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RESUMEN

Con base en la teoria de Personalidad Autoritaria de Adorno, Frankel-Brunswik, Levinson y
Sanford (1950) y Satisfaccion Laboral de Spector (1985) en el presente trabajo de grado se
establece la relacion entre la personalidad autoritaria del gerente y cdmo esta afecta el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores en las empresas privadas de la ciudad de Caracas.
Dicho estudio corresponde a una investigacion de tipo correlacional, con un disefio no
experimental transeccional. Para elegir la muestra se utilizo el método de muestreo estratégico.
Para la medicidn de las variables se emplearon dos instrumentos, en el caso de la Satisfaccion
Laboral se utilizo el instrumento creado por Spector y para medir la Personalidad Autoritaria

del Gerente recurrimos al instrumento de la Escala F creado por Adorno et al.

Descriptores: Satisfaccion Laboral, Personalidad Autoritaria, Trabajadores de empresas

privadas.



INTRODUCCION

La presente investigacion tuvo su origen como resultado de la inquietud que generaba
saber, con exactitud, como influye la personalidad autoritaria, de la gerencia en nuestro pais,
en los niveles de satisfaccion que puede llegar a expresar un trabajador en sus labores del dia a
dia en el trabajo.Segin Martin (2005), el estilo de gerencia, dentro de una organizacion,
necesita ser apropiado a las circunstancias para poder asi apoyar a los trabajadores en las
tareas que desempefian, ya que el maltrato y la forma a través de la cual el control es ejercido,
dentro de las organizaciones reflejan el resultado de un inadecuado estilo de gerencia y esto

puede llevar a una reduccion en el nivel general de bienestar de los empleados (p. 419).

La conducta y las actitudes de los empleados hacia sus gerentes reflejan sus
perspectivas ya sea a traves de actitudes favorables o a través de hostilidad y rechazo. Por ello
es importante recordar siempre que “Los gerentes gestionan personas, pero lo hacen, en el

contexto de su trabajo, la tecnologia que utilizan y la estructura de la organizaciéon” (Martin,

2005: p. 382).

De esta manera podemos entender que la relacion entre un empleado y su gerente es un
tema crucial y que la actitud de éste hacia sus subordinados puede afectar su nivel de
satisfaccion laboral.

Para comprender mejor esta relacion, que el comun denominador puede percibir como
obvia, se necesitaban unos antecedentes que sustentaran la presente investigacion para poder
asi plantear algunos objetivos partiendo de la interrogante principal. Es por esto, que luego de
algunas consultas con expertos, en el ambito laboral la teoria de la personalidad autoritaria
desarrollada por Theodor Adorno y sus asociados en los afios 50, parecia ser adecuada para la

presente investigacion

Adorno y sus asociados planteaban, a través de la escala F, para determinar el Facismo
en la sociedad estadounidense, que entre mas alto calificara un individuo, se consideraba mas
proximo a esta ideologia; entre mas baja fuera su nota, mas democratica se consideraba su

personalidad. Los individuos que se ubicaban mas alto en esta medida eran los que pensaban



siempre en términos jerarquicos odiaban todo lo débil, valoraban en exceso el éxito, pensaban

en términos rigidos, rechazaban lo subjetivo y las opiniones criticas.

Algunos estudios, anteriormente, habian utilizado la teoria de Adorno para explicar la
personalidad autoritaria, en &mbitos politicos-sociales, como lo hizo Ameztoy en 1998 para
describir a la sociedad argentina y mas adelante en el 2010 Vilela et al., hacen un estudio
comparando la personalidad autoritaria de los dirigentes de cooperativas y gerentes de las
empresas privadas en Brasil, demostrando que los ultimos eran menos autoritarios que los
dirigentes de las cooperativas. En este sentido y al no encontrar estudio algun, basado en esta
teoria, para comprender a la gerencia venezolana, se determin6 como el fundamento teérico

apropiado para el trabajo de grado en cuestion.

Por otra parte, y para poder relacionar la personalidad autoritaria con el nivel de
satisfaccion que poseen los trabajadores en su ambito laboral, en base a la personalidad de sus
gerentes, se decidi6 conjugar los planteamientos de Adorno a través de la escala F junto con el
Job Satisfaction Survey propuesto por Paul Spector en 1985 para determinar el nivel de

satisfaccion de los subordinados en el trabajo.

Dicha teoria plantea que el nivel de satisfaccion es determinado no por una percepcion
global Unica de satisfaccion sino a través de un conjunto de 9 dimensiones con respecto a las
cuales los individuos presentan un nivel de satisfaccion particular por dimension que lleva a
un resultado general que determina si el trabajador estd satisfecho o insatisfecho lo cual la
hace un teoria mas precisa en comparacion con aquellas que Unicamente expresan un nivel de

satisfaccion unico.

Esta teoria de Spector ha sido utilizada antes en otros trabajos de grado en la escuela
donde se presenta la investigacion en cuestion. En el afio 2010, las alumnas Marquez y
Marcano desarrollaron un estudio que media la relacion entre la satisfaccion laboral y la

intencion de abandonar la institucién por docentes universitarios.
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Ahora bien, con todo lo expuesto anteriormente, se puede entender la escogencia de
ambos fundamentos tedricos para el desarrollo de la presente investigacion donde se
emplearon ambos instrumentos de cada teoria para medir la personalidad de los gerentes y el
nivel de satisfaccion de los subordinados de dichos gerentes a traves de la Escala F y el
instrumento de Satisfaccion Laboral de Spector respectivamente. Cabe destacar que de la
escala F solo se utilizaron 6 de las 9 dimensiones para determinar la personalidad de los

gerentes buscando adaptar mejor el instrumento para la poblacién en cuestion.

Planteamiento del Problema
Con todo lo presentado anteriormente, surge la siguiente interrogante como base del

presente trabajo de grado:

¢Cual es la relacion entre la personalidad autoritaria de los gerentes y el nivel de

satisfaccion laboral de los subordinados?

Sin embargo, esta pregunta planteada de forma general requiere algunas
determinaciones que determinan la direccion exacta de la investigacion, tales como: dicha
pregunta se hace dentro del ambito empresarial privado de Venezuela, especificamente en la

ciudad de Caracas y en el presente afo.

Objetivos de la Investigacion
En la busqueda de responder méas concretamente a la interrogante planeada, la

investigacion tiene como objetivo: Conocer cual es la relacion entre la personalidad autoritaria
de los gerentes y el nivel de satisfaccion laboral de los subordinados en empresas privadas de
la Ciudad de Caracas. Para ello, se plantearon a su vez unos objetivos especificos que ayudan

a responder apropiadamente el planteamiento de la investigacién, éstos son:

1. Describir las caracteristicas de los gerentes venezolanos que tengan personalidad
autoritaria.

2. Describir el nivel de satisfaccion laboral de los empleados que sean supervisados por
gerentes con personalidad autoritaria.

3. Establecer las relaciones existentes entre gerentes con personalidad autoritaria y el

nivel de satisfaccion laboral de los subordinados.
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Resultados de la Investigacion
En este sentido, los resultados de la presente investigacion confirman que existe una

relacién significativa e inversamente proporcional entre la Personalidad Autoritaria del gerente
y el nivel de Satisfaccion Laboral de sus respectivos subordinados, léase, mientras mayor sea
el nivel de Personalidad Autoritaria que posee el gerente, menor serd el nivel de Satisfaccion
Laboral de sus subordinados, lo cual se refleja a través de una serie de dimensiones que
afectan en mayor o menor medida en nivel de satisfaccion general, entre ellas la supervision.
El subordinado que se encuentra bajo una gerencia de personalidad autoritaria no siente altos
niveles de satisfaccion con respecto a las condiciones de trabajo en los mejores niveles de

satisfaccion referente a su supervision.

Limitaciones
El trabajo de grado presentd algunas limitaciones con respecto a los recursos

disponibles para el mismo. Dichas limitaciones se generaron en el momento de llevar a cabo la
encuesta con relacién a la baja disposicién que demostraron algunos sujetos de la poblacion,
ya que les parecia un poco engorroso y delicado no solo tener que llenar su instrumento como
gerentes, ademas el hecho de tener que pedirles a sus subordinados que llenaran el
correspondiente implicd un esfuerzo mayor para lograr obtener la totalidad de instrumentos
referentes a muestra. Asi mismo, el temor de que la respuesta del subordinado no fuese
favorable respecto a su gerente o la posibilidad de que los resultados fuesen revelados también

complicd la obtencion de los datos para la investigacion.

Por otra parte, a pesar de la poca investigacion previa a cerca de la personalidad
autoritaria en el &mbito laboral, la modificacion de la Escala F para la presente investigacion,
nos permitié encontrar las caracteristicas que buscamos en los gerentes venezolanos, lo que
consideramos como un buen aporte para futuras investigaciones que deseen ahondar sobre el

tema de la personalidad autoritaria en el &mbito laboral.

Estructura de la Investigacion
La investigacion realizada tiene la siguiente estructura:

Capitulo 1 hace referencia sobre la personalidad autoritaria en los gerentes y la

satisfaccion laboral, caracterizando ambas variables, exponiendo algunas conclusiones de
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estudios anteriores de ambas temaéticas y finalizando con la pregunta de investigacion que
sirve de base a este estudio junto con los objetivos de la investigacién, tanto el general como

los especificos que se busca alcanzar a traves de este estudio.

Capitulo 1l se desarrollan los conceptos y fundamentos tedGricos que expresan

detalladamente las bases para el analisis de la presente investigacion.

Capitulo 111 se sefiala la metodologia que se utiliz6 para llevar a cabo la investigacion,
incluyendo el tipo de investigacion, disefio, poblacion, muestra, el tipo de instrumento que se
utilizara para la recoleccién de los datos, operacionalizacién de las variables, procesamiento y

analisis, justificacion y viabilidad.

Capitulo 1V donde se presentan los resultados obtenidos en el estudio, incluyendo la
descripcion general de las dos muestras y los elementos que componen cada variable asi como

la presentacion del indice de correlacion r de Pearson.

Capitulo V se presenta la discusion de los resultados y su relacion con la teoria

existente.

Por ultimo, se presentan las conclusiones del estudio de investigacion.
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I. MARCO DE REFERENCIA
DESDE LA GERENCIA VENEZOLANA, EL AUTORITARISMO Y LA
SATISFACCION

Segun Roth y Pilling (2007) citado por Taylor, Gordon, Grist y Olding (2012) la

supervision se define como:

Una relacion formal pero de colaboracion... guiada por alguna forma de contrato
entre el supervisor y el supervisado. La expectativa es que el supervisado ofrezca
una relacion honesta y abierta de su trabajo, y que el supervisor ofrezca un

feedback y una direccion... (p.4).

Puede ser vista como la direccion y la gestion del personal para realizar los propdsitos
de la organizacion. Una buena supervision deberia plantearse a través de un liderazgo
democrético en accion, reflejando la vitalidad de un liderazgo consciente y bien informado,
enfocado en coordinar, evaluar, entrenar, visitar, ayudar, orientar, planificar. EI proceso de
supervisar se debe hacer con paciencia, con tacto e inteligencia, para que los subordinados

realicen su trabajo de manera, precisa, con entusiasmo e inteligentemente.

