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Resumen:

El presente trabajo examina la interaccion entre liderazgo y satisfaccion laboral en el contexto
de una de las Big 4, enfocandose en como los diferentes estilos de liderazgo afectan el bienestar
y la productividad de los empleados. Asi, reconociendo la importancia de motivar y retener a
los trabajadores altamente cualificados para el éxito empresarial, se destaca la necesidad de
identificar un estilo de liderazgo que responda efectivamente a las exigencias de un entorno
empresarial dinamico y altamente competitivo. A través de una revision detallada de la
literatura sobre liderazgo y satisfaccion laboral, complementada con una observacion
participante y entrevistas con empleados de la firma, este estudio no solo ofrece un analisis
tedrico de las corrientes de liderazgo existentes, sino que también se establecen aplicaciones
practicas para enfrentar los desafios cotidianos de las empresas. De este modo, se busca
proporcionar una evaluacion critica de como los diferentes estilos de liderazgo pueden influir
en la eficacia organizacional y en la capacidad de adaptacion ante cambios contantes del
mercado, ofreciendo recomendaciones Utiles para fortalecer la relaciéon entre liderazgo y

satisfaccion laboral en una empresa de las Big 4.

Palabras clave: liderazgo, satisfaccion laboral, Big 4, trabajadores, empresa

Abstract:

This paper examines the interaction between leadership and job satisfaction within the context
of one of the Big 4, focusing on how different leadership styles affect employee well-being
and productivity. Thus, recognizing the importance of motivating and retaining highly skilled
workers for business success, it highlights the need to identify a leadership style that effectively
meets the demands of a dynamic and competitive business environment. Through a detailed
review of the literature on leadership and job satisfaction, complemented by participant
observation and interviews with firm employees, this study not only provides a theoretical
analysis of existing leadership streams but also establishes practical applications to address the
daily challenges of businesses. In this way, it seeks to provide a critical assessment of how
different leadership styles can influence organizational effectiveness and the ability to adapt
to constant market changes, offering useful recommendations to strengthen the relationship

between leadership and job satisfaction in a Big 4 company.
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1. INTRODUCCION

En la actualidad, el analisis de la relacion entre liderazgo y satisfaccion laboral se ha
convertido en un tema clave en el ambito empresarial, destacando la importancia de
comprender como los distintos estilos de liderazgo impactan en el bienestar y el desempefio
de los empleados, puesto que la motivacion y retencion de los trabajadores altamente
cualificados son esenciales en el éxito de la empresa. Asi, la relevancia de este tema radica en
la necesidad imperante de identificar una teoria de liderazgo que sea intrinsecamente adecuada
para una de las Big 4, puesto que es una empresa que opera en un entorno empresarial dindmico
y altamente competitivo. Como consecuencia, la comprension de las tendencias y enfoques
mas recientes en liderazgo permitird una evaluacién critica de como estos modelos pueden
influir en la eficacia y capacidad de adaptarse de esta empresa frente a los cambios constantes

que sufre el mercado.

En este contexto, este trabajo no se limita a proporcionar un analisis tedrico de las
diferentes corrientes de liderazgo, sino que va mas alla, al establecer conexiones practicas y
aplicaciones especificas a una empresa de tal calibre. La organizacion, al operar en un entorno
que demanda agilidad, asi como adaptabilidad, requiere un enfoque de liderazgo que no sea
solo tedricamente sélido, sino también aplicable a sus circunstancias. De esta manera, la
conexion préctica de la teoria elegida con situaciones y desafios concretos que enfrente esta
empresa en su dia a dia es esencial para respaldar la eleccion y proporcionar recomendaciones

Gtiles.

Por lo tanto, a lo largo del trabajo, ademas de hacer una revision de la literatura de los
términos de liderazgo y satisfaccion laboral, se exploraran en detalle los resultados obtenidos
a partir de la observacion participante y las entrevistas hechas a trabajadores de la empresa,
profundizando en los estilos de liderazgo identificados y sus implicaciones para la satisfaccion

laboral de los profesionales.



2. OBJETO

El objetivo del proceso de investigacion es generar conocimiento al abordar y resolver el
problema identificado al inicio del estudio. Dicho problema se formula cominmente en las
preguntas y objetivos de investigacion, lo que requiere que el investigador se vea en la
necesidad de tomar decisiones significativas para delimitar el problema de investigacion y

explorar posibles soluciones (Taylor & Bogdan, 1998).

El presente trabajo de investigacion tiene como objeto realizar un anélisis exhaustivo y una
evaluacion critica de las teorias de liderazgo que han surgido y se han desarrollado en los
altimos afios, y analizar la conexion que existe entre el liderazgo y la satisfaccién laboral en el
entorno empresarial, para poder identificar cuél de las teorias se ajusta de manera mas precisa

al estilo de trabajo y a la cultura organizativa de una de las Big 4.

El pretendido objeto no se limita, como se ha expuesto en la introduccién, a proporcionar
un andlisis teorico de las diferentes corrientes de liderazgo, sino que va mas alla, al establecer
conexiones practicas y aplicaciones especificas a una empresa tan importante como la que se
esta estudiando. Ademas, se busca llevar a cabo una evaluacion critica de como la aplicacion
de la teoria de liderazgo seleccionada podria influir en la eficacia de la misma, y su capacidad
para adaptarse de manera proactiva a los cambios en el mercado. De esta manera, se van a
identificar las practicas de liderazgo mas efectivas para promover la satisfaccion laboral en la
actualidad, asi como analizar como factores externos, el entorno empresarial y las tendencias
del mercado pueden influir en la relacion entre liderazgo y satisfaccion laboral en una empresa
de las Big 4. Asimismo, esta evaluacion critica no solo destaca los posibles beneficios, sino

también los desafios y las areas de mejora que podrian surgir.

Por lo tanto, el establecimiento de un objeto integral pretende no solo contribuir al cuerpo
tedrico existente sobre liderazgo, sino también proporcionar a la empresa elegida, herramientas
practicas y perspectivas estratégicas para fortalecer su posicion en un entorno empresarial
dinamico y desafiante, ademas de recomendaciones para mejorar la satisfaccion laboral a

traves de estrategias de liderazgo.



3. METODOLOGIA

La acepcion metodologia de investigacion, alude a aquellas decisiones que el investigador
adopta con el fin de cumplir sus objetivos (Ugalde & Balbastre-Benavent, 2022). Los enfoques
actuales de investigacion giran en torno a dos grandes paradigmas: el modelo cuantitativo y el
modelo cualitativo. Zapparoli (2003) sefiala que se aplican de acuerdo con el contexto y que
el método, entendido como las operaciones y actividades sistematicas realizadas para
comprender y actuar en la realidad, influye en los procedimientos de estudio que se siguen en

una investigacion.

Por un lado, Hernandez et al. (2010) describen la metodologia cuantitativa sefialando que
implica el empleo de la recopilacion de datos con el propdsito de poner a prueba hipotesis
mediante medicion numérica y analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y verificar teorias. Ademas, subrayan que las caracteristicas fundamentales
de este enfoque se vinculan con su rigurosidad en el proceso de investigacion, ya que la
informacion se adquiere de manera estructurada y sistematica. Por su parte, Del Canto & Silva
(2013) sostienen que para que exista una metodologia cuantitativa, es necesario que exista
claridad en los elementos de investigacion, desde su inicio hasta su conclusion, abordando los
datos de manera estatica, asignandoles significado mediante valores numericos a través de

técnicas estadisticas, con el proposito de hacer inferencias.

Coémo consecuencia, esto implica que la metodologia cuantitativa se considera mas
adecuada para confirmar o contrastar hipdtesis basadas en el conocimiento tedrico existente,
que para construir 0 avanzar en la formacion de una teoria que ain se encuentra en fase de
desarrollo (Flick 2009; Gill & Johnson, 2010).

En contraste, la metodologia cualitativa se puede definir como la combinacion de
técnicas de recopilacion especificas, modelos analiticos tipicamente inductivos y teorias que
dan prioridad al significado atribuido por los participantes. De esta manera, el investigador se
involucra de manera activa en el proceso de recopilacion, convirtiéndose en parte integral del
instrumento de recoleccion de datos. A diferencia de la investigacion cuantitativa, su objetivo
no radica en definir la distribucion de las variables, sino en comprender las relaciones y

significados inherentes a su objeto de estudio (Sanchez, 2005).



De acuerdo con Flick (2009), este disefio de investigacion es adecuado para examinar
los cambios que ocurren en procesos de caracter social y organizativo. Asi, dado que el
investigador se involucra mas en el contexto de su estudio, se encuentra en una posicion mas
favorable para observar las conexiones entre eventos y actividades, asi como para indagar en
las interpretaciones que las personas dan a los factores que generan dichas interrelaciones. De
esta manera, la metodologia cualitativa brinda una oportunidad mucho mayor para analizar los

procesos que se desarrollan en la vida social.

Adicionalmente, puede ser utilizada en investigaciones donde el enfoque principal esta
en analizar fendmenos que se desarrollan a lo largo de un periodo de tiempo (Hurley, 1999).
Es decir, resulta beneficiosa para examinar fendmenos que poseen una naturaleza dindmica o
continuada en el tiempo, donde el propio proceso se considera el objeto de analisis. En esta
perspectiva, Saunders et al. (2009), reconocen que la metodologia cualitativa es
particularmente efectiva para explorar relaciones y procesos que tienen lugar en el ambito de
las organizaciones. Y, segun Lee & Lings (2008), la investigacidn cualitativa se presenta como
la mas apropiada para abordar preguntas que demandan una descripcion, interpretacion y

explicacion detallada del fenémeno a estudiar.

Por todo lo anterior, en este trabajo el enfoque de investigacion gira en torno a una
metodologia cualitativa, pues mas que datos numéricos, se basa en comprender las
experiencias, percepciones, y el contexto detras de la evolucion de las teorias de liderazgo, y
especificamente, cual deberia aplicar una de las Big 4, para lograr la mayor satisfaccion laboral
de sus trabajadores. Ademas, este tipo de metodologia es efectiva para explorar los cambios
culturales dentro de la organizacion, lo que es fundamental para comprender, como he
mencionado antes, la evolucién de las teorias de liderazgo en el contexto especifico de esta

empresa.

