corte transversal, con una
muestra representada por 61 tfrabajadores de
mandos medios de una empresa del sector
automotriz de Ciudad Judrez, Chih, México.
Los criterios de inclusion de los participantes
fueron los siguientes: trabajadores de una
empresa de la Industria Maquiladora del
sector automotriz de Ciudad Judrez, Chinh.,
con un puesto en mando medio, y una
antigbedad no menor a 2 anos, sin distincion
de sexo. No se otorgd incentivo alguno para
su participacion.  La decision de analizar
especificamente el sector automotriz fue
debido a que, se han enconfrado pocos
estudios dentro de la literatura que aborden
esta relaciéon en este sector en particular.

La variable de liderazgo fue medida con el
Multifactor Leadership Questfionnaire de Bass
y Avolio (1995), y para medir la satisfaccion se
utilizé la Escala General de Satisfaccion
laboral (Overall Job Satisfaction),
desarrollada por Warr, Cook y Wall (1979);
ambos con valores de cinco puntos que van
desde totalmente en desacuerdo hasta
totalmente de acuerdo. El levantamiento de
datos se hizo de manera electrénica con la
ayuda de la plataforma Google Forms. Los
datos fueron recolectados durante los meses
de marzo y abril de 2022, y analizados con los
softwares SPSS 25 y Smart PLS 3.

4. Resultados y discusion

Se recolectaron 65 cuestionarios, de los
cuales 61 fueron respondidos de manera
completa. A partir del andlisis se pudo
observar que el 53% de los participantes son
mujeres, 45% hombres, mienfras que un 2%
prefiid no mencionarlo. Mds del 50% se
encuentra entre los 20 y 40, y Unicamente el
18% es mayor de 40 anos de edad. Por otra
parte, el 56% menciond que tiene hijos. En
cuanto al estado civil, el 23% es casado, el
49% es soltero y el resto vive en unidn libre.

El andilisis de los items a escala Likert se
realiz6 a través de Partial Least Squares Path
Modeling (PLS-PM), una metodologia del
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andlisis de datos a partir de modelos de
regresion, modelos de ecuaciones
estructurales 'y métodos de  andlisis
mulfivariante, que permite identfificar la
relacion entre variables y los indicadores que
la componen (Backhaus, 2006; p.11).

En esta investigacion se midieron cada uno
de los items que integran los constructos de
liderazgo (LID), y satisfacciéon laboral (SAT),
para el andlisis de los paths o caminos, a fin
de validar las relaciones del modelo
estructural. Se corrié el bootstraping con 500
iteraciones a partir de la muestra original y se
evaluaron mediante f student. De igual
manera se evalud la confiabilidad y la validez
del modelo.

Hulland (1999) afirma que los items deben
presentar cargas superiores a 0.7, sin
embargo, un valor de 0.5 puede ser vdlido
siempre y cuando existan ofros factores en el
mismo constructo que presenten cargas altas
(Chin, 1998). Al correr el primer modelo en
esta investigacion, se identificd que dos de los
ftems, para medir el liderazgo (LID2 y LID7),
tenian pesos inferiores al .50 por lo que se
tomod la decision de eliminarlos, quedando 13
para medir el constructo en cuestion. En
cuanto a los items para medir la satisfaccion
laboral, todos presentaron cargas superiores
a./.

san

uo SAT2

r -

' saT3
Lo frr=-

r /) s
"m. ozl / s
L0 * il

et SATE

(1] 3 .
‘\\C 9 il
Loe ‘- sare
LS SATR

110
Q )

0N cney s/

/0By

R aen

ups3
.

uD
-~ -

upi5

Grdfico N° 1. Modelo
elaboracién propia.

de investigacion. Fuente:
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4.1. Confiabilidad y coherencia o

consistencia interna

Este modelo que muestra las relaciones de
dependencia entre variables independientes
(exdgenas) 'y variables  dependientes
(endbégenas), presenta altos niveles de
confiabilidad y de consistencia interna ya
gue se obtuvieron valores minimos de 0.931
para el Alpha de Cronbach y para la
confiabilidad compuesta  los  valores
estuvieron arriba de 0.94, superando los
valores minimos requeridos para ambos
estadisticos (Hair, Black, Babin, Anderson, y
Tatham, 2006; Herndndez, Ferndndez vy
Baptista, 2010 p. 302). Mientras que los valores
AVE resultaron ser superiores al 0.50, lo que
indica que la varianza de los items explica
mdas del 50% del constructo (Chin, 1998; Hair