La personalidad autoritaria esta caracterizada por ser obsesiva, de moral rigida, de poca
inteligencia, y por lo general, sienten una dependencia intensa hacia los bienes materiales.
Adorno et. al (1950) afirman que los autoritarios, en cuanto a su manera de relacionarse con
otros, tienden a condenar a los demas por razones morales, por habitos de limpieza, por como
se expresan, tienden en lineas generales a repudiar a la gente, consideran a los demas como
inferiores, ven al mundo de manera hostil, sus relaciones son jerarquicas, tiene una
incapacidad para relacionarse, ya que son frios emocionalmente, y por estas razones se

encuentran en un constante estado de lucha y competencia.

Luego de definir lo que es supervision y entender las caracteristicas de una persona
autoritaria nos enfrentamos con el primer problema que queremos dar a conocer a lo largo de
esta investigacion. Un gerente de personalidad autoritaria no tiene como cumplir los

requisitos de una buena supervision, debido a su manera de relacionarse con los otros, de su
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constante estado de competencia y por el conjunto de prejuicios que lo predisponen hacia el
otro.

Un gerente con personalidad autoritaria, no estard dispuesto a ensefiar a sus
subordinados, orientarlos, entrenarlos, no actia de manera profesional, juzga a la gente en
general por aspectos superficiales y tiende a denigrarlos. Asi como también el gerente
autoritario tiende a desmotivar la participacion de sus subordinados, queriendo siempre el
reconocimiento para él solo (Zabala, 1985). Este precisamente es el germen de nuestro
problema de investigacion, la incapacidad del gerente de personalidad autoritaria de llevar a

cabo un buen proceso de supervision.

Segun los estudios realizados en el U. S Bureau of Labor Statistics, se estima que la
mala practica gerencial en industrias estadounidense produce pérdidas cercanas a los 300
billones de dolares anuales. La mala practica gerencial se debe tomar en serio, ya que la
frustracion y rabia en los empleados se traduce en pérdidas reales y significativas para la

organizacion (Frost, 2003).

Estas malas practicas gerenciales se pueden reciprocadas por sabotajes intentados por
los subordinados de los gerentes autoritarios. En un estudio realizado en lugares de trabajo, se
encontrd6 que 65% de los actos de sabotaje son producidos por el descontento de los
subordinados de gerentes con personalidad autoritaria. Este sabotaje no es mas que una
exteriorizacion del descontento de los trabajadores con su situacién, que al final se traducira
en apatia por realizar su trabajo, asi como también se reflejara en la anulacion de estimulos, en
angustias, desmoralizacién, degradacion y inhibicion de nuevas ideas. Como cabe suponer
todo esto al final se traduce en pérdidas para la organizacion (Frost, 2003).

Las organizaciones del siglo XXI han tenido que cambiar su forma de gerenciar. De
esta realidad no escapan las empresas venezolanas, que ademas estan inmersas en un
torbellino de cambios politicos, econdmicos, sociales, culturales y tecnoldgicos. Tal como
explican Xena y Marquez (2012) la gerencia se ha tenido que adaptar a las nuevas
generaciones y a la realidad del pais. Es por esto que se han introducido nuevos enfoques
donde se han tenido que reformular las practicas, los metodos y las estrategias en el &mbito

organizacional, para optimizar de esta manera el desempefio de la organizacion. Los autores
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antes mencionados sefialan que en Venezuela las empresas se caracterizan por tener un
porcentaje llamativo de gerentes autoritarios, aproximadamente un 11%. Esto demuestra
que nuestro pais no escapa del problema que hemos venido planteando y de las consecuencias

que este tipo de gerencias provocan en las organizaciones.

“Uno de los requerimientos indispensables para el desempefio exitoso de una
organizacion es la posesion de rasgos apropiados de personalidad” (Chapple y Donald. 1946:
197). Es por esta razon que la presente investigacion serd un esfuerzo por entender como la
personalidad autoritaria tiene relacion con el desempefio gerencial de las empresas
venezolanas. Un gerente de personalidad autoritaria sumamente demandante y autocratico
tendrd mayor probabilidad de que sus subordinados acepten sus &rdenes, pero no dara
espacios suficientes al subordinado para desarrollarse, tomar decisiones propias, o ser
innovador, lo que al final tendrd como consecuencia una actitud negativa por parte del
colaborador, que a su vez traera repercusiones en buen desempefio de la organizacion (Griffin,
Rosales y Miranda, 2011).

Luego de haber explicado algunas relaciones posibles entre los efectos de la mala
gerencia, producto de la personalidad autoritaria del gerente, queremos explicar como la mala
gerencia afecta el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores. En primer lugar se entiende
la satisfaccion laboral como “un factor que determina el grado de bienestar que un individuo
experimenta en su trabajo” (Gorostegui, 2006). La satisfaccion total de un trabajador se
vincula por una parte con la relacion que lleve con sus compafieros de trabajo y con sus
supervisores (Gupta, s.f.) y por la otra con los determinantes del nivel de satisfaccion laboral,
a saber, variacion de habilidades, variacion de tareas, autonomia y feedback por parte del
supervisor. Un individuo con alto nivel de satisfaccion laboral es mas probable que sea leal,
creativo, innovador y flexible y por eso es que el nivel de satisfaccion laboral tiene una
relacion directa con la productividad de la empresa.

El nivel de satisfaccion laboral siempre es una preocupacion para las empresas. En
primer lugar en razon de tener que garantizar la condicion humana de los trabajadores y el
deber moral y legal de tratar a los empleados con justicia y con respeto. El nivel de

satisfaccion laboral también es un indicador de bienestar y salud mental. En segundo lugar
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dentro de una vision mas pragmatica éste influye en la calidad de trabajo del empleado, lo que

se traducira en ganancias o pérdidas para la organizacion.

En un estudio realizado en Inglaterra con 28,240 empleados registrados en el
Workplace Employee Relations Survey se buscaron medir las distintas fuentes de satisfaccion
laboral en relacion con el trabajo, la remuneracion, el logro, o la relacion con el supervisor. En
este estudio se encontrd que el 25% de la satisfaccion laboral estaba influida por la relacion
del empleado con los gerentes, un porcentaje alto con respecto al resto de los factores que
influyen (Gazioglu y Tansel, 2006).

En otro estudio realizado se construy0 la escala Satisfaccién en las Relaciones
Interpersonales en el Trabajo, que al igual que el estudio anterior intentaba probar qué tan
satisfecho se encontraban los trabajadores con su trabajo mediante una escala de Likert y el
resultado mostro que un 51,03% se encontraban satisfecho con su trabajo. Estos resultados
expresan nuevamente la importancia de los vinculos sociales como fuente de satisfaccion en
los trabajadores y por lo tanto, de la necesidad de tener relaciones sociales significativas. Se
puede decir que existe un alto impacto de las emociones en el desempefio de las personas

(Gallardo, Carmona y Novales, 2010).

Estos hallazgos no son nuevos. Desde el inicio de la investigacion gerencial se ha
puesto en evidencia esta relacion. Como ejemplo se puede referir la famosa investigacion
dirigida por Elton Mayo, que es considerada como un punto de partida en el redescubrimiento

de las relaciones humanas dentro de las empresas

En la investigacion realizada por Mayo en la fabrica Hawthorne de Chicago, se estudio
la variacion de factores socioldgicos y ambientales como, iluminacion, horas de trabajo,
pausas entre jornadas, y como estos afectaban los niveles de produccién de los obreros. Lo
curioso de los resultados es que indica que a los trabajadores no les importaba tanto las
condiciones de trabajo, si no que fueron seleccionados porque esto les otorgaba un sentimiento

de importancia y la sensacion de formar parte de un grupo.

Como se puede apreciar en este ejemplo, no se deben subestimar las relaciones

humanas en el trabajo, y mucho menos la relacion de supervisor- subordinado, porque esta
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absolutamente claro que va a afectar el nivel de satisfaccion del subordinado y a su vez su
productividad (Ponce, 1983).

Con todo lo presentado anteriormente a lo largo de este texto, es posible plantear la

siguiente interrogante:

¢ Cuél es la relacion entre la personalidad autoritaria de los gerentes y
el nivel de satisfaccion laboral de los subordinados en empresas privadas de la

Ciudad de Caracas, Venezuela en el afio 2015?
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Il. MARCO TEORICO
PERSONALIDAD AUTORITARIA Y SATISFACCION LABORAL

Con el propdsito de delimitar la investigacion y asi determinar la relacion entre las
variables hemos recurrido a las teorias de Adorno, Frankel-Brunswik, Levinson y Sanford
(1950) sobre la Personalidad Autoritaria y la de Paul Spector (1985) referente a la Satisfaccion

Laboral.

Personalidad Autoritaria

“Como es bien sabido, «La personalidad autoritaria» es la manifestacion mas famosa y
elaborada de la vertiente de investigacion social propia de la Escuela de Frankfurt” (Adorno

et. Al, 1950).

Tal como lo establecen Jurado (2007), el proyecto de Adorno y sus asociados se
inscribia dentro de una serie denominada Estudios sobre el prejuicio y el planteamiento teorico
original de la investigacion buscaba responder a una inquietud que habia planteado el Comité
Judio Norteamericano referente a la sociedad estadounidense, el cual establecia que la
discriminacion y el prejuicio contra los judios no venia por las caracteristicas intrinsecas del
mencionado grupo religioso, sino a la personalidad y estructura mental de quien los

discriminaba.

Todo esto con el proposito de alertar a la sociedad y tratar de tomar las medidas
necesarias, aunque los resultados no demostraron tendencias antisemitas y fascistas en dicha

sociedad.
Conceptualizacion

El Sindrome de la Personalidad Autoritaria es aquella con rasgos de obediencia vy
subordinacion. Se identifica a las personas que poseen mas poder, que rechaza a todos los que
estan por debajo, se identifica con su grupo cercano (ingroup) que es su mecanismo para

imponer su disciplina autoritaria (Adorno et. al, 1950).
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Las caracteristicas que posee una persona que tiene un cargo gerencial, afectan directa
o0 indirectamente a las personas que se encuentran bajo su tutela. En un estudio sobre las
representaciones sociales de la gerencia venezolana, Xena y Marquez explican dos cosas:
primero sobre los contenidos representacionales que eran “la prevalencia de lo individual
sobre lo colectivo, la necesidad de afecto y reconocimiento de las personas y el poder
imbricando a la autoridad” y segundo que el principio jerarquico de la autoridad, lleva a que la
nocion de autoridad recaiga en los jefes generandose estructuras de poder vinculadas con la
autoridad (2012).

En este sentido, luego de revisar una gama de teorias sobre el autoritarismo, se
presentan a continuacion dos teorias sobre la personalidad y el estilo autoritario que se

consideraron més pertinentes para la presente investigacion.

Teoria de la Personalidad Autoritaria

Segin Adorno et. al. (1950) las tipologias han sido muy criticadas por tratar de
encasillar y transformar rasgos muy flexibles en rigidas, en caracteristicas cuasi bioldgicas y

asi ignorando el impacto de los factores histdricos y sociales.

Pero en su estudio busca lograr que cada tipologia este organizada por rasgos y
disposiciones que se pueden aplicar al contexto y muestren una conexién entre esos rasgos.
Ademéas los organiz6 de forma tal que las diferencias individuales no fueran tan

representativas.

Dentro de los sindromes que presenta en su investigacion, se encuentra el “Sindrome
de la Personalidad Autoritaria”, que es un resultado de todas las modificaciones de sus
hallazgos empiricos y fue elaborada a partir de una serie de dimensiones, cuya combinacion
permitia atribuir a cada persona una puntuacion que determina el nivel de la escala del

fascismo.
Dimensiones

v" Convencionalismo: se refiere al apego que tiene el individuo a las normas
convencionales impuestas desde el exterior.
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Sumisién Autoritaria: dimension que comprende la actitud acritica ante unos
puestos de autoridad idealizados.