Paraello, dentro de la metodologia cualitativa, este trabajo se va a centrar en entrevistas
en profundidad con trabajadores de la firma, puesto que esto es esencial para comprender las
influencias especificas que han dado forma a las practicas en el entorno empresarial. Este tipo
de entrevistas, segin Sanchez (2005), se centran en comprender las experiencias, los
sentimientos y los significados que los fendbmenos sociales tienen para los entrevistados, y mas

alla de ser una simple técnica de recoleccion de informacion, se pueden ver como una



estrategia para generar conocimiento acerca de su vida social. Ademas, de acuerdo con Taylor
& Bogdan (2008), las entrevistas cualitativas en profundidad se refieren a varios encuentros
cara a cara entre el investigador y los informantes, siguiendo el formato de una conversacién
entre iguales, en lugar de un intercambio formal de preguntas y respuesta. Asi, al entrevistar a
empleados de la Big 4, se pueden analizar perspectivas variadas, lo cual no solo enriquece la
investigacion, sino que también proporciona una vision integral de como las teorias de
liderazgo se aplican en la practica, y especialmente que deberia cambiar la organizacion para

mejorarla.

Aunque las entrevistas puedan tener limitaciones, como la susceptibilidad al engafio y
a la exageracion, la variabilidad en las acciones y expresiones de las personas en diferentes
situaciones, asi como la falta de observacion directa de la vida cotidiana del entrevistado, entre
otras, son pocos los investigadores (si es que hay alguno) que renuncian por estos motivos a
las entrevistas coémo enfoque fundamental para el estudio de la vida social. Y, precisamente
dada la presencia de estas desventajas, se subraya la importancia de las entrevistas en
profundidad, las cuales permiten obtener un conocimiento suficiente de las personas para
comprender lo que quieren decir y fomentan un ambiente propicio para la libre expresion. De
esta manera, a través de entrevistas conducidas habilmente, el investigador generalmente logra
comprender la autopercepcién de los informantes y su vision del mundo (Taylor & Bogdan,
2008).

Ademas de las entrevistas en profundidad, se completa la metodologia de este trabajo
con la observacion participante, que de acuerdo con la definicion de Marshall & Rosman
(1989), implica la descripcidn sistematica de eventos, comportamientos y artefactos en el
entorno social seleccionado para la investigacion, en este caso, el ambiente de trabajo de la
Big 4. Para ello, el observador ha de formar parte activa del grupo u organizacion objeto de
estudio, participando en conversaciones con sus miembros y estableciendo un contacto lo més

estrecho posible, cdmo sefiala Aguiar (2015).

Entre las ventajas méas destacables de la observacion participante, se encuentran la
capacidad de acceder a aspectos de la cultura que podrian parecer ocultos, la posibilidad de
proporcionar una descripcion muy detallada del entorno, asi como participar en situaciones
improvisadas. Ademas, uno de sus puntos fuertes reside en la mejora de la calidad a la hora de

recopilar e interpretar los datos, asi como en la capacidad de generar nuevas preguntas de



investigacion (Aguiar, 2005). Asimismo, la observacion participante otorga a los
investigadores la capacidad de confirmar las definiciones de los términos utilizados por los
participantes en entrevistas, y permite la observacién de eventos que los informantes podran
no compartir porque el hacerlo seria impropio o descortés. También facilita la observacion de
situaciones previamente descritas por los informantes en entrevistas, posibilitando asi la

identificacion de probables imprecisiones o distorsiones (Marshall & Rossman, 1995).

Por lo tanto, dado la investigacion de este trabajo, esta técnica es un medio para
aumentar la validez de la misma, ya que estas observaciones pueden contribuir a que el
investigador adquiera una compresion méas profunda del contexto y del fendmeno en estudio
(De Walt & De Walt, 2002). Ademas, la autora de este trabajo ha estado 4 meses de préacticas
en la firma, por lo que ya tiene un conocimiento interno de la cultura organizacional, asi como
una compresion profunda de las dindmicas internas, relaciones y procesos. Al participar
activamente en la vida diaria de la organizacién, se ha tenido la posibilidad de identificar
cambios en las practicas de liderazgo que podrian no ser evidentes para observadores externos,
y esto puede proporcionar una perspectiva valiosa sobre la implementacion real de la teoria de
liderazgo més adecuada elegida en el entorno laboral. Y, por Gltimo, al haber formado parte
de la organizacion, y tener relaciones establecidas con trabajadores de la misma, ha sido mas
facil llevar a cabo la observacién participante, asi como las entrevistas en profundidad
anteriormente mencionados, pues ha tenido facil acceso a la hora de contactar con los
empleados de diferentes categorias. De esta manera, la observacion participante que se ha
llevado a cabo va a estar complementada por las entrevistas que se le han hecho a varios de
los trabajadores de la firma, puesto que estas permiten contextualizar la observacion
participante al proporcionar informacion sobre el contexto, antecedentes y experiencias
pasadas que pueden influir en los eventos observados, y ademas se utilizan para validar los

resultados obtenidos en ella.

En resumen, la combinacion de observacion participante y entrevistas en profundidad
proporciona una metodologia de investigacion méas integral, abordando tanto los aspectos
observables como los aspectos subjetivos e interpretativos del fendmeno estudiado, lo que
contribuye a una comprension mas completa de la relacion entre liderazgo y satisfaccion

laboral, en este caso especifico desde la perspectiva de la empresa elegida.



4. MARCO TEORICO

En este marco tedrico se van a abordar dos grandes temas: el liderazgo y la satisfaccion laboral.

Ademas, se va a estudiar también la relacion entre ambas.

4.1 LIDERAZGO

El liderazgo es un aspecto de la interaccion social presente en todos los grupos humanos
dentro de cualquier estructura social, en el cual, un lider eficaz es aquel que alcanza resultados
exitosos mediante su capacidad para guiar a los demas (Castro et al., 2006). En términos
generales, se podria expresar que el liderazgo consiste en “la capacidad de influir en un grupo
para que consiga sus metas” (Galante Devoto et al., 2011). A lo largo de la historia, varios
escritores han concebido el liderazgo como la habilidad que se ejerce para influir en las
personas de manera que participen consciente y comprometidamente en la consecucion de los
objetivos grupales (Aguirre et al., 2011; Sun & Leithwood, 2013; Ganga & Navarrete, 2014).

De manera global, de acuerdo con Clrec et al. (2006), las definiciones de liderazgo suelen
abarcar 4 elementos fundamentales. En primer lugar, implican la participacion de otras
personas, ya sean empleados o seguidores. En segundo lugar, establecen distribuciones
desiguales de poder, generalmente otorgando al lider una posicion de mayor poder. En tercer
lugar, el lider utiliza el poder para dirigir el comportamiento de los subordinados. Y, por
altimo, en cuarto lugar, el liderazgo se vincula intrinsecamente a cuestiones de valores. La
relevancia del liderazgo radica en ser la piedra angular para guiar una organizacion, y la

supervivencia de esta depende de la capacidad del lider para alcanzar sus metas.

Aunque, en 1948, Stodgill realizé una investigacion sobre el liderazgo, que fue ampliada
y revisada veinticinco afios después, y que demostré que no hay un conjunto universal de
caracteristicas que definan el liderazgo, sino estan determinadas por la situacion especifica en
cada caso concreto. Asi, consciente o inconscientemente, el liderazgo se pone en practica de
diversas maneras, dependiendo de la situacion, la disposicion de los seguidores y las
caracteristicas individuales del lider, adoptando diferentes estilos de liderazgo. Este enfoque
implica que la eficacia del lider se define por su capacidad para utilizar diversos estilos segun

la situacion y las personas involucradas. No hay un estilo de liderazgo que sea siempre
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apropiado en todas las situaciones, y por tanto, el lider mas eficaz sera aquel que muestre una
mayor flexibilidad de estilo y utilice la estrategia adecuada con cada persona y contexto

especifico (Gonzalez et al., 2013).

Como breve resefia historica, y para entender mejor las definiciones de liderazgo que se
acaban de exponer es relevante mencionar los grandes grupos de teorias de liderazgo que han
predominado. En primer lugar, se encuentran las Teorias de los Rasgos (enfoque personalista),
vigentes desde los afios treinta hasta inicios de los cincuenta, que hacen hincapié en los
atributos personales de los lideres, abordando aspectos fisicos, intelectuales y sociales, como
la base desde la cual se extrae la explicacion para discernir entre aquellos que son lideres y los
que no. En segundo lugar, las Teorias del Comportamiento (enfoque funcionalista), vigentes
hasta la década de los setenta, que se centran en examinar el comportamiento en lugar de las
caracteristicas personales, con el objetivo de distinguir a un lider de alguien que no lo es,
enfocandose en lo que los lideres “hacen”, en contraposicion a lo que se supone que “son”. Se
diferencian de las anteriores en que estas consideran que los lideres eran innatos, mientras que
las de Comportamiento se plantean que el liderazgo puede ser aprendido mediante la
inculcacion de patrones especificos de comportamiento. En tercer lugar, las Teorias de
Contingencia, en las que han entrado a considerarse las variables situacionales. Se argumenta
que en cada momento o situacion se hace necesaria la presencia de liderazgo, por lo que el
estilo dependera de las circunstancias particulares. Por Gltimo, esta surgiendo un enfoque
emergente en los ultimos afios, que incorpora el liderazgo transaccional y transformacional
(Garcia-Solarte, 2015; Galante et al., 2011).