B vision)
gerencial

4.2. Andlisis de la multicolinealidad

La mulficolinealidad analiza la
dependencia lineal que pudiera existir entre
las variables predictoras, es decir, cuando
algunas  variables del modelo  estdn
correlacionadas con ofras predictoras;
revisarla ayuda a cuanfificar el efecto que
fiene cada variable sobre la dependiente. En
PLS se verifica con el cdlculo del Factor de
Inflacion de Varianza (VIF, por sus siglas en
inglés). De acuerdo con Henseler, Ringle y
Sarstedt (2014), no debe tener valores por
encima de 10. En el Cuadro N° 2 se observa
que, para el caso de la presente
investigacion, todos los valores cumplen con
este criterio, por lo que se confirma que no
existe multicolinealidad.

Cuadro N° 2. Andlisis de los valores FIV

et al, 1999). El Cuadro N° 1 muestra la
confiabilidad y la consistencia interna del from Conshucto Valor
modelo. Estoy satisfecho con las condiciones del
SATI lugar de trabajo (espacio, higiene, 3.355
Cuadro N° 1. Confiabilidad y consistencia interna ambiente, efc.). .
Tengo autonomia para elegir el modo de
del modelo. SATZ  yobaar. 2,582
SAT3 Estoy satisfecho con el trato que recibo de 4096
Constructo  Alfade Roode  Fiabilidad AVE mis companeros de trabojo. __ :
Cronbach Dillon  Compuesta SAT4 gsg?érsgl“;Leecfeod‘;%”pec')rrfncﬁ’gobccmTg;o 4085
Liderazgo 0.931 0.935 0.941 0.552 Usuarios, companeros y mandos). !
Satisfaccion 0.969 0.648 Estoy satisfecho con el frato que recibo de
0.966 0.967 SATS 1Oy salistect ! d 3,653
laboral mi supervisor inmediato. !
Fuente: elaboracién propia. Estoy satisfecho con laimportancia de la
SAT6 farea y responsabilidad asignada. 4,546
Por ofra parte, el coeficiente path SAT7 Tc;rg'odlzr‘;j;;”rg;f'sgif;c:ndi‘:cuwo‘ 3115
revelado en e’l modelo de mves’rlgocpn esde SAT8  bacidades profesionales. 3.621
0.805 (Ver Grafico N° 1); muy por encima del SAT9  Tengouna buc?n? rf)lqcion con mis 4197
estdndar minimo de significancia (0.2), de Tcé’r:“por‘er.g.sl.dedm 5”0 ys”‘r’e‘irg'iores'
N . SATIO go posibiidades de prog 4084
acuerdo con Chin (1998). Adicionalmente, se promocién.
obtuvo un valor t de 15.89 (mayor a 1.96) para SAT]]  Esfoysafisfecho con el modo en el que se 4.466
b d d | Al h d O 05 geshono mi organizacion.
una pruepa de dos colas, un pna ae L. Y SATI2 Estoy satisfecho con la atencién que se les 5052
un valor p de 0.000. Con lo anterior se da a las sugerencias realizadas. _ :
demuestra que hay una relacién positiva y SATI3 _ Estoy safisfecho con mi horario de frabajo. 2.860
. pe . . . . 2 Disfruto la variedad de tareas que se realizan
significativa entre el liderazgo vy la satisfaccion SATI4 i trabjo. 3.869
laboral de los trabajadores de mandos SAT15  Percibo estabiidad en mi empleo. 4.002
ios de una empresa industrial de Ciudad Estoy satisfecho con la formacion que se me
me’dlo . P . c SATI6 da para aprender y/o mejorar en el frabagjo. 4.028
J.U0rez, €s quIr, que ;uondo se eJerce‘ un SATI7 Estoy satisfecho con mis condiciones 7945
liderazgo eficaz, es posible lograr que el nivel generales en la empresa. :
de satisfaccion laboral de los trabajadores Mijefe me hace saber que puedo lograr lo
R LID1 que quiera si trabajo conforme a lo pactado 2.461
pueda verse favorecido. con él.
Siempre que lo juzgo necesario, puedo
LID2 negociar con mijefe la recompensa por mi 1.923
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Mijefe me da oportunidad de saber cémo

LID3 me estoy desempenando en mi trabagjo. 1.889
Mi jefe se preocupa de formar a aquéllos