Agresion Autoritaria: es la tendencia a rechazar a quienes se comportan de
forma no convencional

Supersticion y Estereotipos: tendencia a creer en ideas misticas y pensar en
categorias muy rigidas.

Poder y Dureza: intolerancia basada en creencias conservadoras sobe
dominacion y liderazgo.

Destructividad y Cinismo: vision cinica de la humanidad a consecuencia de las
fallas que percibe el individuo en las normas convencionales de la sociedad.
Anti-intracepcion: se refiere a establecer una oposicion general a las tendencias
subjetivas y creativas.

Preocupacion exagerada con la promiscuidad: obsesién con lo morboso.

Proyectividad o identificacion con los impulsos emocionales del
subconsciente: es un mecanismo de defensa que se basa en la cuando el
individuo evita la auto- referencia de su ansiedad, proyectandola a los grupos
"inferiores".

Caracteristicas

Una persona con un tipo de personalidad autoritaria, segun Adorno se caracteriza por:

AN NNV U N NN

AN

Ser obsesiva.

Tener un sentido moral muy fuerte.

Poseer poca inteligencia.

Tener una gran dependencia hacia los bienes materiales.

Ser frio con todas las personas.

Estar constantemente en una competencia con otros.

Ser prejuicioso con respecto a los otros.

Su escaza capacidad de relacionarse con otros, a menos de que sea en una manera
jerarquica.

Denigrar a los demas.

Repudiar a las personas.

Ser incapaz de ensefiar a otros cualquier labor o conocimiento que posea y maneje
con facilidad.

Su dificultad de actuar en forma profesional en un ambito de trabajo.
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v’ Ser excesivamente demandante con respecto a lo que espera que hagan otros.
v Generar un sentimiento negativo, de frustracion y rabia en todos aquellos que

estan con él o a su alrededor.

Teoria de Estilos de Liderazgo

Conceptualizacion de Liderazgo

Segun Chiavenato (2000) el liderazgo es “la influencia interpersonal ejercida en una
situacion orientada a la consecucién de uno o diversos objetivos especificos mediante el
proceso de comunicacion humana”. El liderazgo es esencial en cualquier tipo de organizacion

humana principalmente en las empresas y en cada uno de sus departamentos (p.105).

Los estilos de personalidad son las méas antiguas respecto al liderazgo. Los lideres
tienen caracteristicas distintivas que los hacen diferenciarse del resto de las personas, las
cuales le otorgan la capacidad de influir en las demas personas y guiarlos. Chiavenato explica

que existen ciertos rasgos de personalidad que conforman al lider o al lider potencial (2000).

A gran escala segun las teorias de personalidad un lider debe inspirar confianza ser
inteligente, perceptivo y tener decision para tener mejores condiciones para alcanzar el éxito.
Existen distintas teorias que estudian el liderazgo en términos de los estilos del
comportamiento del lider en relacion a sus subordinados. A continuacion enumeraremos los

estilos de liderazgos predominantes segun Chiavenato:
v’ Liderazgo Democratico

Busca integrarse al grupo hasta el punto de ser un miembro mas del grupo, tiene claro
el fin que busca alcanzar y dirige a su grupo para alcanzarlo. Reconoce el trabajo de sus
colaboradores y cree en las division de las tareas confiando en las fortaleza des de sus
subordinados dandole ciertas libertades para que escojan su manera de trabajar, las técnicas
que desean utilizar, escucha activamente las opiniones creyendo en los debates y sobre todo

apoya y elogia a sus colaboradores cuando lo siente necesario.
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v' Liderazgo Liberal

Existe una libertad plena en las decisiones grupales con las minimas directrices del
lider, la participacion de éste es limitada, el grupo tiene plena libertad de elegir como se
cumpliran sus objetivos su manera de trabajar queda a la completa discrecion de los miembros
que conforman el grupo y por ultimo el lider no evalGa a su equipo no existe un feedback

directo y estructurado por parte del lider.
v’ Liderazgo Autoritario

A diferencia de los estilos democratico y liberal, este tipo de lider demuestra
caracteristicas muy rigidas de fijar directrices siendo muy cerrado y sin participacion del
grupo, determina los pasos a seguir sin escuchar opiniones, determinando las tareas de cada
uno de los miembros de su equipo, controlando hasta los mas minimos detalles de su trabajo,
siendo totalmente dominante y critica el trabajo individual de cada miembro. Un estudio
realizado por White y Lippit en 1939 (c/p Chiavenato, 2000) que buscaba verificar el impacto
causado por los distintos estilos de las tareas arrojé como resultado que el estilo autoritario
Ileva a que los grupos sientan tension y frustracion, existe alta agresividad entre los miembros
del grupo, las tareas solo se llevan a cabo si el lider estd presente y no demostraron
satisfaccién con su situacién laboral. Se demostraron claros sentimientos de agresividad e

indisciplina causados por los sentimientos reprimidos causados por la personalidad del lider.

Gerencia

Definicién

Los gerentes son personas que trabajan en las organizaciones, en las cuales existen
distintos niveles de jerarquia. Por lo tanto, tan bien, existen distintos niveles de gerencia con

una gran variedad de titulos que expondremos a continuacion.



23

Clasificacion de los Gerentes

Gerentes de primera linea, los gerentes de primera linea son llamados comdnmente

supervisores, son el nivel mas bajo de gerencia.

Los gerentes intermedios se ubican en todos los niveles de gerencia tanto alta gerencia,
como en el nivel de supervision. Pueden ser llamados, jefe de planta, jefe de departamento,

lider de proyecto, gerente de planta, jefe de unidad.

Los gerentes de direccion se encuentran en el nivel méas alto de la organizacion, su
funcion principal es establecer las normas y estrategias de la organizacion. Son responsables
de la toma de decisiones dentro de la organizacién. Suelen ser llamados como, presidente,

vicepresidente, director de operaciones, director ejecutivo.

Funciones Gerenciales

Los autores Coulter y Robbins (1996) describen las funciones del gerente basandose en
la teoria de las funciones gerenciales propuestas por Henry Fayol, al principio del siglo XX,
tomando en cuenta las modificaciones realizadas por los teéricos actuales, especialmente los
esfuerzos realizados por profesores de la UCLA (Universidad de California en los Angeles)

Ilegan a un consenso de cuatro funciones gerenciales basicas que expondremos a continuacion.

Planeacién

La primera funcion es planeacion, la cual se refiere a la definicion de metas para una
organizacion. Se debe realizar una estrategia para lograr dichas metas, de igual modo se deben
elaborar planes para coordinar e integrar actividades.

Organizacién

Significa determinar qué tareas hay que realizar, quién debe realizarlas y a quién debe
reportarle una vez realizada, también se debe definir cdmo deben realizarse las tareas y cuél

debe ser la toma de decisiones para cada tarea especifica.
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Direccion

Esta funcion se refiere al hecho de dirigir y motivar a los participantes a resolver
conflictos, de coordinar a las personas, estableciendo los canales de comunicacion correctos,

para ser lo mas eficiente posible.
Control

Esta es la ultima funcion y es aquella que consiste en el proceso de observar, comparar
y corregir. Una vez que se han establecido las metas, que se han elaborado los planes
(planificacion), que los arreglos estructurales han sido delimitados (organizacién) y que se ha
contratado, entrenado y motivado a las personas (direccion), todavia algo puede salir mal por

lo que la gerencia debe controlar cada aspecto para garantizar que todo salga como debe ser.

Satisfaccion Laboral

Con el fin de delimitar de manera adecuada el enfoque de la presente investigacion y
teniendo la necesidad de fundamentar el analisis de la variable Satisfaccion Laboral; a

continuacion presentaremos una serie de enfoques y definiciones referente a dicha variable.
Definicién

La satisfaccion laboral es un tema de estudio que se considera fundamental para el
bienestar organizacional, se afirma que se trata, segun Spector (2002, c/p Margues y Marcano,
2010) de “una variable de importancia central en muchas teorias que se ocupan de los

fendmenos organizacionales”.

En la actualidad existen maltiples definiciones de satisfaccion laboral, no existe un
consenso de un concepto Unico sobre dicha variable. Locke (1968 c/p Marques y Marcano,
2010) define satisfaccion laboral como “estado emocional positivo o placentero resultante de
la percepcion subjetiva de las experiencias laborales” (p.3). Hoppock (1935, ¢/p Marques y
Marcano, 2010) define la variable como “una combinacion de circunstancias ambientales,
fisiolégicas y psicoldgicas que hacen que el individuo considere que se encuentra satisfecho

con su trabajo” (p.3).
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Existen, segun Sanchez et. al (2007), dentro de esta rama de estudio dos posturas
fundamentales, en un extremo se encuentran los investigadores como Newstron y Dawis
(1993, c/p Marques y Marcano, 2010) citados por Aguilar Landa y Pilar (2006) que describen
la satisfaccion laboral como un estado emocional, una respuesta afectiva hacia el trabajo.
Luego en el otro extremo se encuentran autores tales como Mumford (1976) Holland (1985)
en Sanchez et al (2007) que conciben la satisfaccion laboral como “el nivel de ajuste que el
sujeto experimenta entre sus necesidades, expectativas y prestaciones que el trabajo ofrece”

(p.226).
Job Satisfaction Survay

Esta teoria fue desarrollada por Spector (1985, c¢/p Marques y Marcano, 2010) la cual
considera la satisfaccion laboral como una respuesta afectiva o de actitud hacia el trabajo.
Existen dentro de este enfoque dos maneras de abordar esta respuesta afecta frente al trabajo.

En primer lugar el enfoque general considera la satisfaccion laboral como una
“percepcion Gnica y general frente al trabajo” (Spector 2002, ¢/p Marques y Marcano, 2010).
Mientras que el enfoque alternativo se enfoca méas en los diferentes aspectos que integran el
trabajo, tales como la remuneracion, el ambiente de trabajo, las otras personas del empleo
(supervisores o compafieros) (Spector 2002, ¢/p Marques y Marcano, 2010).

Este modelo expone nueve aspectos para medir el nivel de satisfaccién en el trabajo,

las expondremos a continuacion.

- Remuneracion: entendida como justicia o equidad percibida de los sueldos.
Asensos y Promociones: equidad de las oportunidades y promociones.
Supervision: equidad y competencia en tareas gestionadas por el supervisor.
Beneficios: seguros, vacaciones y otras prestaciones complementarias.

Reconocimiento: sentido de respeto, reconocimiento y agradecimiento.

20 2 2 2\’

Condiciones de trabajo: percepcion relacionada con politicas, procedimientos y

reglas.

N

Comparieros de trabajo: percepcion de competencia y simpatia con los colegas.

N

Naturaleza del trabajo: disfrute de las tareas reales en si.

- Comunicacion: intercambio de informacion dentro de la organizacion.
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En este sentido el nivel de satisfaccion laboral segln la JSS, se entiende como “el
resultado de la percepcion del individuo respecto de su empleo general, asi como diversos
aspectos del mismo” (Spector 2002, citado por Marques y Marcano, 2010). Es decir que la
evaluacion del nivel de satisfaccion laboral toma en cuenta la sumatoria de las facetas, las

cuales contribuyen a éste por igual.