Por otro lado, en el contexto empresarial, la ejecucion de un liderazgo efectivo es crucial,
ya que del mismo depende el logro de los objetivos marcados (Contreras & Barbosa, 2013).
Existe cierto consenso en suponer que el liderazgo es fundamental para dirigir a las
organizaciones y a los recursos humanos hacia objetivos estratégicos (Zaccaro, 2001). Y, en
el proceso administrativo, el liderazgo es una de las variables mas exhaustivamente
examinadas (Adalpe et al., 2011), debido a que puede representar una ventaja competitiva para

las organizaciones al potenciar en los seguidores sus capacidades.

Asi, finalmente, todas estas definiciones concuerdan en aspectos como la capacidad de los
lideres para visualizar el futuro y su habilidad esencial para comprometer y motivar a sus

seguidores en la consecucion de metas (Castro et al., 2006), pero, también, como se ha
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mencionado anteriormente, las investigaciones indican claramente que no hay un Unico
enfoque de liderazgo que sea el adecuado para todas las situaciones, por lo que los lideres
exitosos son aquellos capaces de ajustar su conducta segun las exigencias de una situacion

particular y tnica (Hersey & Blanchard, 1972).

Una vez definido lo que es el liderazgo, se han identificado diversos estilos, entre los cuales
los més reconocidos o examinados, y los que mas competen a este trabajo, son los autocraticos
y democraticos (Lewin et al., 1939), los transformacionales y transaccionales (Bass, 1985), asi

como el liderazgo situacional y el de servicios.

El liderazgo autocratico se caracteriza por la toma de decisiones independientes por parte
de un lider que centraliza dichas decisiones para dirigir de manera eficaz a los equipos de
trabajo, con el objetivo de alcanzar las metas establecidas por la organizacion (Montalvan et
al., 2014). De esta manera, el lider autocratico se distingue por poner un fuerte énfasis en el
rendimiento y mostrar una menor atencion a las necesidades individuales. Parte de la premisa
de que las personas tienden a ser perezosas, irresponsables y poco fiables, y que la
planificacion, organizacion, control y toma de decisiones deben ser llevados a cabo
principalmente por el lider, con una participacion minima de los demés (Colina, 2017). La
funcion del lider autocratico implica una supervision rigurosa para asegurarse de que todas las
actividades realizadas por los trabajadores cumplan con los estandares previamente
establecidos (Montalvan et al., 2014). Este estilo de liderazgo se fundamenta en la autoridad,
el poder, la manipulacion y el esfuerzo intenso como medios para lograr un desempefio exitoso
(Colina, 2017). De acuerdo con Montalvan (1999), este enfoque, que es uno de los mas

antiguos, ha demostrado ser muy eficiente al basarse en el uso de la fuerza.

Por el contrario, el lider democratico pone un énfasis significativo tanto en el rendimiento
como en las relaciones interpersonales. Este estilo de liderazgo parte de la creencia de que la
mayoria de las personas son honestas y estan dispuestas a esforzarse para alcanzar metas
desafiantes. Su enfoque se centra en la organizacion, utilizando la motivacion y la gestion
efectiva de individuos y equipos para que aprovechen su potencial en la consecucion de los
objetivos organizacionales, asi como el logro de sus metas personales. (Colina, 2017). Asi,
este tipo de liderazgo se puede concebir como las destrezas que una persona puede tener para
influir en la conducta o manera de ser de otras personas o de un grupo de trabajo. Esto implica

lograr que dicho equipo lleve a cabo sus tareas con entusiasmo hacia el logro de sus metas,
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demostrando habilidades para delegar, gestionar, convocar, promover, incentivar y estimular
eficazmente, teniendo un impacto responsable en su entorno social (Amador & Hereira, 2018).
De la misma forma, segun Gitman & McDaniel (2007), los lideres democraticos tienen la
habilidad de escuchar las opiniones de quienes forman parte de la organizacion antes de tomar
una decision. En el contexto de las empresas comerciales, esta practica es esencial para
fortalecer la participacion de los colaboradores y lograr un trabajo coordinado en equipo. En
resumen, los estilos autocratico y democratico son dos extremos opuestos Yy, por tanto, el
enfoque de un lider suele ubicarse en algin punto intermedio entre ambos extremos (Amador
& Hereira, 2018).

Tambien destaca la Teoria del Liderazgo Situacional (TLS), la cual se sustenta en
investigaciones realizadas por la Universidad de Ohio y en la Teoria Tridimension de los
Estilos de Direccion de Reddin (1968), incorporando contribuciones de Paul Hersey y Kenneth
Blanchard (Santa-Barbara, 2000). Para estos autores, este modelo se basa en varios principios
fundamentales. En primer lugar, consideran que la direccion es esencialmente un servicio que
el lider ofrece al colaborador. En segundo lugar, sostienen que no existe un estilo Unico de
liderazgo superior, pero si que existe un estilo éptimo para cada situacion especifica. En tercer
lugar, reconocen que las caracteristicas de cada colaborador varian en cada situacion y
requieren enfoques de liderazgo distintos. Y, por Gltimo, destacan que la situacion del
colaborador va cambiando, por lo que el lider debe ajustar su comportamiento en
consecuencia. Asi, el lider debe entender la situacion particular en la que se encuentra el
colaborador y adaptar su actuacién segun los requisitos de dicha situacion. Por lo tanto, c6mo
definicion, el liderazgo “correcto” es aquel que se ajusta a las demandas especificas del entorno
en el que encuentra inmerso el colaborador (Hersey & Blanchard, 1972). Ademas, esta teoria
se basa en la interrelacion entre la cantidad de direccion que un lider proporciona, la cantidad
de apoyo socioemocional que el lider otorga al seguidor y el nivel de “madurez” exhibido por
los seguidores en la tarea, funcion u objetivo que el lider busca lograr a través de ellos (Hersey
& Blanchard, 1972; Coronado & Delgado, 2004), por lo que la efectividad del liderazgo
depende de la capacidad que tenga el lider para diagnosticar las condiciones de la situacion y
de responder con una combinacion apropiada de ciertos tipos de conducta (Santa-Béarbara,
2000).

De esta manera, no hay una formula universal aplicable a todas las situaciones, ya que la

respuesta adecuada depende de la “madurez” de los subordinados, que engloba la competencia,
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experiencia, motivacion en interés, y en funcion de esta, se sugiere el estilo de direccién
correspondiente (Espinosa, 2011). De acuerdo con Santa-Barbara (2000), el modelo identifica
cuatro estilos de direccién que indican el nivel de control que un lider ejerce sobre los
subordinados. El primero es Dirigir (E1), que implica proporcionar instrucciones especificas
y supervisar de cerca el desarrollo del trabajo. El segundo es Persuadir (E2), que se define por
explicar a los subordinados las decisiones previamente tomadas por el superior, al mismo
tiempo que destaca las ventajas y/o la facilidad de cumplir con las tareas asignadas. El tercero
es Compartir (E3), que se caracteriza por la colaboracion, donde el lider comparte ideas con
los subordinados y facilita el didlogo para llegar a decisiones y planificaciones conjuntas. Y el
cuarto es Delegar (E4), que se distingue por otorgar al subordinado, visto como colaborador,
la responsabilidad de tomar decisiones sobre como actuar para lograr los objetivos de la
institucion en general y de su puesto de trabajo en particular. Asi, estos estilos conllevan una
fusion de dos aspectos del comportamiento del lider: la conducta relacionada con la tarea
(alcanzar los objetivos, cumplir los plazos, etc) y la conducta relacional (atender a los aspectos
emocionales de los trabajadores en sus puestos y en la interaccidn con superiores y

comparieros).

En resumen, como ya se ha mencionado anteriormente, no existe un estilo de liderazgo
universalmente correcto, sino que se debe identificar el 6ptimo para cada situacion especifica.
El lider, al comprender la situacion del colaborador, debe ajustar su actuacion segun lo
demande dicha situacion, y el estilo de liderazgo experimentara variaciones al adaptar su
comportamiento conforme a los niveles de direccion en términos de relacion o tarea con el

colaborador.

Asimismo, también es de relevancia mencionar el Liderazgo de Servicio, el cual ha
emergido cdmo una alternativa atractiva en respuesta a la creciente necesidad de excelencia 'y
fortaleza en la sociedad actualidad, y propone un cambio de pensamiento significativo, donde
el enfoque del liderazgo ya no se debe basar en liderar para ser servido, sino en liderar para
servir (Marin, 2014). Greenleaf (1977) fue el pionero en desarrollar el concepto de liderazgo
de servicio, estableciendo un modelo centrado en la persona. Este lider muestra un interés
primordial en sus seguidores en lugar de en si mismo, primeramente, identificando las
necesidades de sus seguidores y asumiendo su rol como siervo o servidor, y segin Russel
(2001), mostrado una preocupacion auténtica y activa por sus colaboradores. Asi, de acuerdo

con Wilkes (1996), en el paradigma del liderazgo de servicio se encuentra la grandeza de servir
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a otros. Ademas, se ha observado que este tipo de lideres enfocan su desempefio en tres
practicas organizacionales especificas (Diaz et al., 2008). En primer lugar, se centran en el
servicio mismo en lugar de en los resultados directos de los objetivos, puesto que se prioriza
la calidad del servicio, entendiendo que esto inevitablemente influird en los resultados finales
(Stone et at., 2004). En segundo lugar, dan prioridad a las relaciones y a las personas antes
que, a las tareas o productos, es decir, las personas tienen prioridad sobre los objetivos (Lubin,
2001). Y en tercer lugar, otorgan confianza y autoridad a sus seguidores dentro de su &mbito
de actuacion para la toma de decisiones (Russel & Stone, 2002). De esta manera, los lideres
de servicio poseen unas caracteristicas que los identifican y diferencian de otros lideres, ya que
adoptan un enfoque particular al influir en los demés en el cumplimiento de sus
responsabilidades, promoviendo la consecucion de un bien comun que favorece a todos los
involucrados. El propdsito principal, entonces, del lider servidor, es brindar servicio a los
demas mediante la inversion en su crecimiento y bienestar, con el fin de alcanzar las metas y

objetivos preestablecidos (Marin & Paez, 2014).