LID4 gue lo necesitan. 2.256
Mijefe estd satisfecho con mi frabajo

LID5 mientras se cumplan las normas 2.362
establecidas.
Mijefe me pide que respalde mis opiniones

LID6 con argumentos solidos. 2.232
Mi jefe evita decirme cémo tengo que hacer

LID7 s Cosas. 3.824
Mi jefe no me hace cambiar lo que hago

LID8 mientras las cosas marchen bien. 2.958
Mi jefe evita intervenir, excepto cuando no

LIDY se consiguen los objetivos. 3.614
Las ideas de mi jefe han hecho que me

LID10  replantee algunas propias que hasta ahora 2.408
nunca me habia cuestionado.
Mi jefe presenta las cosas con un enfoque

LIDT1 que me estimula. 3.873
Mijefe me proporciona razones para

LID12  cambiarla forma en la que abordo los 2.832
problemas.
Mijefe me dalo que quiero a cambio de

LID13 recibir mi apoyo. 2.492

LD14 Esta clorq lo que yo puedo h0<l:er por mi jefe 3.154
y lo que él puede hacer por mi.
Me sefala lo que recibiré si hago aquello

LID15 gue es necesario hacer. 3.326

Fuente: elaboracion propia.
43. Andlisis del coeficiente de

determinacion (R?)

En PLS la R?indica la calidad de prediccidn
del modelo estructural que a su vez muestra
las relaciones de dependencia enfre
variables (Seidel y Back, 2009). Segun Chin
(1998) una R? de 0.67 es sustancial, 0.35
moderada y 0.19 se considera como débil. En
el Grafico N° 1 se puede observar que, en el
modelo, la R? es de 0.643 lo cual significa que
el 64.3% de la varianza de la satisfaccion
laboral estd explicada por el liderazgo.

5. Conclusiones

Con base en la literatura analizada, y las
propuestas de los diferentes autores, ambas
variables (Liderazgo y Satisfaccion Laboral)
han estado presentes desde tiempos
remotos, debido a su importancia vy
frascendencia en una actualidad, en donde
el recurso humano cada vez es fomado mds
en cuenta; si bien es distinguido por la
capacidad de raciocinio y habilidades
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técnicas e intelectuales, también cuenta con
la parte emocional, sentimientos e impulsos,
es ahi en donde surge y puede ser explotado
fodo el gran potftencial humano. La
satisfaccién laboral tiene un cUmulo de
factores tanto infernos como externos.

El lider debe ser capaz de activar dicho
potencial, de tal modo que pueda lograr un
cambio de mentalidad y expectatfivas que
genere una mayor satisfaccion laboral en sus
seguidores Bass (2007), aunque es dificil llegar
a este fipo de liderazgo, dado que conlleva a
grandes cambios y replanteamiento de
paradigmas, ideas y acciones en la
organizacion; requiere del empoderamiento
de los trabajadores, de ftal manera que se
pueda favorecer su autoestima que
incremente la seguridad en si mismos, mejore
sU comunicacion y se sientan orgullosos de su
frabajo.

Los resulfados de esta investigacion
revelan que existen una relacidon positiva y
significativa entre el liderazgo vy la satisfaccion
laboral de los frabajadores, es decir, un buen
liderazgo puede desarrollar  actifudes
positivas en los frabajadores, tales como
mantener una buena relacibn con sus
companeros, ser proactivo, adaptarse al
cambio, evitar conflictos, etc., lo cual es vital
para un desempeno exitoso. Con un nivel de
significancia de 0.05, un estadistico t de 15.89
y un valor p de 0.000, esto pudo ser
demostrado vy, por otra parte, con el
coeficiente path que fue de 0.805 (Ver
Grafico N° 1); muy por encima del estadndar
minimo de significancia, de acuerdo con
Chin (1998).

La anterior relacién tiene implicaciones
principalmente para la toma de decisiones y
pueden ser pieza clave en el adecuado
engranaje empresarial; sin  embargo, se
recomienda ampliar la muestra y extenderla
a ofras empresas del mismo sector, e incluso

replicar este estudio en otros sectores
productivos.
En concreto, los resultados de esta

investigacion concuerdan con los hallazgos
de Omar (2011), los cuales revelaron que

cuando los empleados consideran que el jefe
incentiva

valora su frabagjo, su  buena
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conducta y actitud laboral, se preocupa por
atender sus necesidades, y lo consideran
como un verdadero lider, tiene un mayor nivel
de satisfaccion. Igualmente, los resultados de
esta investigacion confirman lo expuesto por
Lakshman, Bacouél-Jentjens, y Kraak (2021) y
Omar (2011), quienes encontraron una fuerte
relacién entre el liderazgo vy la actitud de los
frabajadores.