Para la presente investigacion se tomara el modelo realizado por Spector (1985)
debido a que éste toma en cuenta una vasta cantidad de dimensiones que pueden afectar el
nivel de satisfaccion que un empleado percibe en un ambito laboral y especialmente porque
toma en cuenta los aspectos de la supervision y el reconocimiento los cuales estan
intimamente relacionados con los rasgos que puede tener un gerente en el trabajo el objetivo
general de esta investigacion que busca la posible relacion entre la personalidad autoritaria de
un gerente (el supervisor en este caso) y sus subordinados en el ambito laboral de las empresas

en el pais.

Elementos que Contribuyen al nivel de Satisfaccién Laboral

El nivel de satisfaccion laboral ha sido estudiado mediante dos vertientes, como
respuesta a caracteristicas individuales 0 como respuesta a caracteristicas del trabajo. Segun
Ldpez (s/f) “el trabajo repetitivo, el estrés excesivo, el trabajo aburrido, la falta de un sistema
de recompensas y asensos, un ambiente laboral autoritario contribuyen a las posibles causas de

la insatisfaccion laboral (c/p Marques y Marcano, 2010).

Thomas et (2004) al citado por Lépez (s.f, c/p Marques y Marcano, 2010) demuestra
que la interaccion de las caracteristicas individuales y las caracteristicas del trabajo como tal

son determinantes del nivel de satisfaccion laboral.

Greenberg y Baron (1995) en Vazquez (2001) han definido como indicadores que

contribuyen al nivel de satisfaccion laboral, los siguientes elementos:

A. Elementos personales
v' Las diferentes variables de la personalidad.

v El Status y la antigliedad.



v El grado en el que el trabajo es congruente con los intereses del individuo.
v' Lasatisfaccion para con su vida en general.

B. Caracteristicas Organizacionales.
v" Los sistemas de recompensas.
v" Calidad de supervision percibida.
v" Descentralizacion del poder.
v" Estimulacion laboral y social.
v

Condiciones de trabajo placenteras.
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11l. MARCO METODOLOGICO
.COMO MEDIR LA PERSONALIDAD AUTORITARIA JUNTO CON LA
SATISFACCION LABORAL?

Es necesario en primer lugar considerar el disefio metodoldgico en todo trabajo, para
Tamayo (1999) que alude a un conjunto de reglas, registros y protocolo con los cuales una
teoria y un método calculan las magnitudes de lo real. Una Investigacion es un proceso que
procura obtener informacion relevante y fidedigna para entender, verificar, corregir o aplicar

conocimiento.

Disefio y Tipo de Investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion, que estudia la relacién entre la personalidad autoritaria de
los gerentes y el nivel de satisfaccion laboral de los subordinados, consistié en un estudio de
tipo correlacional. De acuerdo con las caracteristicas de la investigacion, los estudios
correlacionales tienen como finalidad conocer las relaciones que exista entre dos variables, al

evaluar el grado de asociacion entre las mismas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
Disefio de investigacion

Luego de haber definido la variable el investigador debe visualizar la manera practica
y concreta de responder a las preguntas de investigacion, ademéas de cubrir los objetivos
fijados, ésto se refiere al plan concebido para obtener la informacion que se desea. Para la
presente investigacion la estrategia fue de tipo no experimental transeccional, debido a que la
informacidn recogida se obtuvo de su contexto natural y no se contempld en ninglin momento
la manipulacion de las variables estudiadas; de igual forma la recoleccién de datos se ejecutd
en un momento dado para poder describir las variables y su relacion en un tiempo determinado

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
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Unidad de Analisis, Poblacion y Muestra

Unidad de Analisis

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) definen la unidad de analisis como “los
participantes, objetos sucesos o comunidades, lo cual depende del planteamiento de la

investigacion y de los alcances del estudio” (p. 172).

Partiendo de esta definicion la unidad de analisis de la presente investigacion se
conformo por los gerentes y sus respectivos subordinados pertenecientes a empresas privadas

en la ciudad de Caracas.
Poblacién

Selltiz et al. (1980), citado por Herndndez, Ferndndez y Baptista (2010) define la
poblacion como “el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones”.

Para Tamayo y Tamayo (1999), poblacion es “la totalidad del fendmeno a estudiar, en
donde las unidades de poblacién poseen una caracteristica comdn, la cual se estudia y da

origen a los datos de investigacion” (p. 92).

En la presente investigacion la poblacién estuvo compuesta por los pares de gerentes y

sus subordinados pertenecientes a empresas privadas en la ciudad de Caracas.
Muestra

La muestra segin Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) se define como un
“subgrupo de la poblacion” (p. 175). Con respecto a esta definicion y por las caracteristicas de
la unidad de andlisis y poblacion delimitada anteriormente se realiz6 un muestreo estratégico,
que se utiliza, como sefala Sierra (1994) “cuando los elementos de la muestra son muy
reducidos y diversos es aconsejable utilizar este tipo de muestreo en vez de realizar la eleccion
de las unidades de la muestra al azar, se realiza razonadamente por los investigadores con los

asesoramientos que sean precisos” (p.199).
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El procedimiento de muestreo se inicié estableciendo un tamafio de muestra de 30
pares de gerentes y sus respectivos subordinados pertenecientes a empresas privadas de
Caracas. La delimitacion de esta muestra fue llevada a cabo en base a 1 criterio fundamental:
se contaba con acceso a 30 empresas del sector privado a través del contacto con nuestros
compafieros de clase que se desempefian como pasantes universitarios en diversas empresas,

todas pertenecientes al sector privado.

Luego que delimitamos el tamafio de la muestra, solo se logro el contacto con 23
gerentes y sus respectivos subordinados, pero del total de gerentes, 4 tenian mas de un
subordinado y con esto llegamos a obtener la data de 23 gerentes y 30 subordinados (Ver
ANEXO A).

Variables: Definicion Conceptual y Operacional

Debido a la importancia de las variables y los pardmetros bajo las cuales las mismas
fueron empleadas en nuestra investigacion a continuacién especificaremos la definicion
conceptual y operacional de la misma para puntualizar su papel a través de todo el proceso de

investigacion.
Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual: es el resultado de la percepcion del individuo respecto a
su empleo en general y otros aspectos del mismo (Spector, 1985, c/p Marques y Marcano,
2010).

Definicién operacional: Es el sentimiento de bienestar en un trabajador
producto de la suma de todas las condiciones laborales en el area de trabajo que podrian

afectar sus emociones.
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Definicion ) ) . -
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
Remuneracion: conjunto de
conceptos salariales que recibe el Sueldos y salarios, 1, 10,
individuo periédicamente a cambio | aumentos y pago justo. 19, 28
de su trabajo.
Ascensos y Promociones:
oportunidades que tiene el Oportunidades de 2,11,
individuo para ascender a un nivel ascenso. 20, 36
superior en la organizacion.
Supervision: competencias del » y
) » Relacion y percepcion
supervisor referentes a gestion de _ ] 3,12,
) o del trabajador hacia su
personal, liderazgo y conocimiento ) 21, 30
) supervisor.
de su trabajo.
Beneficios: remuneraciones no o
) o Paquete de beneficios 4,13,
Satisfaccion salarias que devenga el individuo o
o recibidos. 22,29
Laboral por Sus Sservicios.
Reconocimiento: sentido de Apreciacion del trabajo 5, 14,
reconocimiento y agradecimiento. realizado. 23,35
Condiciones de Trabajo: Procedimientos del 6 15
percepcion relacionada con las trabajo. 24’{ 3i
politicas, reglas y procedimientos. Reglas. ’
Compafieros de Trabajo: Percepcion y relacion de 2 16
percepcion de competencia y los comparieros de Zé 3é
simpatia con colegas. trabajo. ’
Naturaleza del Trabajo: disfrute Percepcion hacia el 8, 17,
de las tareas como tal. trabajo realizado. 27,33
Comunicacion: intercambio de Se entienden los 0 18
informacion dentro de la procedimientos. o
26, 34

organizacion.

Transparencia de
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Definicion

Conceptual

Dimensiones

Indicadores

items

informacion.

Personalidad Autoritaria

Definicién conceptual:

Sindrome de personalidad caracterizado por la

obediencia, subordinacién, admiracion con respecto a la posesion de poder, la disciplina y el

uso de estereotipos para calificar a otros (Adorno et. Al, 1950).

Definicion operacional: tipo de personalidad obsesionada con el poder, el uso

excesivo de estereotipos y la intransigencia de opiniones hacia otros que no tiene mayor o

igual poder o poseen opiniones diferentes.

Tabla N° 2. Operacionalizacién de la Variable Personalidad Autoritaria

Definicion ) _ ) .
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
Convencionalismo: Adherencia Caracteristicas y
rigida a lo convencional. virtudes rigidas | 2, 6, 16, 23
de la sociedad.
Sumision Autoritaria: Sumiso e
incapaz de hacer critica alguna Liderazgo 1,5,7,11,
Personalidad hacia autoridades morales controlador. 18, 21 (23)
Autoritaria idealizadas del propio grupo.
Agresion Autoritaria: tendencia
a estar en la mira para condenar, ) 4,10, 12,
] ) Castigo y
juzgar y castigar a las personas o 13,17,19
) disciplina.
que violen los valores (2, 16)

convencionales
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Definicion ) ] . -
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
Supersticion y Estereotipos: Ideas
) - ] ) 8, 15 (18,
Disposicion a pensar en categorias | predeterminas de 21)
muy rigidas. otros.
Poder y Dureza: preocupado por
las dimensiones dominacion-
sumision, fuerte-débil y lider- Poder personaly | 9,22 (7, 8,
sequidores; identificado con poder en otros. 13, 17)
figuras de poder; afirmacion
exagerada del poder y la dureza.
Destructividad y Cinismo: Facilidad para
Hostilidad generalizada y expresar la 3,20
denigracion de lo humano. agresion.

Estrategias para la Recoleccion, Procesamiento y Analisis de Datos

Instrumento para la Recoleccion de Datos

Para el desarrollo de esta investigacion se escogio la técnica de recoleccion de datos
que se refiere al cuestionario, que segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) consiste en

“un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p. 217).

Para el analisis y estudio de dos variables tal y como es el caso de esta investigacion
fue necesario utilizar dos instrumentos, uno para cada variable; el cuestionario creado por
Spector (1985) para medir el nivel de Satisfaccion Laboral y el instrumento de la escala F
creado por Adorno et al. (1950) para medir la Personalidad Autoritaria; esto con la finalidad

de medir la relaciéon entre ambas variables.
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Variable Satisfaccién Laboral

Para la recoleccion de datos de la Satisfaccion Laboral se utilizo el instrumento creado
por Spector (1985) denominado Job Satisfaction Survay (JSS), el instrumento fue creado ante
la necesidad de medir aspectos relacionados con servicios humanos y las organizaciones sin
fines de lucro, aunque es aplicable a otro tipo de investigaciones; pero también para medir los

principales aspectos de la satisfaccion en el trabajo (Marques y Marcano, 2010).

El instrumento esta compuesto de 36 items, entre los cuales hay 19 items negativos y
17 positivos, en base a las 9 dimensiones expuestas en la operacionalizacion. Estos items se
midieron a partir de una escala de 6 niveles de respuesta (Totalmente en desacuerdo, muy en
desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, muy en acuerdo, totalmente de acuerdo) empezando
con “1” para “Totalmente en desacuerdo” y “6” para “Totalmente de acuerdo” (VER ANEXO
B). Como resultado se obtendrén valores promedio que oscilaran entre 1 y 6 puntos para una

escala cualitativa entre “Insatisfecho” y “Satisfecho” (Ver Tabla N° 3).