Ademas, es interesante hacer el analisis de como los autores influidos por el liderazgo de
servicio abordan el concepto del caracter cbmo un elemento crucial en este enfoque, y en el
liderazgo en general. “El fundamento del liderazgo es el caracter.... es la Unica cosa que tienen
en comun los grandes lideres” (Warren, 2005). En la época actual, donde se exige un cambio
de enfoque en el liderazgo, se hace claro que, a largo plazo, nuestra verdadera identidad tiene
mas importancia que nuestra apariencia externa, y es en este contexto donde realmente radica
la preponderancia del concepto de caracter en el liderazgo de servicio. La nocion actual que
favorece la idea de que el éxito en la sociedad se basa en el talento, energia y personalidad ha
perdido relevancia, y en su lugar, se demanda una transformacion en la mentalidad y la
perspectiva sobre la viday el liderazgo (Covey, 2005). Lo que estéa recobrando importancia es
lo que yace en el interior, es decir, la auténtica naturaleza de las personas, cuando nadie las

esta observando (Warren, 2005).

En definitiva, la sociedad demanda un cambio en la forma de ejercer el liderazgo, y este,
que postula la premisa de servir antes de liderar, emerge como una alterativa poderosa, gracias
a sus caracteristicas y cualidades distintivas (Diaz, 2009). Asi, este tipo de liderazgo es
considerado como un enfoque emergente, y que puede ser aplicado en diversos tipos de

organizaciones, sirviendo coémo un medio para lograr de manera mas efectiva los objetivos
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establecidos, al mismo tiempo que fomenta la participacion del personal y su desarrollo
individual (Valeri, 2007).

Como se ha mencionado anteriormente, y como apunta Castro Segura (2022), en épocas
pasadas, el liderazgo adoptaba un enfoque mas autoritario y distinto en la gestion de equipos
de trabajo. Sin embargo, en la actualidad, estamos experimentando un cambio significativo
hacia lideres que destacan por seguir nuevas tendencias de liderazgo, las cuales se encuentran
respaldadas por casos de éxito. Estos lideres se distinguen por su disposicion a abrazar el
cambio, a adaptarse al ritmo de vida del siglo actual y su gestion caracterizada por su enfoque
asertivo, demostrando un interés genuino en dirigir organizaciones de manera efectiva. Este
nuevo paradigma de liderazgo busca no solo alcanzar el éxito personal, sino también cultivar
un entorno de trabajo que inspire a otros a hacer lo mismo. Como consecuencia, los métodos
de liderazgo han cambiado y los lideres del siglo actual han comprendido y superado los

patrones automaticos que anteriormente afectaban sus elecciones y enfoques de supervision.

Asi, la teoria del liderazgo ha experimentado cambios a lo largo del tiempo, dando lugar a
la emergencia de diversas formas para su aplicacion practica (Galante et al., 2011) y en las
Gltimas décadas, en distintos sectores de la vida organizativa, ha surgido el interés de descubrir
enfoques novedosos para abordar los desafios impuestos por los cambios globales a
individuos, organizaciones y Estados (Castro et al., 2006). En este contexto, en la actualidad
han surgido dos nuevas tendencias: liderazgo transaccional y liderazgo transformacional, que
de acuerdo con Cortés (2016), a pesar de ser enfoques diferentes, no estan excluidos entre si,

ya que se pueden utilizar por un lider en diversas situaciones.

Un lider transaccional es aquel que consigue seguidores mediante interacciones basadas
en acuerdos contractuales, proporcionando incentivos que cumplen con las necesidades y
expectativas de sus trabajadores. Asi, motiva a estos a través del intercambio de recompensas
y creando un ambiente donde se perciben conexiones mas estrechas entre los esfuerzos y los
resultados deseados. De acuerdo con Montalvan et at. (2014), la funcion esencial del lider
radica en alcanzar metas y cumplir objetivos en un entorno laboral caracterizado por trabajar
bajo presion, lo que implica mantener la eficiencia y prevenir errores en la ejecucion de las
tareas. En este modelo de liderazgo, la premisa central es el logro de metas mediante un
intercambio de recompensas y penalizaciones. Agrega Saiz (2000) que el lider transaccional

“reconoce lo que los colaboradores desean conseguir por medio del trabajo y trata de
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proporcionarlo si el desempefio de estos esta al nivel acordado. Intercambia recompensas y
promesas de recompensa por el esfuerzo de sus colaboradores”. Ademas, de acuerdo con
Varela (2010), este tipo de lider identifica las necesidades y los deseos de sus seguidores, y
proporciona orientacion sobre cémo pueden satisfacer esas necesidades a través de
recompensas, siempre y cuando los seguidores alcancen los objetivos o tareas que especifique
el lider. Asi pues, de acuerdo con Montalvan et al. (2014), la esencia del liderazgo
transaccional implica influir en el colaborador de manera que cumpla con las metas
establecidas. Este enfoque se emplea principalmente en las empresas cuando es necesario

alcanzar objetivos especificos de calidad dentro de plazos definidos.

Por otro lado, el liderazgo transformacional se refiere al proceso mediante el cual un
individuo establece y construye conexiones con otros, elevando la motivacién y moral tanto
del lider cdmo de sus seguidores. En este contexto, el lider atiende a las necesidades y
motivaciones de sus seguidores, esforzandose por ayudarles a alcanzar su maximo potencial
(Northouse, 2001). Asi, un lider transformador, de acuerdo con Galante et al. (2011), es aquel
que inspira a sus seguidores a trascender sus intereses personales, ejerciendo un impacto
significativo en ellos. Estos lideres atienden a las necesidades de sus seguidores, y los
estimulan a dedicar un esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos del grupo. El desarrollo
de la organizacion implica inevitablemente el cambio a nivel individual, es decir, el
crecimiento integral de las personas (Castro et al., 2006). Un componente esencial de esta
teoria es la conexion que establece mediante el compromiso entre el lider y sus seguidores con
el proposito de alcanzar metas. La influencia ejercida por el lider sobre sus seguidores es lo
que permite articular la vision de grupo, orientada hacia el logro de objetivos comunes
(Montalvan et al., 2014). Asimismo, es importante destacar que el impacto transformador de
este tipo de lideres es evidente no solo en las organizaciones, sino también en grupos e
individuos (Ganga & Navarrete, 2014; Mendoza & Torres, 2006). El liderazgo
transformacional estd vinculado con la nocion de cambio en los contextos en los que se
implementa, ya que, segun la teoria, la figura del lider se caracteriza “por conmover y cambiar
las cosas (...) al comunicar a los seguidores una vision especial del futuro, utilizando los

ideales y motivos mas altos de los seguidores™ (Lussier & Achua, 2011).

Como consecuencia, segun Bennis (1998) y otros autores, el liderazgo transformacional
destaca como la forma mas efectiva de guiar a la organizacion hacia la realizacién de su vision.

Concretamente, por ejemplo, se llevo a cabo un estudio en el sector educativo de Pakistan que
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confirma que el liderazgo transformacional estd positivamente asociado con la satisfaccién
laboral. Esto implica que un lider, a través de un comportamiento inspirador y motivador,
puede generar cambios psicolégicos en los miembros de la organizacién. Por otro lado, se
observa una relacion negativa entre el liderazgo transaccional y la satisfacciéon laboral,
indicando que estos lideres estdn mas centrados en alcanzar objetivos a través de recompensas
0 castigos y prestan menos atencion a la motivacion de los miembros de la organizacion
(Saleem, 2015). Ademas, Cruz-Ortiz et al. (2013) disponen que las teorias méas recientes
consideran el liderazgo transformacional no solo cdmo una clave para comprender la relacion
entre lider y seguidor, sino también como un elemento determinante en la consecucion de
resultados organizacionales excelentes, y a través de la cual se puede contribuir
significativamente a la motivacion de los seguidores y equipos de trabajo, logrando asi

resultados organizacionales 6ptimos.

Por lo tanto, lo que los diferencia, es que, segun Bass & Abolio (1994), el liderazgo
transformacional esta centrado en elevar el interés de los seguidores, fomentar el desarrollo de
la autoconciencia y la aceptacion de la mision organizacional, y trascender los intereses en
favor del bienestar del grupo, lo que, de acuerdo con Mendoza et al. (2012) implica motivar a
los seguidores para lograr un rendimiento superior. Mientras que, en contraste, el liderazgo
transaccional implica un intercambio de relaciones entre lideres y seguidores (Cortés, 2016),
caracterizado por una motivacién extrinseca, y ademas se establecen parametros que regulan
las expectativas de ambas partes a cambio de un valor correspondiente al trabajo ejecutado
(Montalvan et al., 2014).

4.2 SATISFACCION LABORAL

Robbins & Coulter (2000), definen la satisfaccion laboral como “una actitud general del
empleado frente a su propio trabajo”, la cual, de acuerdo con Pérez & Gardey (1987), se
fundamenta en las creencias y valores que el empleado desarrolla en relacion con su trabajo.
Ademas, Robbins & Coulter (2000) interpretan la actitud como una manifestacion de la
evaluacion, ya sean favorable o desfavorable, acerca de objetos, personas o eventos que
reflejan los sentimientos del individuo hacia ellos. De la misma manera, Diez de Castro et al.
(2001), consideran que la satisfaccion es un “sentimiento individual experimentado por los

empleados en el transcurso de su pertenencia a la organizacion al comparar las recompensas
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recibidas con las que estiman que deberian recibir o desearian obtener cémo compensacion
por sus esfuerzos”. Si la persona esta satisfecha con el trabajo, respondera de manera adecuada
a las exigencias del mismo, pero si, por el contrario, no lo esta, su desempefio carecera de
eficiencia y calidad, puesto que la insatisfaccion laboral se refleja en todas las esferas de la
vida del trabajador (Garcia, 2010).

Diversas teorias y enfoques buscan explicar este fendbmeno, y aunque han sido
desarrolladas desde perspectivas tedricas no siempre coincidentes, en definitiva, han aportado
interpretaciones y conocimientos que respaldan tanto la investigacion como las intervenciones

practicas (Garcia, 2010).

