UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Estilos de liderazgo y autoeficacia en operarios con bajo Flow en

una empresa industrial del distrito del Agustino, 2023
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:
Licenciado en Psicologia

AUTORES:

Cespedes Icomedes, Manuel Octavio (orcid.org/0000-0002-0044-1688)
Quispe Chavez, Raquel (orcid.org/0000-0002-0275-4370)

ASESOR:
Magtr. Lizarraga Carrasco, Omar Arturo (orcid.org/0000-0002-5591-9300)

LINEA DE INVESTIGACION:
Desarrollo Organizacional
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Apoyo a la reduccion de brechas y carencias en la educacion en todos sus niveles

LIMA - PERU
2023


https://orcid.org/0000-0002-0044-1688
https://orcid.org/0000-0002-0275-4370
https://orcid.org/0000-0002-5591-9300

Dedicatoria

Nuestra investigacién va
dirigida con carifio a nuestros
progenitores, familiares,
amigos también para la
pequeia Nazly ltzel quienes
siempre  estuvieron con
nosotros en todo momento
dando animo y la fortaleza
para seguir adelante cada
dia, pero sobre todo a Dios
que ilumind siempre nuestro

camino



Agradecimiento

A todos y cada uno de
nuestros docentes que nos
han transmitido su
sabiduria y experiencia a lo
largo de nuestro camino
universitario y dar gracias
también a nuestro Dios por
otorgarnos salud, la
paciencia y sabiduria para

caminar dia a dia.



indice de contenidos

Caratula
Dedicatoria
Agradecimiento
indice de contenidos
indice de tablas
Resumen
Abstract
. INTRODUCCION
Il. MARCO TEORICO
[I. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.2 Variables y Operacionalizacion
3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion
3.3.2 Muestra
3.3.3 Muestreo
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas de recoleccion de datos
3.4.2 Instrumento
3.5 Procedimientos
3.6 Método de andlisis de datos
3.7 Aspectos éticos
V. RESULTADOS

4.1 Elaboracion de normas de interpretacion para la muestra

pag.

Vi

Vii

16

16

16

18

18

19

19

19

19

20

23

23

24

25

25



VI.

VII.

DISCUSION
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

30

34

35

36

42



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Prueba de normalidad

Tabla 2. Relacion entre estilos de liderazgo y autoeficacia

Tabla 3. Relacion entre Liderazgo Autoritario y autoeficacia

Tabla 4. Relacion entre liderazgo Benevolente y Autoeficacia

Tabla 5. Relacion entre liderazgo consultivo y Autoeficacia

Tabla 6. Relacion entre liderazgo Participativo y Autoeficacia

pag.

25

26

26

27

28

29

Vi



Resumen

La presente investigacion tiene caracter descriptivo, como problematica fue
identificar: ¢ la relacion de los estilos de liderazgo y la autoeficacia en operarios con
bajo flow en una empresa industrial del distrito del Agustino, 2023? planteandose
como objetivo general: Determinar la relacion de los estilos de liderazgo con la
autoeficacia en operarios con bajo Flow; y como objetivos especificos: determinar
la relacion entre el estilo de liderazgo Autoritario con la autoeficacia, determinar la
relacion entre el liderazgo Benevolente con la autoeficacia, identificar la relacién
entre el liderazgo consultivo con la autoeficacia y determinar la relacion entre el
liderazgo participativo con la autoeficacia. Como hipotesis se planted que los estilos
de liderazgo tienen relacion significativamente con la autoeficacia en operarios con
bajo flow de una empresa industrial del distrito del Agustino, 2023. La presente
investigacion fue de tipo descriptiva con un enfoque cualitativo y con un disefio no
experimental — transversal de alcance correlacional. La técnica utilizada fue la
encuesta y en cuanto al instrumento se utilizé el cuestionario. Para ello se tomé
como poblacién a 300 colaboradores de dicha empresa. En cuanto a los resultados
obtenidos fue que existe relacion directa entre el liderazgo autoritario, participativo
y consultivo con la autoeficacia con un nivel de (sig) menor a 0.05, mientras que en
el estilo de liderazgo benevolente con la autoeficacia no existe relacion entre estas
dos variables. En tal sentido se aceptan las hipotesis planteadas dado que existe

relacién entre ambas variables.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, autoeficacia, bajo flow.
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Abstract