Por otra parte, segun Spector (1994), no hay un punto de corte especifico que
diferencie entre puntuaciones altas para satisfaccion y puntuaciones bajas para insatisfaccion.
Sin embargo, dependiendo del estudio, existen 2 métodos para poder establecer un punto de
corte, en esta investigacion se utiliz6 el método absoluto, el cual consiste en emplear una
l6gica y escoger arbitrariamente un punto de corte para diferenciar insatisfaccion de

satisfaccion.

Por lo tanto, luego de analizar la distribucién de los datos, puntos minimo y maximo,
se establecio el punto de corte, en el percentil 62,5 ubicado entre el percentil 50 y el percentil
75.

Tabla N° 3. Escala de Satisfaccion Laboral

Escala Medias de Respuesta

Insatisfecho <=3,365 puntos

Satisfecho >3,365 puntos
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Variable Personalidad Autoritaria

Para la recoleccion de datos de la Personalidad Autoritaria se hizo referencia al
instrumento que desarrollaron Adorno et al. (1950) llamado escala del Fascismo, la cual se
elaboro con el fin de medir la potencial personalidad antidemocratica, aunque no todos sus
aspectos demuestran este tipo de personalidad en su totalidad; pero ésta puede ser utilizada en
nuestra investigacion ya que el autoritarismo juega un papel vital en la misma. Esta fue
realizada a partir de una serie de hipétesis con la teoria que hemos expuesto anteriormente en
la investigacion que consta de nueve dimensiones, pero solo usaremos las 6 expuestas en la
operacionalizacion, éstas son las que mejor reflejan los rasgos de la personalidad autoritaria
que deseamos medir, las dimensiones de “Anti-intracepcion”, “Preocupacion exagerada con la
promiscuidad” y  “Proyectividad o identificacion con los impulsos emocionales del
subconsciente” no las consideramos como indicadores relevantes en el estudio por todo lo
establecido en el planteamiento del problema con respecto los gerentes que forman parte

como muestra en esta investigacion.

El Instrumento esta compuesto de 23 items, entre los cuales hay 9 items negativos y 14
positivos. Estos items se midieron a partir de una escala de 6 niveles de respuesta (Totalmente
en desacuerdo, muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, muy en acuerdo, totalmente de
acuerdo) empezando con “1” para “Totalmente en desacuerdo” y “6” para “Totalmente de
acuerdo” (Ver ANEXO C). Como resultado se obtendran valores promedio que oscilaran entre
1y 6 puntos para una escala cualitativa entre “No Autoritario” y “Autoritario” (Ver Tabla N°
4).

Para determinar el punto de corte de la escala se utiliz la mediana de la distribucion,

que tiene un valor de 3,8695 puntos.

Tabla N° 4. Escala de Personalidad Autoritaria

Escala Cualitativa Medias de Respuesta

No Autoritario <=3,8695 puntos

Autoritario >3,8695 puntos
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Validez y Confianza

Todo instrumento de recoleccién de datos debe reunir dos requisitos esenciales: la
validez y la confiabilidad. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la validez “...se

refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p.

346).

Con respecto a la variable satisfaccion laboral ésta se medira mediante el instrumento
de Job Satisfaction Survay (JSS) disefiado por Spector (1985) que arrojo resultados
significativamente mayores de cero y de magnitud razonable obteniendo un valor Alpha de
Crombach de 0,80.

Por otro lado la validez del instrumento disefiado por Adorno et al. (1950) tiene un

promedio de confiabilidad de las preguntas de 0,90 en un rango de 81- 97.

Procesamiento y Analisis de Datos

Una vez que se recolectaron los datos con los dos instrumentos para los gerentes y los
subordinados respectivamente, se construy6 una matriz codificando las opciones de respuesta
para ambas variables, se procedié a vaciar los datos tanto de los gerentes como de los
subordinados, seguidamente se invirtieron las puntuaciones de los items negativos para ambas
variables en el programa Excel 2013. Posteriormente se utilizaron distintas herramientas de

estadistica descriptiva e inferencial para la obtencion de los resultados.

Primero se analizé la variable de Personalidad Autoritaria y se utilizd la puntuacion
promedio de las respuestas de cada gerente para determinar cudles eran los gerentes
“autoritarios” y ‘“no autoritarios”. Después, se aplicaron otros métodos de estadistica
descriptiva, media y mediana, para explicar la personalidad autoritaria y sus componentes,

solo de aquellos gerentes que resultaron autoritarios.

Segundo, se analizd la variable “Satisfaccion Laboral” de los subordinados de la
totalidad de los gerentes de igual forma, a través de la puntuacion promedio de las respuestas

de los sujetos y asi poder determinar cuales estaban “insatisfechos” y “satisfechos”, para asi
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posteriormente y a través de los métodos de estadistica descriptiva, media y mediana, explicar
en detalle el nivel de satisfaccion laboral junto a sus respectivos componentes, sélo de

aquellos subordinados correspondientes a los gerentes que resultaron autoritarios.

Por ultimo, se empleé un método de estadistica inferencial para determinar las
correlaciones existentes entre el puntaje de la mediana obtenido para cada dimension de
personalidad autoritaria, exclusivamente de los gerentes “Autoritarios” y el puntaje de la
mediana que se obtuvo para cada dimensién de satisfaccion laboral, exclusivamente de los
respectivos subordinados de aquellos gerentes que resultaron “autoritarios”. El estadistico que
se utilizé para calcular estas correlaciones fue “r”” de Pearson, debido a que segun Hernandez,
Fernandez-Collado, y Baptista (2006) “es una prueba estadistica para analizar la relacion entre
dos variables” (p.230). Este puede variar entre -1 y +1, el signo indica si la direccion de la
relacién es negativa, cuando aumenta una variable la otra disminuye o positiva, ambas
variables aumentan o disminuyen proporcionalmente; y el valor numérico indica la magnitud
de la relacion. Ademaés también se utiliz6 el Coeficiente de determinacion, el cual resulta de
elevar el coeficiente de r de Pearson al cuadrado y representa el porcentaje de variacion de una
variable a causa de la variacion de otra (Hernandez, Fernandez-Collado, y Baptista, 2006).
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IV. ANALISIS DE RESULTADOS
EXPRESION REAL DE NIVELES DE SATISFACCION LABORAL Y
PERSONALIDADES EN LA GERENCIA

En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos luego de aplicar los dos
instrumentos de Personalidad Autoritaria y Satisfaccion Laboral a los gerentes y sus
subordinados respectivamente, con el fin de alcanzar los objetivos propuestos en la

investigacion.

En primer lugar se presentan los resultados de los gerentes, tanto la data general como
la descripcion especifica de la muestra de aquellos que resultaron “Autoritarios”.
Posteriormente se presentan los resultados referentes al nivel de satisfaccion laboral de todos
los subordinados y luego se hace una descripcion detallada de la muestra de subordinados que
se encuentran bajo la supervision de gerentes “Autoritarios”. Finalmente se realizd un anélisis
correlacional entre las dimensiones de Personalidad Autoritaria de los gerentes “Autoritarios”

y las dimensiones de Satisfaccion Laboral de sus respectivos subordinados.

Descripcion de la Muestra de los Gerentes

A continuacion se presentan los resultados de los gerentes que componen la muestra.

En el grafico N°1 podemos encontrar la distribucion de los gerentes segun el promedio
de los resultados de la encuesta que obtuvo cada uno, para determinar segin la escala
cualitativa expuesta anteriormente cuales resultaron “autoritarios” y “no autoritarios”. En base
a esto, se puede observar que la mayoria de los gerentes encuestados (60,87%) equivalente a
14 personas resultaron autoritarios, con un promedio general de 4,18 puntos, mientras que el
39.13%, solo 9 personas, resultaron no autoritario con un promedio general de 3,71 puntos.
Ademas la mediana es 3,86, el promedio es 3,99, el punto minimo es 3,39 y el maximo es
4,65.
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Grafico N°1. Promedio de respuesta de la muestra de gerentes

Se debe resaltar que para efectos de esta investigacion se trabajard solo con los

gerentes que resultaron “autoritarios”.

Descripcion especifica de la muestra de Gerentes “Autoritarios”

A continuacion se analizaran las dimensiones de la variable de Personalidad
Autoritaria, Unicamente para los gerentes “autoritarios” de la muestra, primero de forma

general por cada dimension y luego especificamente con los items de cada dimension.

Tabla N° 5. Mediana de las dimensiones de Personalidad Autoritaria para gerentes

“Autoritarios”
Dimensién Mediana
Poder y Dureza 3,89
Agresion Autoritaria 3,96
Convencionalismo 4,04
Supersticion y Estereotipos 4,14
Sumision Autoritaria 4,68
Destructividad y Cinismo 4,68
Personalidad Autoritaria 4,09
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En la tabla N° 5 se presenta la mediana de cada una de las dimensiones de la variable
Personalidad Autoritaria, a partir de los promedios de los items que componen cada una de

éstas.

De las 6 dimensiones, las que poseen los valores mas altos son “Sumision Autoritaria”,
y “Destructividad y Cinismo”, cada una de ellas con una mediana de 4,68. De los items que
conforman estas dimensiones los que tienen el mayor promedio y que por ende reflejan una
mayor importancia dentro de cada una de éstas son: “Ninguna persona cuerda, normal o
decente podria pensar en maltratar a un familiar o amigo cercano” y “La fuerte union familiar

conlleva al desprecio” para cada dimension respectivamente (Ver tablas N° 6 y N°7).

Tabla N° 6. Promedio de los items de Sumisién Autoritaria

L o . Mediana
Sumision Autoritaria Promedio Dimensién
Ninguna persona cuerda, normal o decente podria pensar en 5 50
maltratar a un familiar o amigo cercano ’
Nadie jamas ha aprendido nada importante excepto a través 493
del sufrimiento ’
Este pais lo que necesita, mas que leyes y programas
politicos, son lideres valientes, incansables y entregados, en 4,71
los que el pueblo pueda depositar su confianza 4,68
Los jovenes a veces tienen ideas revolucionarias, pero, al
o 2,71
hacerse mayores han de abandonarlas y estabilizarse.
Todos debieran tener una completa fe en algiin poder
: 4,64
sobrenatural al cual obedecer sin dudas
La ciencia tiene su lugar, pero hay muchas cosas importantes 399
que el espiritu humano jamas lograra comprender ’
Tabla N° 7. Promedio de los items de Destructividad y Cinismo
. .. . Mediana
Destructividad y Cinismo Promedio Dimension
La fuerte unién familiar lleva al desprecio 5,79
La naturaleza humana es como es, de manera que siempre 357 4,68
habra guerras y conflictos ’
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Luego se encuentra la dimension “Supersticion y Estereotipos” con una mediana de
4.14 y de los 3 items que la componen el que tuvo un mayor promedio fue “Hay gente que

nace con ganas de acceder a los puestos mas altos”. (Ver Tabla N° 8)

Tabla N° 8. Promedio de los items de Supersticion y Estereotipos

Mediana

Supersticion y Estereotipos Promedio Dimensién

Las personas pueden ser divididas en dos clases distintas:
los débiles y los fuertes

En estos tiempos en que hay tanta gente que se aglomera,
una persona debe protegerse atentamente para no atrapar 2,96 4,14
una infeccion o una enfermedad

Hay gente que nace con ganas de acceder a los puestos mas
altos

4,14

4,36

Por otro lado tenemos la dimension “Convencionalismo” con una mediana de 4.04
donde el item que arrojo un mayor promedio fue “Quien tiene malas maneras, malos habitos,

mala educacién, dificilmente puede tener tratos con gente adecuada” (Ver Tabla N° 9).