La primera teoria, formulada por Herzberg et al. (1959), es la Teoria Bifactorial de la
Satisfaccion. Este autor identifica dos géneros de agentes laborales: los extrinsecos (de
higiene) que se refieren a las condiciones laborales en general, como el salario, las politicas
organizativas y la seguridad en el trabajo; y los intrinsecos, vinculados a aspectos
fundamentales de la actividad laboral, cémo el contenido del trabajo, la responsabilidad y el
logro. Segun esta teoria, los factores extrinsecos solo tienen la capacidad de prevenir o revertir
la insatisfaccion laboral, mientras que la generacién de la satisfaccion recae en factores
intrinsecos 0 motivadores. Syptak et al. (1999) postularon que, al aplicar la teoria de Herzberg
en la practica, primero se deben cubrir los factores extrinsecos, pues, aungue no sean estos la
fuente directa de la satisfaccion, su cobertura resulta fundamental para establecer un entorno
propicio donde la satisfaccion de los empleados pueda materializarse. La segunda teoria,
formulada por Adams (1963), es la Teoria de la Equidad, la cual sostiene que la satisfaccion
laboral resulta de comparar las contribuciones individuales al trabajo con los resultados
obtenidos. Ademas, considera que la satisfaccion o insatisfaccion se determinan mediante
comparaciones entre lo que el individuo aporta, lo que recibe, y las contribuciones y
recompensas de otros en su entorno laboral o marco de referencia. El empleado utiliza
principalmente dos puntos de referencia para realizar estar comparacion (Chiavenato, 2009:
Lépez et al., 2006): examina tanto el esfuerzo y las recompensas de otros trabajadores, ya sean
comparieros dentro de la organizacion o profesionales externos, como el suyo propio que han
experimentado en situaciones anteriores dentro de la misma empresa, o incluso en el caso de
haber trabajado en otra organizacion. Asi, de acuerdo con Adams (1965) y Chiavenato (2009),
cuando surge una percepcion de inequidad negativa, se desencadenan diversas consecuencias

adversas que llevan al empleado a buscar la reduccion del malestar, como la disminucion tanto
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en la cantidad como en la calidad del esfuerzo laboral, o en Gltima instancia, la renuncia. La
tercera teoria, formulada por Vroom (1964), es la Teoria de las Expectativas, la cual argumenta
que la satisfaccion laboral surge de las diferencias percibidas por el individuo entre lo que cree
aportar a su trabajo y los beneficios reales obtenidos. Estos enfoques se consideran
complementarios y proporcionan una vision completa y holistica de la satisfaccion laboral
(Garcia, 2010).

Por otro lado, es esencial comprender qué es lo que motiva al individuo, ya que cuanto méas
se conozca acerca de los motivos de un individuo o grupo para trabajar, mejor se permite
comprender su conducta, y cOmo mantener su interés, asi como su deseo por trabajar en su
maximo nivel de rendimiento, para que sea lo mas util posible para la organizacion. Cabe
destacar que las causas que motivan la conducta varian de un trabajador a otro, por lo que el
mejor programa de motivacion del personal, que incluya distintos tipos de incentivos, sera
aquel que tenga en cuenta el conocimiento individual del personal para satisfacer sus

necesidades concretas (Hannoun, 2011).

En resumen, la satisfaccion laboral se ha convertido en un elemento esencial para alcanzar
tanto los objetivos individuales como de las organizaciones en la actualidad (Garcia, 2010),
pues la consideracion de la satisfaccion laboral cémo un elemento crucial para las entidades
se intensifica, especialmente en el contexto de una economia en constante cambio. De esta
manera, es vital, para la supervivencia de una organizacion, asi como para su permanencia y
florecimiento, contar con personas que estén alineadas y satisfechas con sus roles dentro de la
misma. Dado que cada persona posee necesidades y motivaciones especificas en su entorno
laboral, conocerlas es esencial para poder satisfacerlas, puesto que la empresa debe demostrar

un interés genuino en el bienestar de sus empleados (Rocco, 2009).

4.3 RELACION ENTRE LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL

La conexion entre ciertos estilos de liderazgo y el nivel de satisfaccion laboral ha sido
objeto de investigacion en diversas industrias y en distintos paises de varios continentes. Asi,
de acuerdo con Anaya et al. (2020), el liderazgo y la satisfaccion laboral poseen una estrecha
relacién entre si, fundamentada en la idea de que los empleados que experimentan una mayor

satisfaccion en el trabajo tienden a desempefiar funciones con mayor dedicacion y empefio. De
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esta manera, a lo largo del tiempo, la importancia de la satisfaccion laboral ha ido aumentando
en la lista de prioridades de los empleados, convirtiéndose en un elemento crucial que influye
significativamente en su calidad de vida y en su desarrollo profesional (Saenz, 1999). Sin
embargo, para lograr esa satisfaccion, es esencial que la organizacion pueda identificar las
necesidades de su personal y satisfacerlas de acuerdo con los requisitos de la propia

organizacion (Anaya et al., 2020).

Ademaés, como dispone Valls Figueroa (2016), la relacion entre la satisfaccion laboral y el
liderazgo es crucial para alcanzar un desemperio exitoso, puesto que el logro de una percepcién
positiva de la calidad puede depender, entre otros factores, de niveles adecuados de motivacién
y satisfaccion por parte de los trabajadores, junto con una direccion efectiva de los procesos
por parte del lider. La falta de satisfaccion laboral tiene el potencial de impactar negativamente
en el desempefio de los empleados, y en la productividad general de la empresa, por lo que
estas deben esforzase por garantizar que sus empleados experimenten satisfaccion en su
entorno profesional. Para ello, han de procurar proporcionar condiciones de trabajo favorables
y un entorno fisico adecuado. La insatisfaccion también puede resultar en desmotivacion o
pérdida de interés en el trabajo, lo que podria llevar a la apatia del trabajador y a un

incumplimiento regular de sus responsabilidades (Hannoun, 2011).

Los autores Ahmed et al. (2009), llevaron a cabo investigaciones que indican que para que
una organizacion influya en la satisfaccion laboral es necesario que adopten practicas como:
mejorar la comunicacion interna, implementar sistemas de induccién y aplicar incentivos.
Cuando el personal se encuentra satisfecho y motivado, su capacidad para ofrecer un servicio
superior supera a la de aquellos en otras situaciones mencionadas, especialmente si se combina
con una gestion eficaz por parte del lider (Valls Figueroa, 2016). Asi, en el ambito empresarial,
resulta crucial que los trabajadores gocen, entre otras cosas, de un elevado nivel de satisfaccion
laboral, ya que la falta de esta contribuye al incremento de factores desfavorables que implican

repercusiones costosas para la empresa (Gonzaldez et al., 2013).

Como consecuencia, Anaya et al. (2020) han identificado que para lograr la satisfaccion
laboral es esencial contar con tres elementos principales. En primer lugar, la presencia de un
lider cuya influencia sea favorable para la organizacion. En segundo lugar, la existencia de
factores intrinsecos relacionados con los sentimientos, emociones y percepciones individuales

de cada trabajador en relacion con su labor. Y, en tercer lugar, las condiciones de trabajo
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proporcionadas por la organizacion. Esta triada puede influir de manera positiva o negativa en
los niveles de satisfaccion. En concordancia con lo anterior, Vargas & Zirién (2000) sostiene
que hay una conexion directa y lineal entre las dimensiones de la calidad de los recursos
humanos y los logros individuales de las personas para la organizacion, y ademas Robles et al.
(2005) sostienen que aquellos que experimenten motivacion en su trabajo y se encuentren
cémodos en su ambiente laboral, tienden a incrementar tanto su productividad como la calidad

de sus labores.

Por todo lo anterior, segun los diversos autores que se han mencionado, el liderazgo y la
satisfaccion laboral forman una relacion simbidtica esencial para que se alcance los objetivos
establecidos en la empresa. Es decir, ambos se necesitan mutuamente, y en caso de no aplicar
un liderazgo bueno y efectivo, es poco probable que se consiga la satisfaccion (Vidal & Ulloa,
2017).

5. TRABAJO DE CAMPO

Como se ha mencionado anteriormente en el apartado de metodologia, para llevar a cabo
este trabajo de campo, se han utilizado los dos métodos que se han considerado mas apropiados
para adquirir la informacion requerida para esta investigacion, es decir, descubrir que estilo de
liderazgo se aplica en una de las Big 4 a través de sus empleados, que grado de satisfaccion
laboral les supone a estos, y en consecuencia, que estilo de liderazgo seria el mas apropiado
para una empresa como esta, en funcion de los tiempos que corren y el entorno empresarial
tan competitivo en el que se encuentra. Asi, los métodos elegidos han sido la observacion

participante y las entrevistas en profundidad.

5.1 OBSERVACION PARTICIPANTE

Como ya se ha explicado anteriormente, la observacion participante se trata de una
situacion en la que el investigador elige a un conjunto de individuos y dedica su atencion de
manera exhaustiva, llegando incluso a integrarse en dicho grupo. Es esencial mantener una
presencia prolongada en el seno del grupo, sin llegar a extremos, y participar plenamente en
él, desempefiando las funciones asignadas como si fuera un miembro més de la comunidad

(Ruiz Olabuénaga & lIzpizuea, 1989). De esta manera, es un método que resulta muy atil y
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altamente efectivo en situaciones en las que se cuentan con recursos y tiempo suficiente, puesto
que permite obtener los datos directamente del lugar en el que se producen, lo que supone
inferir no solo a partir de lo que se escucha, sino también de los tiempos dedicados a cada
accion, las percepciones, las intuiciones y la apreciacién de las diversas interacciones
(Kawulich, 2006).

En el seno de este trabajo, este método es muy apropiado, ya que la autora del mismo ha
estado de practicas en la firma durante cuatro meses, por lo que ha podido ver de primera mano
la forma de trabajar de la empresa, el liderazgo que se lleva a cabo, y la satisfaccion de los
empleados, ademas de su propia percepcion también como trabajadora. De esta manera, cuatro
meses han sido tiempo suficiente para poder analizar bien el entorno, y poder sacar una

conclusion sobre ello.