The present investigation has a descriptive character, as a problem was to identify:
the relationship between leadership styles and self-efficacy in operators with low
flow in an industrial company in the Agustino district, 20237 Considering as a general
objective: Determine the relationship of leadership styles with self-efficacy in
operators with low Flow; and as specific objectives: determine the relationship
between the authoritarian leadership style with self-efficacy, determine the
relationship between benevolent leadership with self-efficacy, identify the
relationship between consultative leadership with self-efficacy and determine the
relationship between participative leadership with self-efficacy. As a hypothesis, it
was proposed that leadership styles are significantly related to self-efficacy in
operators with low flow of an industrial company in the Agustino district, 2023. The
present investigation was descriptive with a qualitative approach and with a non-
experimental - cross-sectional design correlational in scope. The technique used
was the survey and as for the instrument the questionnaire was used. For this, 300
employees of said company were taken as a population. Regarding the results
obtained, there is a direct relationship between authoritarian, participative and
consultative leadership with self-efficacy with a level of (sig) less than 0.05, while in
the benevolent leadership style with self-efficacy there is no relationship between
these two variables. In this sense, the hypotheses proposed are accepted since

there is a relationship between both variables.

Keywords: Leadership styles, self-efficacy, low flow.
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I. INTRODUCCION

Cuando hablamos de liderazgo se habla de un concepto hecho realidad
desde el principio de la era humana, desde los grandes hombres biblicos como
Moisés que dirigid a todo un pueblo, Abraham que hizo lo mismo, entre otros.
Garcia (2015) nos habla del lider, menciona que es aquella persona que tiene las
cualidades que le permiten tener una posicion de dominio o representacién en
cualquier ambito. Los lideres poseen ciertas cualidades como carisma, fuerza,
valentia y lo mas importante confianza en si mismos, como para hombrar algunos

de los rasgos.

En el siglo XX, el liderazgo se direccioné al cobmo y cuando dar 6rdenes y
direccionando a los subordinados, luego de esto se dieron varios procesos en las
cuales nacieron los tipos de lideres que rigen nuestra sociedad hoy en dia.
Gorrochotegui (2007) tiene por definicidon que el lider tiene un cierto grado de
influencia, a la misma vez tiene el poder de influir sobre las demas personas de
modo que logra que sus subordinados realicen tareas por propia voluntad para
obtener el resultado propuesto por el equipo de trabajo. En nuestra actualidad en
el ambito empresarial se observan constantes mejoras, haciendo que exista una mejor

productividad esto gracias al esmero y dedicacion por parte de los trabajadores.

Segun nos menciona Mufioz (2020) que cada dia todas las empresas buscan
mejorar los enfoques en el plano organizacional, ejecutivo y de la direccién que
toma la empresa mediante los jefes directos para poder obtener mayores
ganancias sin dejar de reconocer que los protagonistas de este crecimiento son los
obreros y no los que estan arriba. El tema del liderazgo en toda empresa a nivel
mundial hoy en dia juega un papel muy importante, los lideres se mueven tanto
dentro como fuera de la empresa también los cuales muchos de ellos son

nombrados por su propio entorno por muchos factores.

Asimismo, cabe mencionar que las grandes compaiiias a nivel mundial estan
en estos tiempos apuntando al desenvolvimiento de las habilidades blandas de su
personal, con el proposito de mejorar las relaciones interpersonales entre

colaboradores. Asimismo, cabe mencionar que hoy en dia existen cursos



especializados de coaching para reforzar las habilidades del liderazgo en un
mediano o largo plazo. Siendo asi que el 38% de empleadores en América Latina
considera la falta de liderazgo en su personal y un 55% senala que es dificil

encontrar profesionales con esta caracteristica (Diario Gestion, 2008).

En la ciudad de Lima, varios centros laborales cerraron sus puertas fisicas
seguido de disminuir las plantillas laborales, conservando un pequefio grupo
humano para seguir trabajando con la finalidad de seguir cumpliendo los objetivos
empresariales. Actualmente se vive una atmésfera incierta desde lo empresarial
hasta tema de salud mundial, en el cumplimiento de las empresas en sus metas
grupales e individuales, muchas empresas cierran por la falta de planes para
mantener una cultura organizacional, la ausencia para ejercer poder podria estar
afectando los logros productivos de los trabajadores sumado a la autoeficacia que

puedan tener o el bajo flow de cada uno del personal operario.