Tabla N° 8. Promedio de los items de Convencionalismo

Convencionalismo Promedio Mediana
Dimension

Si la gente hablara menos y trabajara mas, todo el mundo 379
estaria mejor '
Los hombres de negocios y los productores son mucho mas
importantes para la sociedad que los artistas y los 4,00
profesores 4,04
Quien tiene malas maneras, malos habitos, mala educacion,

oo 4,14
dificilmente puede tener tratos con gente adecuada
Las cosas mas importantes que hay que ensefiar a los nifios

g : 4,07

son la obediencia y el respeto a la autoridad

Seguidamente, la dimension “Agresién Autoritaria” obtuvo una mediana de 3.96. En
esta dimension el item con mayor promedio fue “Las personas homosexuales son igual de

malas que cualquier criminal y deben ser severamente castigadas” (Ver Tabla N° 10)
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Tabla N° 10. Promedio de los items de Agresion Autoritaria

. o . Mediana
Promedio X -
Agresion Autoritaria Dimension
Crimenes sexuales, como las violaciones y ataques a nifios
merecen mas que un simple encarcelamiento, esa clase de 3,43
criminales deben ser publicamente azotado o algo peor.
Las personas homosexuales son igual de malas que 579
cualquier criminal y deben ser severamente castigadas '
La mayoria de nuestros problemas sociales estarian
resueltos si de alguna manera nos deshiciéramos de las 3,79 396
personas inmorales, corruptas y desalmadas. ’
Siempre hay que castigar un insulto a nuestro honor 3,50
Lo que maés necesita la gente joven es una estricta
disciplina, decisiones fuertes y voluntad de combatir por su 4,14
pais
No hay nada mas bajo que una persona gque no siente gran 493
respeto, amor y gratitud por sus padres '

Por ultimo, tenemos la dimension “Poder y Dureza” con la mediana mas baja de la
variable con un valor equivalente a 3.89, donde el item con mayor promedio fue “Ninguna
debilidad, ninguna dificultad puede pararnos si tenemos suficiente fuerza de caracter” (Ver
Tabla N° 11)

Tabla N° 11.Promedio de los items de Poder y Dureza

Poder y Dureza Promedio I\_/Iedlar_lg
Dimension
Lo mejor es usar algunos métodos autoritarios para 293
mantener el orden e impedir el caos '
. — - — : 3,89
Ninguna debilidad, ninguna dificultad puede pararnos si 486
tenemos suficiente fuerza de carécter ’

Descripcion de la Muestra del nivel de Satisfaccion Laboral de los Subordinados

A continuacion se presentan los resultados de los subordinados bajo la supervision de

todos los gerentes componen la muestra.
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En el gréfico N°2 se encuentra la distribucién de los subordinados que reportan a los
gerentes que ya analizamos segln el promedio de los resultados de la encuesta que obtuvo
cada uno, para determinar, segun la escala cualitativa expuesta en el marco metodoldgico,

cuales resultaron “insatisfechos” y “satisfechos” en su &mbito laboral.

Segun esto, se puede observar que un 73,33% de los encuestados equivalente a 22
personas resultaron Insatisfechas, con un promedio general de 3,20 puntos, mientras que el
26,67%, 8 personas fueron las Unicas Satisfechas con un promedio general de 3,53 puntos.

Ademas la mediana es 3,27, el promedio es 3,29, el punto minimo es 2,61 y el maximo es
3,66.
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Grafico N°2. Promedio de respuesta de la muestra de subordinados

Para efectos de la investigacion se tomardn en cuenta los subordinados
correspondientes a los 14 gerentes “autoritarios” ya descritos. Dentro de éstos subordinados
hay un 70,59% (12 subordinados) que resultaron insatisfechos con una media de 3,19 puntos y
el otro 29,41% (5 subordinados) obtuvo una media de 3,52 puntos resultando satisfechos
dentro de su &mbito laboral. Es importante recordar que resultaran insatisfechos todos aquellos
gue obtengan un media en sus respuestas al instrumento menores a 3,365 puntos y resultaran
satisfechos todos los que tengan un media mayor a ésta (Ver Grafico 3)
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Grafico N° 3. Nivel de satisfaccion de los subordinados con gerentes “autoritarios”

Descripcidn especifica de la muestra sobre el nivel de Satisfaccion Laboral de los
Subordinados que tienen Gerentes “Autoritarios”

A continuacion se analizaran las dimensiones de la variable de Satisfaccion Laboral,
unicamente para los 17 subordinados correspondientes a los gerentes ‘“‘autoritarios” de la
muestra, primero de forma general por cada dimension y luego de una manera més especifica

con los items de cada dimension.

Tabla N° 12. Mediana de las dimensiones de Satisfaccion Laboral para los subordinados de

gerentes “Autoritarios”

Dimensién Mediana
Comunicacion 1,91
Reconocimiento 2,06
Condiciones de Trabajo 2,38
Remuneracion 3,00
Beneficios 3,21
Supervision 3,35
Comparieros de Trabajo 3,76
Ascensos y Promociones 4,06
Naturaleza del Trabajo 5,18
Satisfaccion Laboral 3,21
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En la tabla N° 12 se presenta la mediana de cada una de las dimensiones de la variable
Satisfaccion Laboral a partir de los promedios de los items que componen cada una de éstas.

En cuanto a las dimensiones de los subordinados con gerentes “Autoritarios”, la que
posee el valor mas alto fue “Naturaleza del Trabajo” con una mediana de 5.18, dentro de la
cual, el item que resulté con menor promedio fue “A veces siento que mi trabajo no tiene
sentido” (Ver Tabla N° 13).

Tabla N° 13. Promedio de los items de Naturaleza del Trabajo

. . Mediana
Naturaleza del Trabajo Promedio Dimension
A veces siento que mi trabajo no tiene sentido 1,65
Me gusta hacer las cosas que hago en mi trabajo 5,12 518
Siento orgullo en hacer mi trabajo 5,24 ’
Mi trabajo es agradable 5,41

Seguida por la dimension “Ascensos y Promociones” con una mediana de 4.06 y
dentro de esta dimension el item con menor promedio fue “Realmente hay muy poca

oportunidad de ascenso en mi trabajo” (Ver Tabla N° 13)

Tabla N° 14. Promedio de los items de Ascensos y Promociones

. . Mediana
Ascensos y Promociones Promedio Dimension

Realr_nente hay muy poca oportunidad de ascenso en mi 399

trabajo. '

Los que_hacen bien su trabqjo tienen una buena 488

oportunidad de ser promovidos ’ 4,06
Las personas aqui reciben ascensos en la misma medida 412

que en otras empresas ’

Estoy satisfecho con mis oportunidades de ascenso 4,00

Luego tenemos la dimension “Comparieros de Trabajo” que arrojé una mediana de
3.76 puntos, donde el item en el cual los subordinamos obtuvieron el promedio mas bajo fue

“Hay demasiadas discusiones y peleas en el trabajo” (Ver Tabla N° 15).
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Tabla N° 15. Promedio de los items de Comparieros de Trabajo

~ . . Mediana

Comparieros de Trabajo Promedio Dimension
Me gustan las personas con las cuales trabajo 571
Encuentro que tengo que trabajar mas duro en mi trabajo de
lo que _debiera, erido a la incompetencia de las personas 1,88 376
con quien trabajo ’
Disfruto de mis compafieros de trabajo 5,65
Hay demasiadas discusiones y peleas en el trabajo 1,35

Por otro lado, la dimension “Supervision” arrojo una mediana de 3.35, donde el item
con el promedio més bajo de los resultados de los subordinados fue “Mi supervisor no es justo
conmigo” (Ver Tabla N° 16).

Tabla N° 16. Promedio de los items de Supervision

Supervision Promedio I\_/Ied|ar_1,a
Dimension

Mi sgpervisor es bastante competente en la ejecucion de su 494

trabajo '

Mi supervisor no es justo conmigo 1,47 335

Mi supervisor muestra muy poco interés en los ’

sentimientos de sus subordinados 176

Me agrada mi supervisor 5,59

Después tenemos la dimension “Beneficios” con una mediana de 3.21 puntos, donde
el item con menor promedi6 resulto ser “No estoy satisfecho(a) con los beneficios que recibo”
(Ver Tabla N° 17).

Taba N° 17. Promedio de los items de Beneficios

- . Mediana
Beneficios Promedio Dimension

No estoy satisfecho(a) con los beneficios que recibo. 1,82
Los beneficios que recibimos son tan buenos como los que

. 4,76
ofrecen la mayoria de las otras empresas 3,21
El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo 4,35
Hay beneficios que no tenemos, que deberiamos tener 2,06
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La dimension “Remuneracién” obtuvo una mediana de 3.00 puntos, donde el item con
menor promedio fue “No me siento apreciado por la empresa cuando pienso en lo que me

pagan” (Ver Tabla N° 18).

Tabla N° 18. Promedio de los items de Remuneracion

Remuneracion Promedio Med'an?
Dimension
Siento que me pagan una suma justa para el trabajo que 376
hago. '
Los incrementos salariales son pocos y muy distanciados 524
entre si '
- . . 3,00
No me siento apreciado por la empresa cuando pienso en lo 5 06
gue me pagan '
Me siento satisfecho(a) con mis oportunidades de aumentos 400
de sueldo ’

Posteriormente tenemos la dimension “Condiciones de Trabajo” donde la mediana
obtenida fue de 2.38 puntos y el item que arrojé un menor promedio de los 4 que conforman

esta dimension fue “Tengo demasiado papeleo” (Ver Tabla N° 19).

Tabla N° 19. Promedio de los items de Condiciones de Trabajo

- ) . Mediana
Condiciones de Trabajo Promedio Dimension

Muchas de nuestras reglas y procedimientos dificultan el

. 2,24
hacer un buen trabajo.
Mis esfuerzos para hacer un buen trabajo pocas veces son

- 3,35 2,38

bloqueados por proceso burocréaticos
Tengo demasiado que hacer en el trabajo 2,53
Tengo demasiado papeleo 2,12

La dimension “Reconocimiento” arrojé una mediana de 2.06 puntos, donde el item con

un menor promedio fue “No siento que el trabajo que hago es apreciado” (Ver Tabla N° 20).
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Tabla N° 20. Promedio de los items de Reconocimiento

- . Mediana
Reconocimiento Promedio Dimensidn

Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que

. . 4,88
deberia recibir
No siento que el trabajo que hago es apreciado 1,65 506
Hay pocas recompensas para los que trabajan aqui 1,94 ’
No siento que mis esfuerzos son remunerados como 518
deberian ser ’

Por ultimo, la dimension con la mediana mas baja resultd ser “Comunicacion”, con
1,91 puntos y donde el item con menor promedio fue “Las metas de esta empresa no son
claras” (Ver Tabla N°21).

Tabla N° 21. Promedio de los items de Comunicacion

Comunicacion Promedio Mediana
Dimensidn

La comunicacion es buena en esta compafia 4,82
Las metas de esta empresa no son claras 1,64
A menggo siento que no sé lo que esta pasando con la 2 191
compaiiia
Las tareas asignadas no siempre son explicadas en su

; 1,82
totalidad

Andlisis Correlacional

A continuacidn se presentan los resultados que se obtuvieron del analisis correlacional
de las variables de estudio. Esta seccion permitira identificar la relacion entre la personalidad

autoritaria del gerente y el nivel de satisfaccion laboral de sus subordinados.