Como consecuencia, durante periodo de practicas en una de las Big 4, la autora del presente
trabajo ha tenido la oportunidad de sumergirse en el entorno laboral de la empresa, observando
de cerca la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral. Desde el principio, la
integracion fue de manera gradual en diferentes aspectos de la vida laboral, participando en
reuniones de equipo, eventos corporativos y actividades cotidianas, con el objetivo de
comprender realmente la cultura organizativa de la empresa. COmo consecuencia, se
establecieron conexiones con compaferos y lideres, sentando las bases para una observacion
maés profunda. Por lo tanto, se ha observado que esta empresa destaca sobre todo por su buen
ambiente laboral, ya que esta lleno de gente joven, dispuesta a aprender, a retarse a si mismos,
y con muchas ganas de salir de su zona de confort. Esto se relaciona con el buen liderazgo que
existe, ya que los jefes se muestran accesibles desde el primer dia, contribuyendo a una
atmosfera de trabajo comoda y util, aunque manteniéndose la jerarquia existente. Asi, este
buen ambiente hace que los trabajadores estén mas satisfechos, y como consecuencia trabajen

de manera mucho mas eficiente.

Durante el proceso, se han registrado meticulosamente las observaciones, centrandose
sobre todo en las dindmicas de liderazgo, las practicas de gestion y los indicadores de
satisfaccion laboral, por lo que este enfoque multifacético ha brindado una vision integral de
cémo el liderazgo impacta en la satisfaccion de los trabajadores en una empresa de tal calibre.
Ademas, los datos recopilados durante la observacion participante han servido como base para

el disefio de preguntas especificas en las entrevistas en profundidad que posteriormente se han
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llevado a cabo. Y por supuesto, se mantuvo un compromiso firme de respetar la
confidencialidad y el anonimato de los entrevistados, siguiendo rigurosamente los estandares
éticos de la investigacion. Dada la informacion que se ha obtenido durante este proceso, la
observacion participante se erige como un componente esencial de este TFG, proporcionando
una base sélida para analizar y comprender de una manera mas clara la dindmica organizativa

que caracteriza a esta prestigiosa empresa.

A continuacion, se van a exponer las experiencias y ejemplos concretos mas relevantes
observados. La incorporacion a la empresa comienza con sesion de onboarding en la sala de
eventos, en la que se explica la metodologia de la empresay se realizan actividades didacticas
para facilitar el vinculo entre comparieros. Esta estrategia resulta efectiva para romper el hielo
y generar un ambiente acogedor para los nuevos integrantes. Ademas, varios lideres de la firma
se presentan y cuentan su recorrido en la empresa, lo que sirve para motivar a los nuevos
trabajadores y destaca la importancia que la compafiia otorga al bienestar de sus empleados y
a su integracion desde el primer dia. Por otro lado, otro aspecto significativamente valorado
por los trabajadores es la opcion del teletrabajo, implementada desde el inicio de la COVID-
19. Esta empresa destaca por su extendido uso del teletrabajo, lo que facilita una mejor
conciliacion entre la vida personal y laboral, permitiendo a los trabajadores ahorrar tiempo en
desplazamientos y mejorar su calidad de vida, dado que, por el trabajo que se lleva a cabo, no
es necesario asistir presencialmente a la oficina todos los dias. Asi, las reuniones con clientes,
hoy en dia casi en su totalidad realizadas a través de Teams, refuerzan la efectividad de este
modelo. Por lo tanto, en los dias en que se requiere la presencia en la oficina, se observa un

claro incremento en la motivacion, el descanso y la disposicién de los trabajadores.

Otro punto a destacar positivo es el feedback proporcionado por los lideres, puesto que es
imprescindible la evaluacion continua de los empleados para facilitar el aprendizaje de errores
y el perfeccionamiento del desempefio. En esta empresa, se ha observado que los lideres
proporcionan numerosas criticas constructivas que contribuyen significativamente a la mejora
del rendimiento, resaltando tantos aspectos a mejorar como puentes fuertes, lo que supone un
factor muy importante también para mantener al empleado motivado. Ademas, se ha notado
que en los casos en los que el trabajador ha colaborado con su jefe mano a mano en algin
proyecto especifico, la relacion ha sido de cercania, como con cualquier otro compariero, lo
que reduce la presién sobre el empleado y lo motiva hacia un mejor desempefio. Ademas,

siendo una de las Big 4, esta empresa representa un punto de inicio ideal para jovenes recién
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graduados, porque en comparacién con otras empresas el sueldo es bueno, y sobre todo se tiene
la oportunidad de adquirir un conocimiento amplio y valioso que posiblemente no se obtendria
en otras empresas. Ademas, la mayoria de los trabajadores empiezan a trabajar en la firma sin
experiencia, recibiendo asi de la empresa un voto de confianza y la oportunidad de comenzar

su trayectoria profesional.

Sin embargo, se percibe que la compafiia presenta deficiencias en cuanto a la afinidad que
tienen los empleados con las tareas especificas asignadas. En departamentos amplios, cdmo
podria ser el de “consultoria financiera”, los trabajadores son asignados a equipos mas
pequefios, donde frecuentemente las responsabilidades asignadas no coindicen con las
expectativas previas a la incorporacion a la firma ni con la formacion académica recibida. Y,
aunque es comun que en el ambito laboral no siempre se disfrute de las tareas realizadas, la
satisfaccion laboral de esta empresa mejoraria si se consultase a los empleados sobre sus
inquietudes y preferencias, con el objetivo de integrarlos en equipos mas acordes a sus
intereses y capacidades. Por ejemplo, se han observado casos de individuos con formacion en
matematicas o estadistica asignados a proyectos para nada relacionados con su especializacion,
y muy descontentos con ello, mientras que otros, con menor experiencia en practicas como
programar, han sido ubicados en equipos donde han tenido que aprender desde cero
habilidades que otros compafieros ya poseian. Esto refleja un desperdicio y desmotivacién de
recursos humanos, que podria ser facilmente remediable consultando en un primer momento
las preferencias de los trabajadores. Ademas, otro aspecto negativo identificado es que en la
gran mayoria de casos no se respeta el horario de trabajo, y aunque muchos de los trabajadores
ya eran conscientes en el momento de incorporarse a la empresa la intensidad laboral que les
esperaba, muchos otros no se imaginaban lo complicado que les iba a resultar compaginar la
vida personal y laboral, porque el estar tantas horas al dia trabajando, se adquiere un cansancio
acumulado durante la semana laboral que limita el descanso efectivo durante el fin de semana,
generando un ciclo de continuo agotamiento. Y, en concordancia con lo anterior, se han
identificado situaciones en la que los trabajadores, tras jornadas de poca actividad, reciben
tareas de ultima hora que requieren horas extra no planificadas e innecesarias, ya que se si esa
tarea se hubiese mandado horas antes, no habria obligado al trabajador a quedarse mas tiempo.
Este tipo de situaciones, a menudo resultado de fallos en la organizacion y gestion del tiempo

por parte de los lideres, repercute negativamente en la satisfaccion laboral.
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Como conclusion, se ha observado que esta empresa, en términos generales, posee un gran
porcentaje de satisfaccion laboral en sus trabajadores, ya que muchas veces casi lo mas
importante para los empleados es que el ambiente laboral sea bueno y que se sientan comodos
en su puesto, y en ese aspecto esta empresa de las Big 4 destaca. En cuanto a los lideres, la
percepcion general es muy positiva, caracterizdndose por su dedicacion, atencion vy
preocupacion por el bienestar de sus subordinados. Sin embargo, como se ha mencionado
anteriormente, se ha notado en esta empresa a menudo se presenta una falta de motivacion en
los trabajadores respecto de sus tareas especificas, ya que estas no siempre resultan
enriquecedoras o desafiantes, lo que puede disminuir la satisfaccion laboral. Esto sugiere que,
si bien el ambiente laboral y el liderazgo son elementos importantes, no constituyen la totalidad

de los factores que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo.

5.2 ENTREVISTAS EN PROFUNDIDAD

Ademas, para poder complementar la observacién participante que se ha llevado a cabo,
también me ha parecido adecuado realizar entrevistas a varios empleados, para tener opiniones

diferentes, y asi que el analisis sea mas completo.

Como ya se ha indicado también anteriormente, la entrevista en profundidad es un método
de investigacion ampliamente utilizado, que implica mantener conversaciones privadas,
profesionales y estructuradas con individuos especificamente seleccionados. El objetivo es
llevar a cabo un analisis detallado de las respuestas obtenidas, con la finalidad de realizar un
diagnostico preciso respecto a un problema determinado (Ruiz Olablenaga & Ispizua, 1989).
Por ello, esta metodologia es muy apropiada para esta investigacion en concreto, porque al
preguntarle de primera mano a los propios trabajadores sobre el estilo de liderazgo de sus jefes

y su satisfaccion laboral, se puede recolectar informacion muy atil y valiosa.

Acerca de la seleccion de la muestra, se han elegido a 9 trabajadores de diferentes rangos,
predominando los niveles de Junior 1y Junior 2, por ser los mas influenciados por el liderazgo.
Esto se debe a que, en ocasiones, a los empleados de rangos superiores cdmo Senior 2,3 0 4,
sin ser jefes como tal, se les asigna la supervision de un Junior en proyectos, ejerciendo asi un
liderazgo indirecto debido a la menor experiencia de los recién incorporados a la firma. La

eleccion de estos participantes también se vio facilitada por su mayor disponibilidad y contacto
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previo existente, lo cual simplificé la solicitud de participacion de las entrevistas. No obstante,
se incluyeron trabajadores de mayor rango para asegurar una diversidad de perspectivas de
cualquier manera. El género no se considero un factor distintivo relevante en la seleccion de
la muestra, resultando en una mayor participacion femenina debido principalmente a la
disponibilidad y facilidad de contacto.