Es por ello que esta investigacién fue dirigida o enfocada en los jefes de area
de esta organizacion industrial que esta dedicada a la elaboracion de calzado
industrial, militar y de vestir, para poder determinar y describir qué tipo de liderazgo
vienen empleando con sus trabajadores, por lo antes mencionado se coordin6 con
el jefe de recursos humanos para poder acceder a informacion con respecto al
desempefo de sus trabajadores, es por ello que pudimos obtener informacion

valiosa.

Segun lo referido por el director de talento humano de la empresa industrial
del distrito del Agustino, menciona que en dicha organizacion los estilos de
liderazgo no estan claramente definidos ya que los diferentes jefes dirigen a sus
equipos de manera distinta, es por ello que en diferentes areas de trabajo el
personal operario presentan un resultado diferente entre las distintas areas de
trabajo asimismo, este menciona que el liderazgo por parte de cada uno de los
supervisores de las diferentes areas dan un resultado distinto influenciando y
repercutiendo ya sea de manera positiva y/o negativa dentro de la organizacioén.
Asimismo, el encargado de recursos humanos nos menciona: dentro de la

organizacion se evidencia una gran rotacion de personal operario, pero dentro de



un area especifica, menciona que él considera que hay varios factores que influyen

dentro de esta problematica.

Hace mencién que uno de los factores es el horario de trabajo que maneja
esta area (acabado DMS) ya que, no tiene horario fijo de salida en la que los
operarios tienen que hacer sobre tiempos e incluso son programados para trabajar
los fines de semana (sabados), por otro lado, menciona que, los trabajadores no
son escuchados cuando presentan algun malestar o dolencia fisica esto hace que

exista demasiada rotacion de personal en cuanto a esta area en mencion.

Por tal motivo nuestra propuesta de investigacion es conocer jconocer Si
existe relacion entre estilos de liderazgo y autoeficacia en operarios con bajo flow
en una empresa industrial del distrito del Agustino, 20237 Para ello
desarrollaremos las dimensiones de las dos variables mencionadas, asi como sus

diferentes magnitudes.

Es por ello que la presente investigacion esta justificada tedricamente
mediante diferentes investigaciones previamente realizadas en las que nos
brindara un soporte o ayuda en cuanto al aporte social, ya que, nos permitira
conocer los estilos de liderazgo y la autoeficacia que puedan presentar los
trabajadores de las empresas industriales, con la finalidad de averiguar y recopilar
informacioén acerca de la problematica, y con ello evaluar o proponer alternativas
de solucibn para el problema que vienen atravesando las diferentes

organizaciones.

De esta manera se pretendié identificar los estilos de liderazgo y autoeficacia
con la finalidad de que en un futuro las organizaciones puedan conocer los estilos
de liderazgo de cada uno de los encargados de area, en cuanto al aporte
metodologico, esta investigacion nos proporcion6 datos rigurosos cientificamente,
adicional a ello, pretendemos aportar a la formacion de futuros profesionales, para
ello se brindo la opcién para aplicar cuestionarios de facil comprension para los

participantes en estudio.

Dicha investigacion tiene conceptos tedricos sobre los estilos de liderazgo,



los cuales son datos especificos que nos dan a conocer e identificar los estilos de
liderazgo en operarios con bajo flow. En cuanto al nivel practico, esta investigacion
ayudo a obtener nuevos conocimientos sobre los estilos de liderazgo y
autoeficacia, lo cual puede ser usada para complementar informacion ya adquirida

por parte de otros investigadores.

Por lo antes mencionado este estudio realizado tiene como objetivo general:
Determinar la relacién de los estilos de liderazgo con la autoeficacia en operarios
con bajo Flow en una empresa industrial del distrito del Agustino, 2023. Para ello
se consideran cuatro objetivos especificos: a) identificar la relacion de estilo de
liderazgo autoritario con la autoeficacia en operarios con bajo flow en una empresa
industrial del distrito del Agustino, 2023. b) determinar la relacion entre el liderazgo
benevolente con la autoeficacia en operarios con bajo flow en una empresa
industrial del distrito del Agustino, 2023. c) determinar la relacion entre el liderazgo
consultivo con la autoeficacia en operarios con bajo flow en una empresa industrial
del distrito del Agustino, 2023. d) determinar la relacidon entre el liderazgo
Participativo con la autoeficacia en operarios con bajo flow en una empresa
industrial del distrito del Agustino, 2023.