Dentro de las principales limitaciones de
esta investigacién se encuentra que se trata
de un caso de estudio, ademds de la muestra
que fue de 61 participantes, por lo cual se
sugiere ampliarla con empresas del mismo
sector, e incluso replicarlo en ofras regiones.
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Anexo 1. Cuestionario

Cuestionario para medir el liderazgo y la
satisfaccion laboral

Estimado participante:

Este cuestionario es realizado con el fin de obtener
informacion para identificar la relaciéon del
liderazgo con la satisfaccidon laboral de los
trabajadores del sector industrial. La informacién
que usted proporcione es confidencial vy
Unicamente se utilizard para este proyecto. Su
participacion es muy importante para el éxito de
esta investigacion.

Parte 1

Instrucciones: Seleccione la opcién que
corresponda.

1. Edad: 25-30 — 35-401 45-50]

2.Sexo: M 1 e

3. Estado Civil: Casado ] Soltero (I Otro (I
4. Hijos: st No ]

5. Puesto:

6. Nivel de estudio: Preparatoria L1 carrera

técnical]  Licenciatura[] Posgrado (I

Parte 2

Instrucciones: Asigne un valor de entre 1 y 5,
considerando 1 como totfalmente en desacuerdo
y &5 como totalmente en desacuerdo a las
siguientes afirmaciones:

No. ftem 1] 2] 3| 4] 5

7 Mijefe me hace saber que puedo
lograr lo que quiera si trabagjo
conforme a lo pactado con él.

8 Siempre que lo juzgo necesario,
puedo negociar con mi jefe la
recompensa por mi trabgjo.

9 Mi jefe me da oportunidad de
saber cémo me estoy
desempenando en mi frabgjo.

10 Mi jefe se preocupa de formar a

aquéllos que lo necesitan

11 Mi jefe estd satisfecho con mi
frabgjo mientras se cumplan las
normas establecidas.

12 Mi jefe me pide que respalde mis
opiniones con argumentos
sélidos.

13 Mijefe evita decirme cémo tengo
que hacer las cosas.

14 Mi jefe no me hace cambiar lo

que hago mientfras las cosas

marchen bien.
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Mi jefe evita intervenir, excepto
cuando no se consiguen los
objetivos

Las ideas de mi jefe me han
hecho que me replantee algunas
propias que hasta ahora nunca
me habia cuestionado.

Mi jefe presenta las cosas con un
enfoque que me estimula.

Mi jefe me proporciona razones
para cambiar la forma en la que
abordo los problemas.

Mi jefe me da lo que quiero a
cambio de recibir mi apoyo.

20

Estd claro lo que yo puedo hacer
por élylo que él puede hacer por
mi.

21

Me sefnala lo que recibiré si hago
aquello que es necesario hacer.

22

Estoy satisfecho con las
condiciones del lugar de trabajo
(espacio, higiene, ambiente,
etc.).

23

Tengo autonomia para elegir el
modo de frabagjar.

24

Estoy satisfecho con el trato que
recibo de mis companeros de
frabagjo.

25

Estoy satisfecha con el
reconocimiento  general que
recibo por mi trabajo (de usuarios,
companeros y mandos).

26

Estoy satisfecho con el trato que
recibo de misupervisorinmediato.

27

Estoy satisfecho con la
importancia de la tarea vy
responsabilidad asignada.

28

Considero que mi salario es
adecuado.

29

Tengo la posibilidad de usar
propias capacidades
profesionales.

30

Tengo una buena relacién con
mis companeros de frabajadores
y supervisores.

31

Tengo posibilidades de progreso o
promocion.

32

Estoy satisfecho con el modo el
que se gestiona mi organizacion.

33

Estoy satisfecho con la atencién
que se les da a las sugerencias
realizadas.

34

Estoy satisfecho con mi horario de
frabajo.

35

Disfruto la variedad de tareas que
se realizan en mi frabajo

36

Percibo estabilidad en mi empleo.

37

Estoy satisfecho con la formacion
que se me da para aprender y/o
mejorar en el trabgjo.

38

Estoy satisfecho con mis
condiciones generales en la
empresa.

Muchas gracias por su participacion.

gerencial