Asi, los 9 entrevistados son los siguientes (por motivos de confidencialidad, los datos

personales de los entrevistados se omiten, mencionado Gnicamente su género y su rango):

1) Mujer. Junior 1
2) Mujer. Junior 1
3) Hombre. Junior 1
4) Mujer. Junior 2
5) Hombre. Junior 2
6) Mujer. Senior 1
7) Mujer. Junior 1
8) Hombre. Senior 4
9) Mujer. Junior 2

La conversacion que se mantuvo con los participantes al hilo de las preguntas que se le
hicieron, fue grabada, con el previo consentimiento de los estos, y transcrita con posterioridad.
Asi, dicho escrito se envié a los participantes para que pudieran realizar las correcciones o
aclaraciones que consideraran pertinentes. Ademas, se asumié el compromiso de no divulgar
el contenido de las conversaciones, ni parcial ni totalmente, lo que garantizd la
confidencialidad y contribuyé a la fiabilidad de los datos al permitir que los trabajadores
expresaran sus opiniones con sinceridad, sin temor a posibles represalias. Se garantizo asi el
consentimiento informado, la confidencialidad de la informacién y el anonimato del
entrevistado. El documento resultante es el que constituye de base para extraer las

observaciones mas relevantes que se expondran en siguientes apartados.

A continuacion, se procede comentar pregunta por pregunta, tanto sobre satisfaccion
laboral como sobre liderazgo, las respuestas que de manera general que han dado las personas
entrevistadas, utilizando en la mayoria de los casos vocabulario que ellos mismos han

empleado:
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1) ¢Cuales son los aspectos que mas valoras a la hora de lograr tu satisfaccion

laboral?

Indudablemente lo que mas valoran los empleados de esta empresa es la flexibilidad que
les proporciona el teletrabajo, puesto que esta Big 4 destaca por permitir a su personal trabajar
desde sus casas la gran mayoria de los dias, e incluso fuera de Madrid durante un mes para
aquellos que su ciudad natal sea otra. Aunque la mayoria de los que valoran el teletrabajo
apuntan que no les gustaria que fuese una empresa 100% a distancia, porque les gusta ir a la
oficina e interactuar con sus compafieros, aunque ahora mismo no aceptarian un puesto de
trabajo que sea al 100% presencial. El segundo factor méas determinante para la satisfaccion
laboral es el sueldo en comparacion a otras, sobre todo en los puestos mas bajos, y la carrera
profesional que se puede desarrollar en la empresa. En tercer lugar, se valora también el
conocimiento que se adquiere al realizar el trabajo, es decir, aprender cosas y que te guste lo
que haces, con el objetivo de sentirse realizado. Por Gltimo, otros aspectos que también han
sido mencionados son que haya un buen ambiente laboral, que se respete el horario de entrada
y de salida, aunque coémo veremos mas adelante, en la mayoria de los casos eso no se cumple,
y que haya un rango horario diferente segun la época del afio (en verano, por ejemplo, en vez

de salir a las 19h, se sale a las 15h).

2) ¢Cbmo te sientes ahora mismo en relacion con tu satisfaccion laboral?

En términos generales, casi todos los entrevistados estan satisfechos porque se cumplen
los aspectos que se han mencionado en la primera pregunta. Sobre todo, estan aprendiendo
mucho, y aunque a veces hacen horas de mas, indican que ese tiempo es proporcional al
conocimiento que estdn adquiriendo, por lo que por esa parte compensa. Ademas, todos
perciben que hay una gran proyeccion en la empresa, lo que les motiva a quedarse en ellay no
cambiarse a otra en el corto plazo. Sin embargo, varios han mencionado que el nivel de
exigencia en muchas ocasiones es muy alto, hay una carga de trabajo excesiva (en comparacion
con amigos suyos que estan en otras empresas, trabajan mucho mas), y por lo tanto es muy
dificil conciliar la vida profesional con la vida cotidiana, porque, aungue se respete el horario,
muchos apuntan que el fin de semana estan tan cansados del trabajo de toda la semana que

solo lo usan para descansar y no para socializar.
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En concreto, dos de los entrevistados han puntualizado que, aunque ahora ya se encuentran
mucho maés satisfechos debido a una politica positiva de la empresa que implica cambios de
proyectos cada ciertos meses (lo que ofrece la posibilidad de pasar a proyectos mas afines si
alguno no resultaba de interés), han sido partes de varios proyectos que no han sido de su
agrado, sintiendo un estancamiento a nivel profesional y una consiguiente desmotivacion

laboral.

3) ¢Como es el ambiente laboral en la empresa y que aspectos especificos crees que

ahora mismo podrian mejorar tu satisfaccion laboral?

Absolutamente todos los entrevistados estan de acuerdo en que el ambiente laboral es muy
bueno, en el que se estd muy a gusto, es comodo, y al haber tanta gente joven, los compafieros
se acaban convirtiendo en amigos, aunque evidentemente es un ambiente de trabajo serio y en
el que se esta bajo mucha presion. Ademas, en comparacion con otras Big 4, esta empresa es
indudablemente la que mejor buen rollo tiene, y en la que los trabajadores estan muy contentas

y comodos a nivel de ambiente laboral.

Por otro lado, muchos coinciden coémo aspecto a mejorar que la propia empresa organizase
mas eventos para conocerse con mas gente dentro del entorno, ya que actualmente el trato se
limita principalmente a los miembros del propio equipo, sin oportunidad de interactuar con
otros comparfieros. Ademas, como se menciond en la anterior pregunta, varios expresan que
estarian mas satisfechos si se tomase en consideracion sus gustos a la hora de asignarles un
proyecto, porque mucha gente no esta contenta con el que le ha tocado, y sugieren que, si en
una base de datos se preguntase a los trabajadores, en términos globales todos estarian mas

satisfechos.

4) ¢Sientes que los desafios que enfrentas en tu trabajo se equilibran adecuadamente

con las recompensas y reconocimientos?

En esta empresa, cada afio se hace una evaluacion en noviembre por parte de los superiores,
en la que se tiene en cuenta todos los proyectos realizados por el empleado durante todo el
afio, y en funcién del desempefio, se les pone una nota, y hay una subida de precio mayor o

Menos en consecuencia.
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Aunque algunos de los entrevistados han dicho que si que se encuentran satisfechos, puesto
que como consecuencia de la evaluacion anual, que en muchas empresas no se hace, por lo
menos una vez al afio se les va a subir el sueldo, sea mas o menos, y eso al final se nota, la
mayoria de ellos, sobre todo los de més bajo rango, los Junior, no sienten que haya un buen
equilibrio, porque sienten que no se les esta pagando todo lo que hacen. Entre lo que puede
hacer un Junior o un Senior, no hay una diferencia notable, y los tltimos cobran mucho més.
Sin embargo, han dicho que valoran mucho los conocimientos adquiridos y el sueldo en
especie que les estan proporcionando convertido en ensefianza, por lo que, aunque ahora no

ganen todo lo que sienten que se merecen, poniendo todo en una balanza, les compensa.

5) Como describirias tu relacion con tu jefe

En esta empresa el jefe que tienen los trabajadores va cambiando segun el proyecto que te
asignen en cada momento, por lo que en un afio se puede tener mas de un jefe. Cada
entrevistado ha tenido diferentes experiencias con diferentes jefes. En general, la mayoria han
expresado que se llevan muy bien con sus jefes, hay muy buena relacion, son muy cercanos,
tienen una relacion muy directa con ellos, y pueden escribirle en cualquier momento para
preguntarle dudas, por lo que estan contentos con sus lideres. Ademas, estos se preocupan
también a nivel personal de sus subordinados, intentando conocerlos y preguntarles por su vida
mas alla del trabajo. Sin embargo, hay algun caso concreto de algun jefe que tiene o ha tenido
alguno de los entrevistados, en el que la relacion es un poco fria, ya que solo se comunican por
Teams, y casi nunca se ven en persona, puesto que es inaccesible por la carga de trabajo que
tiene, al estar siempre muy ocupado. Ademas, otro trabajador ha dicho que aunque la relacion
es buena, a veces se pasa de invasivo, es decir, le da igual la hora en la que le pide cosas para
hacer, y da por hecho que a ella también, por lo que ha aprendido a poner limites para que se

respeten sus horarios.

6) ¢Como consideras a tus jefes como lideres?

Todos los entrevistados coinciden en que sus jefes son buenos lideres, porque los
empleados que han llegado a serlo, en casi todos los casos, han hecho carrera en la empresa,
por lo que han pasado por los rangos inferiores y saben lo que se sienten. Asi, pueden empatizar
con la situacion de los trabajadores y eso les aporta un valor afiadido. Ademas, para llegar a

este puesto tan alto, los jefes han que ser tanto buenos técnicamente, es decir, tener mucho
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conocimiento del sector y de los proyectos, como tener buena gestion de personas, porque Si
no seria imposible liderar equipos con tanta gente bajo su responsabilidad. Ademas, los
entrevistados han dicho que algo que valoran en un buen lider es que, a la hora de entrar en un
proyecto nuevo, antes de empezar, expliquen a sus subordinados que se pretende con el mismo,
de que va, etc, para que asi todos estén ubicados y sea mas facil hacer el trabajo. También ven
coémo una buena tactica de liderazgo que utilizan los jefes es que les dejan hacer el trabajo a
ellos solos, y ya una vez acabado este corrige, hace cambios y les ensefia como mejorar, pero
al tener que sacar las castafias del fuego se aprende mucho mas. Por Gltimo, algo que se ha
repetido mucho también es que la mayoria de los lideres no muestran una relacion de
superioridad con sus empleados, sino que los tratan como iguales, creando un mejor ambiente

y una relacion méas comoda.

7) ¢Como describirias la comunicacion y el feedback proporcionado por los lideres?