Para el presente estudio y debido a que la cantidad de dimensiones de las variables
estudiadas no es el mismo, luego de estudiar las definiciones conceptuales de la teoria y de la
operacionalizacion de ambas, escogimos 3 conjuntos de diferentes combinaciones de las

dimensiones para llevar a cabo el anélisis correlacional.
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En la tabla N° 22 se relacionan las nueve dimensiones de satisfaccion laboral con las
seis dimensiones de personalidad autoritaria, se repiten tres dimensiones de personalidad
autoritaria, que son a su vez las que tienen mayor congruencia con las dimensiones de
satisfaccion laboral con la cual decidimos hacer el analisis. La correlacion de Pearson sefiala
que hay una correlacion fuerte y negativa equivalente a -0,633, es decir que existe una relacion
inversa entre las dimensiones y ademés podemos ver que segun el coeficiente de
determinacion las dimensiones de personalidad autoritaria explican el 40% de la variacion del

nivel de Satisfaccion Laboral.

Tabla N° 22.Primera Correlacion r de Pearson paras las dimensiones de Personalidad

Autoritaria y Satisfaccién Laboral

Dlmen3|o'zes d? Pe_rsonalldad Dimensiones de Satisfaccion Laboral r "2
utoritaria Pearson

Poder Dureza 3,8929 | Supervision 3,3529

Destructividad y Cinismo 4,6786 | Remuneracion 3,0000

Supersticion y Estereotipos 4,1429 | Comparieros de Trabajo 3,7647

Sumision Autoritaria 4,6786 | Reconocimiento 2,0588
Convencionalismo 4,0357 | Ascensos y Promociones 4,0588 | -0,6335 | 0,4014
Agresion Autoritaria 3,9643 | Condiciones de Trabajo 2,3824

Destructividad y Cinismo 4,6786 | Comunicacion 1,9118
Convencionalismo 4,0357 | Naturaleza del Trabajo 5,1765

Agresion Autoritaria 3,9643 | Beneficios 3,2059

Seguidamente en la tabla N° 23 se presenta la correlacion méas alta que se obtuvo al
relacionar las dimensiones de Personalidad Autoritaria y las de Satisfaccion Laboral. Dicha
correlacion indica que existe una relacion fuerte y negativa de -0.9995, la mas alta que resulto

entre las dimensiones y con un coeficiente de determinacion a su vez alto de 99%.

Tabla N° 23. Segunda Correlacidn r de Pearson paras las dimensiones de Personalidad

Autoritaria y Satisfaccion Laboral

Dimensiones de Personalidad r

S Dimensiones de Satisfaccion Laboral 2
Autoritaria Pearson
Supersticion y Estereotipos 4,1429 | Supervision 3,3529
Sumisién Autoritaria 4,6786 | Reconocimiento 2,0588 | -0,9999 | 0,9999
Agresion Autoritaria 3,9643 | Compafieros de Trabajo 3,7647
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Tabla N° 24. Tercera Correlacion r de Pearson paras las dimensiones de Personalidad

Autoritaria y Satisfaccion Laboral

Dimensiones de Personalidad Dimensiones de Satisfaccion
L r Pearson 2
Autoritaria Laboral
Destructividad y Cinismo 4,6786 | Reconocimiento 2,0588
Supersticién y Estereotipos 4,1429 | Condiciones de Trabajo 2,3824| -0,0570 0,0032
Convencionalismo 4,0357 | Comunicacion 1,9118

Por ultimo se relacionaron las dimensiones con las medianas mas altas de la
Personalidad Autoritaria: “Destructividad y Cinismo”, “Supersticion y Estereotipos” 'y
“Convencionalismo”; con las dimensiones que arrojaron las medianas mas bajas de
Satisfaccion Laboral, que fueron: “Reconocimiento”, “Condiciones de trabajo” y
“Comunicacion”. La relacion reflejada entre estas dimensiones arrojo un coeficiente de -
0,0570, lo cual indica la presencia de una relacién inversamente proporcional, pero no es muy
fuerte ya que la Personalidad Autoritaria solo explica el 0,32% de la variacion del nivel de

Satisfaccion laboral para la relacion entre estas dimensiones (Ver Tabla N° 24).
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V. DISCUSION DE RESULTADOS
LO QUE REPRESENTA TENER UN GERENTE AUTORITARIO PARA
LA SATISFACCION LABORAL

El objetivo general de la presente investigacion fue conocer cual es la relacién entre la

personalidad autoritaria de los gerentes y el nivel de satisfaccion laboral de sus subordinados.

Atendiendo a los resultados obtenidos en la presente investigacion, se puede decir que
los gerentes que tienen una personalidad ‘“Autoritaria” afectan directamente el nivel de

satisfaccion que pueden expresar sus subordinados con respecto a su &mbito laboral.

Estos subordinados con gerentes “Autoritarios” que efectivamente demostraron tener
un bajo nivel de satisfaccion, ratifican la afirmacion que se quiere probar en la investigacion.
La explicacion de esto puede ser porque segun Spector, la satisfaccion es una percepcién
resultante de la evaluacion de diversos aspectos que conforman el trabajo (2002, ¢/p Marques
y Marcano, 2010).

Segun Greenberg y Baron (1995), existen dos tipos de indicadores que contribuyen a la
satisfaccion laboral, entendidos como elementos personales y elementos organizacionales (c/p
Marques y Marcano, 2010). En este sentido, es necesario interpretar como las dimensiones de
esta variable influyeron en el nivel general de satisfaccion que percibieron los subordinados de

los gerentes “Autoritarios”

A raiz del estudio elaborado para esta investigacion, los datos obtenidos demuestran
que las dimensiones con los mayores niveles de satisfaccion laboral fueron “Naturaleza del

Trabajo” y “Asensos y Promociones”.

Las dimensiones que arrojaron los valores mas bajos, las cuales contribuyen al alto
porcentaje de insatisfaccion de la muestra, fueron “Reconocimiento” y “Comunicacion’.
Segin Coulter y Robbins (1996) dentro de las funciones gerenciales se encuentra la
“Direccion” dentro de la cual impulsar y establecer canales de comunicacion correctos es algo
vital para el desempefio como gerentes de la manera més eficiente, y aqui nos damos cuenta

que los subordinados de estos gerentes no consideran que éste cumpla sus funciones a
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cabalidad, lo cual podria explicar la insatisfaccién en esta dimensién. Ademas aambas son

dimensiones que abarcan tanto elementos organizacionales, como elementos personales.

Al realizar el contraste entre las dimensiones més altas y las mas bajas se puede llegar
a la conclusion de que para los subordinados con jefes autoritarios el nivel de satisfaccion
viene dado por dos factores combinados. Es importante entender que dentro de este grupo de
subordinados el nivel de satisfaccion laboral es una resultante de la personalidad “Autoritaria”

del gerente con las condiciones de trabajo.

La Personalidad Autoritaria segin Adorno et. Al es entendida como la personalidad de
aquellas personas con rasgos de obediencia y subordinacion que se identifican con las
personas que poseen mMas poder y rechazan a todos los que estan por debajo de él (Adorno et.
al, 1950). A diferencia del nivel de satisfaccion, ésta obtuvo altos niveles en la muestra de los
gerentes de empresas privadas con los cuales se llevo a cabo este estudio, de la totalidad un

60,87% califico como “Autoritario” segun la escala establecida para la presente investigacion.

Segln Xena y Marquez en su estudio sobre las representaciones sociales de la gerencia
venezolana explican que ésta poblacién tiende a priorizar lo individual sobre lo colectivo, la
necesidad de afecto y reconocimiento de las personas y el poder solapado con la autoridad

(2012). Esto explica el elevado numero de gerentes “Autoritarios” en la muestra.

Al analizar esta variable nos encontramos con la preminencia de la exigencia de
“Sumisiéon Autoritaria”. Los gerentes autoritarios esperan tener relaciones con personas
sumisas e incapaces de hacer critica alguna hacia su autoridad (Adorno et. al, 1950). Otra
dimensién relevante encontrada fue el tipo de pensamiento afianzado en la “Supersticion y
Estereotipos, que es la disposicion a pensar en categorias muy rigidas y donde el item del
instrumento que obtuvo un promedio mas significativo fue “Hay gente que nace con ganas de
acceder a puestos mas altos”. Por Ultimo aparece la dimension llamada “Destructividad y

Cinismo” que significa la hostilidad generalizada y denigracién de lo humano.

Estas tres dimensiones dieron los resultados mas altos y por lo tanto expresan que
estos son los aspectos de la personalidad que sobresalen dentro de los supervisores autoritarios

analizados.
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Es importante entender como estos aspectos de la personalidad afectan al subordinado,
el cual ademas de estar en una condicion de desventaja organizacional al tener que depender
de su gerente, tiene que enfrentarse a un superior con estas caracteristicas, que lo hacen todo
mas dificil y menos comprensible. Coincidimos con Xena y Marquez cuando ellas insisten en
que las caracteristicas personales del gerente afectan directa o indirectamente a las personas
que se encuentran bajo su tutela (2012).

Seguidamente las dimensiones que mAs bajos puntearon, “Agresién Autoritaria”, que
se refiere a la tendencia a estar en la mira para condenar, juzgar y castigar a las personas que
violen los valores convencionales, y “Poder y Dureza” que describe a aquella persona
preocupada por las dimensiones dominacion-sumision, fuerte-débil y lider-seguidores. Es por
ello que el item, con mayor promedio fue “Ninguna debilidad, ninguna dificultad puede

pararnos si tenemos suficiente fuerza de caracter”.

Segun la teoria de Adorno el que estas dos dimensiones sean las mas bajas significa
que los gerentes autoritarios de la muestra no se caracterizan por ser especialmente

castigadores ni impositivos.

Ahora bien para responder a los objetivos especificos de nuestra investigacion y
establecer relaciones existentes entre gerentes con personalidad “Autoritaria” y el nivel de
satisfaccion laboral de los subordinados se calcularon distintas correlaciones que demostraron

la siguiente relacion entre ambas variables.

En primer lugar se debe explicar que el valor general que se obtuvo del nivel de
satisfaccion laboral de los subordinados con gerentes que tienen personalidad “Autoritaria”
fue bajo, muy inferior al punto de corte utilizado como pardmetro de medida entre satisfaccion
e insatisfaccion. Hay una clara relacion inversa entre el nivel de satisfaccion laboral de los

subordinados y la personalidad de sus gerentes.

Esto se puede explicar a través de los resultados del estudio de White y Lippit en 1939
(c/p Chiavenato, 2000) donde establecian que el estilo autoritario del jefe lleva a que los
grupos subordinados a éste sientan tension y frustracion, agresividad entre los miembros del

grupo, y no se hallo satisfaccion laboral entre estos subordinados.
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Seguidamente, el indice de correlacion mas alto dio al cruzar las dimensiones de
Personalidad Autoritaria de “Supersticion y Estereotipos”, “Sumision Autoritaria” y “Agresion
Autoritaria” con las dimensiones de Satisfaccion Laboral de “Supervision”, “Reconocimiento”
y “Compaiieros de Trabajo”. Estas dimensiones dieron como resultado la correlacion negativa
mas alta. Por ejemplo si un gerente tiene con caracteristica la supersticion y estereotipos lo que
se refiere a disposicion a pensar en categorias muy rigidas, no va a ser un buen supervisor, por
eso se dice que estas seis dimensiones son contrarias y es por esto que dieron el valor de

correlacion mas alto.