En esta empresa existe la figura del “counselor”, que es una persona que se le asigna a cada
trabajador, y que dos veces al afio, les da una valoracién del desempefio del trabajo segun lo
que le hayan dicho los jefes sobre ellos, puesto que esa persona no forma parte de su equipo y
no ha trabajado con ellos, sino que es imparcial. Asi, los jefes obligatoriamente deben dar
feedback, tanto positivo cdmo negativo, de sus subordinados, dos veces al afio. Sin embargo,
lo que muchos de los trabajadores dicen es que solo se les proporciona feedback en estos
momentos, no en el dia a dia, aunque la mayoria lo ven bien, porque dicen en que muchas
empresas no tienen ni eso, y que no van a estar todos los dias diciéndote lo que haces bien o
mal, porque se supone que si estan trabajando ahi es porque saben hacer las cosas. Cémo
mucho, dicen, que si lo haces mal si que te lo dirian, pero si lo haces bien todos entienden que
no es necesario con tanta regularidad. Ademas, la valoracion que dan es constructiva, aplicable
a la practica y ayuda a mejorar. Por otro lado, también han respondido que la comunicacion es
buena, pues les preguntan sobre como se sienten en el entorno de trabajo, sobre sus objetivos,

etc.

8) ¢Sientes que tu jefe reconoce y valora adecuadamente tu contribucion al equipo?

La mayoria de los trabajadores si que sienten que sus jefes valoran su contribucién al
equipo, y aunque estos no lo expresen de primera mano, si que lo notan por comentarios o

pequefios detalles como hablar bien de ellos a otros comparieros. Sin embargo, dos de los
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empleados (los dos de categoria Junior) han expresado que sienten que su jefe a veces les da
un poco por sentadas, y como hacen muy bien su trabajo, y suben el nivel de calidad que el
lider espera de ellas, su jefe se acostumbra y sienten que no las valoran lo suficiente, porque
para la categoria y sueldo que tienen, sienten que hacen mucho mas que algunos trabajadores

de su equipo que adquieren mas reconocimientos.

9) Sientes que hay un equilibrio adecuado entre la autonomia y la supervision por

parte de tu jefe

A raiz de esta respuesta, han salido dos tipos de lideres. Por un lado, aquellos en los que el
jefe deja al empleado hacer el trabajo por su cuenta, y simplemente pregunta que tal van, pero
sin meterse mucho, con el objetivo de que aprendan y se peleen con los problemas y dudas que
puedan surgir. Y por el otro, aquellos jefes que van guiando al empleado, y les van diciendo
que hacer en cada paso, sin dejarles a ellos solos hacerlo, supervisando en todo momento el
trabajo. Sin embargo, la mayoria coindicen es que cada estilo depende de la categoria en la
gue se encuentren, puesto que, un Junior, es normal que todavia no tenga autonomia suficiente
para hacer las cosas solo, y que sea necesario que el jefe le vaya guiando paso por paso,
mientras que a medida que se va aumentando de puesto, se va ganando autonomia, y la
supervision es menor, porque confian mas en el trabajo que hacen los empleados y los ven mas
capaces de hacer cosas por si mismos. Al final del dia, la confianza hay que ganarsela, y es
I6gico que el jefe no proporcione autonomia absoluta al empleado hasta que sepa sus
capacidades y como trabaja. Ademas, muchos estan de acuerdo en que no les gustaria un jefe
que pase de ellos y que sea inaccesible para dudas y preguntas que puedan surgir. Por lo tanto,
todos coinciden en que hay un equilibrio adecuado entre la autonomia y la supervision, y a
aquellos empleados en los que el jefe estd mas encima, les gusta, puesto que asi saben bien lo

que hacer en todo momento, y se aseguran de que su trabajo esté correctamente realizado.

10) Hasta qué punto sientes que las expectativas que tenias al unirte a esta Big 4 se

han cumplido

En general, todos sabian a lo que iban al incorporarse en esta empresa, ya que al ser una
Big 4, es bien sabido que hay una gran carga de trabajo, y la exigencia es maxima, puesto que
trabajan para los mejores clientes y les suelen dar los mejores proyectos. Muchos sienten que

esto les compensa porque se aprende mucho en muy poco tiempo, es muy buen puente entre
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la carrera y el mundo laboral, y es el sitio perfecto para entrar sin experiencia y hacerse un
buen curriculum. Sin embargo, otros de los entrevistados, por un lado, no se esperaban que iba
a ser tan dificil conciliarlo con la vida laboral, puesto que aunque sabian que iban a trabajar
minimo de 9 a 19h, realmente no podian saber cdmo les iba a afectar a nivel personal, y ha
sido mas duro para ellos de los esperado, y por otro, aungque estan muy contentos a nivel
ambiente laboral y condiciones, si que no han cumplido sus expectativas a nivel proyectos, ya
que se esperaban que estarian mas relacionados con la carrera que han estudiado, y aungue son
mas “faciles” y estan mas comodos porque en ese sentido no sienten tanta presion, les gustaria
un poco mas de nivel, para sentir que estan aprendiendo y que estdn avanzando en su

formacion.

6. CONCLUSIONES

Basandose en los resultados obtenidos en las entrevistas y en la observacién
participante, se puede concluir que la empresa utiliza predominantemente dos estilos de
liderazgo: el situacional y el transformacional. Por un lado, se puede observar un liderazgo
situacional, ya que la variedad de experiencias con distintos jefes indica que el liderazgo se va
ajustando segun las necesidades especificas que tenga cada proyecto y cada equipo, puesto que
la practica que lleva a cabo la empresa de rotar a los empleados en diferentes proyectos y
permitirles cambiar cada ciertos meses muestra una adaptabilidad en la asignacion de las tareas
segun las habilidades, intereses y nivel de experiencia que tenga cada individuo. Ademas, la
variacion que se va haciendo en el nivel de supervision y direccion dependiendo del rango de
experiencia del empleado indica una consideracion de “madurez” del empleado a la hora de
hacer sus tareas, y esta practica es central en el liderazgo situacional, ya que se adapta la
direccion y el apoyo al empleado en funcion de la capacidad de este para realizar su trabajo.
Asi, la empresa ajusta el estilo de liderazgo segln las caracteristicas especificas de cada
situacion laboral y las necesidades personales de los empleados, con el objetivo de mantener
la flexibilidad en un entorno laboral dindAmico y cambiante. Por otro lado, también se pueden
observar caracteristicas del liderazgo transformacional, porque la empresa se centra en un
aprendizaje continuo y en la proyeccién profesional de los empleados a largo plazo, lo que
implica una preocupacion por parte de los lideres del desarrollo integral de los trabajadores,
que intentan ayudar a que los subordinados alcancen su maximo potencial y crecimiento tanto
personal como profesional. Ademas, esta Big 4 destaca por su ambiente laboral positivo y por

los vinculos cercanos que se crean entre los trabajadores, por lo que eso refleja que el liderazgo
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va mas alla de simplemente mandar tareas, sino que los jefes fomentan un entorno de trabajo
colaborativo y motivador. Asimismo, los lideres de esta firma valoran y reconocen las
contribuciones individuales, ademas de inspirar y comprometer a los empleados en una vision

compartida a través de la comunicacion efectiva y motivadora.

A raiz de estos dos estilos de liderazgo, se puede observar que la mayoria de los
empleados se encuentran satisfechos, destacando aspectos clave como la flexibilidad laboral a
través del teletrabajo, puesto que los empleados valoran esa libertad de poder trabajar desde
casa para gestionar su entorno laboral; el aprendizaje continuo e integral a través de la rotacion
de proyectos cada ciertos meses, ya que brinda la posibilidad de adquirir conocimientos en
diferentes materiales y desarrollar diferentes habilidades; la proyeccion profesional dentro de
la empresa, que contribuye a la satisfaccion porque los empleados perciben un camino para
avanzar en sus carreras profesionales, y no ven la necesidad de cambiarse de empresa en el
corto plazo, ya que tienen la posibilidad de avanzar y desarrollarse de manera profesional
dentro de la firma; el ambiente laboral bueno, comodo y positivo, ya que la presencia de
trabajadores jovenes favorece a la creacion de relaciones cercanas entre ellos, convirtiendo a
los compafieros de trabajo en amigos; y evidentemente el salario que, sobre todo en los rangos
inferiores, destaca en comparacion con otras empresas. Sin embargo, aunque en términos
generales hay una notable satisfaccion laboral, si que existen aspectos negativos que deben
mejorarse que a dia de hoy hacen que la satisfaccion de los empleados disminuya, como es, la
alta carga de trabajo, la dificil conciliacion entre el entorno profesional y personal, asi como
la asignacién de proyectos poco retadores y que no tienen que ver con el campo de

conocimientos adquirido en la carrera.

Por ultimo, cdmo consecuencia de todo lo anterior, para mejorar aun mas la
satisfaccion laboral existente, se sugiere que a los dos estilos de liderazgo que se llevan a cabo
en la empresa, se le afiada el emergente liderazgo de servicios. Esta Big 4, como empresa de
servicios profesionales depende en gran medida, aparte de sus jefes, del talento y la experiencia
que tengan los empleados, por lo que un liderazgo que identifica y que comprende las
necesidades de sus subordinados puede contribuir a una mayor satisfaccion y motivacion de
estos, lo que es fundamental para lograr un alto nivel de rendimiento y retener a los
profesionales mas calificados en un entorno tan competitivo. Ademas, este tipo de lideres se
preocupan genuinamente por el bienestar y el crecimiento profesional de sus empleados, lo
que ayuda a aumentar la lealtad y la dedicacion de estos en la empresa, logrando asi la

excelencia individual y colectiva de los profesionales. Finalmente, darle prioridad a las
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relaciones y a las personas sobre las tareas o productos es esencial en una empresa donde la
colaboracion efectiva entre los trabajadores y las relaciones con los clientes son muy
importantes. Por ello, este liderazgo de servicios puede fortalecer la cohesion del equipo y
mejorar las interacciones con los clientes, ademas de que otorgar confianza a los trabajadores
fomenta la innovacion y la resolucidn eficiente de problemas, empoderando a los subordinados

y promoviendo un sentido de responsabilidad muy positivo.
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