Finalmente, podemos resaltar que la relacion que tiene la Personalidad Autoritaria del
gerente frente al nivel de Satisfaccion Laboral del subordinado es inversa, léase, mientras méas
altos sean los niveles de hostilidad, agresion, critica y rigidez del gerente, es menos probable
que logre establecer una relacién positiva y provechosa, con sus subordinados, lo cual
disminuira gravemente el nivel de satisfaccion que perciben éstos de su &mbito laboral general
y no solo contra el gerente, sino contra sus compaferos de trabajo, como lo establece Gupta
(s/f) la satisfaccion de un trabajador viene dada en parte por su relacién con sus compafieros y
supervisores. Esto da respuesta entonces al objetivo planteado para la presente investigacion.
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CONCLUSIONES

A modo de conclusion se puede afirmar que existe una relacion significativa e
inversamente proporcional entre la Personalidad Autoritaria del gerente y el nivel de
Satisfaccion Laboral, es decir mientras mayor sea el nivel de Personalidad Autoritaria del
gerente menor serd el nivel de Satisfaccion Laboral de sus subordinados, esta primera
conclusién da respuesta al objetivo general de la investigacién que era conocer la relacion

entre ambas variables.

De igual forma de aquellos subordinados con jefes que tienen Personalidad Autoritaria
los cuales fueron mas de la mitad de la muestra, los niveles de satisfaccion laboral fueron muy
bajos Las dimensiones que arrojaron los valores mas bajos, las cuales contribuyen al alto
porcentaje de insatisfaccion de la muestra, fueron “Reconocimiento” y “Comunicacion”, estas

dos dimensiones son las més resaltante que refuerzan la conclusion del objetivo principal.

La variable de la dimension Personalidad Autoritaria que tuvo mayor preminencia fue
“Sumision Autoritaria” lo que concuerda una vez mas con el andlisis realizado en la presente
investigacion, los gerentes quieren trabajar con personas sumisas para poder dominarlos,
subordinados que no se resistan a su tipo de autoridad. A su vez las variables mas bajas de la
dimension de personalidad autoritaria fueron “Agresion Autoritaria, y “Poder y Dureza” lo

que significa que estos gerentes autoritarios no son castigadores ni impositivos.

Al realizar el contraste entre las dimensiones mas altas y las mas bajas se puede llegar
a la conclusion de que para los subordinados con gerentes “Autoritarios”, el nivel de

satisfaccion viene dado por dos factores combinados.

En primer lugar al combinar las dimensiones de Personalidad Autoritaria de
“Supersticion y Estereotipos”, “Sumision Autoritaria” y “Agresion Autoritaria” con las
dimensiones de Satisfaccion Laboral de “Supervision”, “Reconocimiento” y “Compaieros de
Trabajo” dio correlacion negativa més alta, estas dimensiones son importantes de resaltar ya
que dieron los resultados mas contrarios y son las que refuerzan fuertemente el resultado final

de la investigacion de la relacion inversa entre las variables estudiadas.
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Todo lo anterior lleva a realizar la afirmacion de que la Personalidad Autoritaria del
gerentes si afecta el nivel de Satisfaccion Laboral de los subordinados lo cual a la larga trae
pérdidas para la organizacion, crea un ambiente hostil, desmotiva a los empleados lo que los
Ileva a realizar peor su trabajo. Por lo cual concluimos que es importante prestarle a atencion a
la manera que el gerente trata a sus empleados porque este factor de la supervision si influye

en el nivel de satisfaccion de los empleados.
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ANEXO A

Gerente

Subordinado
1

Subordinado
2

Subordinado
3

Gerente A

Gerente B

Gerente C

Gerente D

X | X [X | X

Gerente E

Gerente F

Gerente G

Gerente H

Gerente |

Gerente J

Gerente K

Gerente L

Gerente M

Gerente N

Gerente O

Gerente P

Gerente Q

Gerente R

Gerente S

Gerente T

Gerente U

Gerente V

Gerente W

X | X [ X | X [X |X [X |X [X |[X [X |X [X |X [X |X [X |X [X |X [X |X |X

Total Gerentes

23

Total
Subordinados

30
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ANEXO B

Este instrumento sera utilizado para recolectar informacién con fines

netamente académicos, guardando estricta confidencialidad.
Para responder cada enunciado, por favor elija una sola opcién

encerrando en un circulo la respuesta de su preferencia, como se muestra
a continuacion: 123
e

Siento que me pagan una suma justa para el trabajo que hago.

Realmente hay muy poca oportunidad de ascenso en mi trabajo.

Mi supervisor es bastante competente en la ejecucidn de su trabajo

Blw (N |+

No estoy satisfecho(a) con los beneficios que recibo.

= |+~ [~ [+~ [Totalmente en desacuerdo

N | N [N | N [Muy en desacuerdo
w|w | w [w |Endesacuerdo

»| & [» | > [Deacuerdo
vi| v | v [\ |[Muy en acuerdo

o | o | o | o |Totalmente de acuerdo

Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia
recibir

o

[N}
w
IS
[0}

Muchas de nuestras reglas y procedimientos dificultan el hacer un
buen trabajo.

N
w
IS
v

Me gustan las personas con las cuales trabajo

A veces siento que mi trabajo no tiene sentido

La comunicacion es buena en esta compaiiia

10

Los incrementos salariales son pocos y muy distanciados entre si

R R

11

Los que hacen bien su trabajo tienen una buena oportunidad de ser
promovidos

12

Mi supervisor no es justo conmigo

13

Los beneficios que recibimos son tan buenos como los que ofrecen la
mayoria de las otras empresas

ENIN FS) RFNE FN) ENS FN) BN

14

No siento que el trabajo que hago es apreciado

15

Mis esfuerzos para hacer un buen trabajo pocas veces son
blogueados por proceso burocraticos

1

a

Encuentro que tengo que trabajar mas duro en mi trabajo de lo que
debiera, debido a laincompentencia de las personas con quien
trabajo

17

Me gusta hacer las cosas que hago en mi trabajo

18

Las metas de esta empresa no son claras

19

No me siento apreciado por la empresa cuando pienso en lo que me
pagan

20

Las personas aqui reciben ascensos en la misma medida que en otras
empresas

21

Mi supervisor muestra muy poco interés en los sentimientos de sus
subordinados

N
w

2

N

El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo

2.

w

Hay pocas recompensas para los que trabajan aqui

24

Tengo demasiado que hacer en el trabajo

5 |
26

Disfruto de mis compafieros de trabajo

A menudo siento que no sé lo que esta pasando con la compafiia

27

Siento orgullo en hacer mi trabajo

Rk Rk |k~

wlw w|lw|w|w

o|lo|o|o|o|a

28

Me siento satisfecho(a) con mis oportunidades de aumentos de
sueldo

N
w
IS
v

o

2

©

Hay beneficios que no tenemos, que deberiamos tener

3

o

Me agrada mi supervisor

3

s

Tengo demasiado papeleo

3

N

Hay demasiadas discusiones y peleas en el trabajo

3

w

Mi trabajo es agradable

34

Las tareas asignadas no siempre son explicadas en su totalidad

3

%

No siento que mis esfuerzos son remunerados como deberian ser

NININININININ
Wlwlwlwiwiw|w
INSENIIN) FNS PN PN S
vuiunniuinnjinnin|uv

3

a

Estoy satisfecho con mis oportunidades de ascenso

RlRr|r[(Rr|Rr|r R~

2(3]4]5

olo|lo|o|o|o|o|o
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ANEXO C

Este instrumento serd utilizado para recolectar informacién con fines

o |
'E |
. A ) . o o |
netamente académicos, guardando estricta confidencialidad. § o 'OEJ |
Para responder cada enunciado, por favor elija una sola opcién encerrando | & g o 3|
© ©
en un circulo la respuesta de su preferencia, como se muestra a 5 3 S ° 8 i
o | B 9]
continuacion: 1234(g|d|c|lo|3|e!
Q c|o| 3|8 a|c)
5 Qlc|lm| 0| c| @)
El8|5|3|8|E
glz|=|e|3|g|
ClS|s|8|S| 8]
: Ninguna persona cuerda, normal o decente podria pensar en maltratar 1l203lals|el
1
aun familiar o amigo cercano |
NEE g_t_lTBI_g—t_l)_en € hablara Menos y trabajara mas, todo el mundo estaria |
2 Rk 112|13|14|5(6)
mainr
I
3 |Lafuerte union familiar conlleva al desprecio 1 561
Crimenes sexuales, como las violaciones y ataques a nifios merecen i
4 |mas que un simple encarcelamiento, esa clase de criminales deben 1({2(3|4]|5]|6]
ser publicamente azotado o algo peor. |
Nadie jamas ha aprendido nada importante excepto a través del |
5 [Nadie] P P P 1]2]3]4a|s5]|6]
sufrimiento |
6 Los hombres de negocios y los productores son mucho mas 1lal3lalsle ;
importantes para la sociedad que los artistas y los profesores |
Este pais lo que necesita, mds que leyes y programas politicos, son ;
7 |lideres valientes, incansables y entregados, en los que el pueblo 112|3|4|5]|6]
1
pueda depositar su confianza i
Las personas pueden ser divididas en dos clases distintas: los débiles y |
8 1123|1456
los fuertes |
Lo mejor es usar algunos métodos autoritarios para mantener el orden |
g [Omelor & P 123|456/
e impedir el caos |
Las personas homosexuales son igual de malas que cualquier criminal |
0[P 18 q a 1|2]3|a|s|6!
y deben ser severamente castigadas |
Los jévenes a veces tienen ideas revolucionarias, pero, al hacerse |
1| u P 1|2]3|a|s|s!
mayores han de abandonarlas y estabilizarse. |
La mayoria de nuestros problemas sociales estarian resueltos si de |
|
12 |alguna manera nos deshiciéramos de las personas inmorales, 11213[4]|5]|6]
corruptas y desalmadas. |
13 [Siempre hay que castigar un insulto a nuestro honor 112|3[4]5]|6]
En estos tiempos en que hay tanta gente que se aglomera, una |
|
14 |persona debe protegerse atentamente para no atrapar unainfecciéno| 1 (2|3 (4| 5| 6|
una enfermedad |
15 |Hay gente que nace con ganas de acceder a los puestos mas altos 1(2|3]4]|5[6]
Quien tiene malas maneras, malos habitos, mala educacién,
16| ..., . 112(3]4|5]|6
dificilmente puede tener tratos con gente adecuada
Lo que mas necesita la gente joven es una estricta disciplina,
17 L R , 112)13|4|5/|6
decisiones fuertes y voluntad de combatir por su pais
Todos debieran tener una completa fe en algin poder sobrenatural al
18 . 1(2(3]4|5]|6
__|cual obedecersindudas S N IS I B
No hay nada mas bajo que una persona que no siente gran respeto,
19 v ) jod P a & P 1(2(3]4|5]|6
amor y gratitud por sus padres
La naturaleza humana es como es, de manera que siempre habra
20 ) a P 112(3]4|5]|6
guerras y conflictos
n La ciencia tiene su lugar, pero hay muchas cosas importantes que el 1lals3lalsle
espiritu humano jamas lograra comprender
Ninguna debilidad, ninguna dificultad puede pararnos si tenemos
22 . , 112)|13|4|5/|6
suficiente fuerza de caracter
Las cosas mas importantes que hay que ensefiar a los nifios son la
23 1(2(3]4|5]|6

obedienciay el respeto ala autoridad

Muchas Gracias!
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