Por esta razén nos planteamos la siguiente hipotesis general: los estilos de
Liderazgo tienen relacion significativamente con la autoeficacia en operarios con
bajo flow de una empresa industrial del distrito del Agustino, 2023. Por lo tanto, sus
hipétesis especificas son: a) el Liderazgo Autoritario tiene relacidon
significativamente con la autoeficacia en operarios con bajo flow de una empresa
industrial del distrito del Agustino, 2023.b) el Liderazgo Benevolente tiene relaciéon
significativamente con la autoeficacia en operarios con bajo flow de una empresa
industrial del distrito del Agustino, 2023. c) el Liderazgo Consultivo tiene relacién
significativamente con la autoeficacia en operarios con bajo flow de una empresa
industrial del distrito del Agustino, 2023. d) el Liderazgo participativo tiene relacién
significativamente con la autoeficacia en operarios con bajo flow de una empresa
industrial del distrito del Agustino, 2023.



II. MARCO TEORICO

Teniendo en cuenta la realidad problematica de dicha investigacion nos
conllevo a revisar estudios realizados tanto a nivel internacional como nacional,
esto con el objetivo de adquirir informacién relevante sobre dicho tema en

estudio.

A nivel nacional, Laredo y Alania (2021) tuvo como objetivo identificar cual
era el liderazgo que predomina en los trabajadores pertenecientes a una
universidad del Peru, el método estudiado fue un encuadre cuantitativo no
experimental y corte transversal. Participaron 823contratados por la universidad,
la muestra estuvo conformada por 150 participantes, esto fue seleccionado por
muestreo no probabilistico, en cuanto al instrumento se utilizo el cuestionario
abreviado multifactorial de liderazgo. Como resultado se obtuvo predominio de
liderazgo transformacional con una puntuacion de 46.7 %, con nivel moderado
con un 32%, seguido de nivel bajo 12% y por ultimo con nivel muy bajo con un
2.7%. Concluyeron que el liderazgo transformacional predomina en trabajadores

de dicha casa de estudios.

Mendoza y Tejada (2020) en su trabajo de investigacion tuvieron la mision
de identificar una relacion existente con estilos de liderazgo y satisfaccion laboral
de trabajadores del Hospital Regional Virgen de Fatima, la poblacion y muestra
fue de 72 trabajadores g correspondieron a un 100%, se us6 enfoque cuantitativo
tipo observacional, transversal y analitico, el método fue hipotético- deductivo, en
cuanto al instrumento se utilizé un cuestionario sobre estilos de liderazgo que
tenia la confiabilidad de 0.75 por Alpha de Cronbach, los resultados obtenidos
fue que los trabajadores, indicaron que en dicho centro de labores los jefes
realizan un estilo de liderazgo transaccional con un 50% siendo este el mas
preponderante, con respecto a la satisfaccion laboral los trabajadores mostraron
estar poco satisfechos con un 44%, en cuanto a las otras variables referidas se
identificd que el 25% de trabajadores estan satisfechos con el estilo de liderazgo
transaccional. Concluyen que se encuentra una relacion importante entre los
estilos estudiados.

Perugini & Vladisavljevic¢ (2019) indica que en su investigacion tuvieron la



finalidad estudiar caracteristicas psicométricas segun cuestionario de
Satisfaccion S21/26, ejecutado en colaboradores mujeres. La poblacion estuvo
compuesta por 100 colaboradoras. Para ello se utiliz6 un cuestionario de
preguntas, se realiz6 un analisis factorial exploratorio. Se indica que las mujeres
que aumentaron en el contexto social desigual en cuanto a género, habrian
tenido bajas expectativas en relacion con la pequefa colaboracion de las
féminas en el mercado laboral, lo que daria como resultado una mayor

satisfaccion en comparacion con la de los hombres.

Ledn y Morales (2018) menciono en su trabajo de estudio busco identificar
el estilo de liderazgo con el que los trabajadores deseaban ser guiados por sus
jefes inmediatos, para ello participaron 255 trabajadores, la investigacién fue de
corte transversal, no experimental. Segun a los resultados mencionan que los
liderazgos ejercidos con amabilidad dieron superior satisfaccion laboral
evitando asi que los trabajadores abandonen sus labores. Por otro lado, en los
de alta empleabilidad, donde los jefes daban constantes indicaciones a los
trabajadores se evidencio el alto ausentismo por parte de los trabajadores.
Debido a ello, se concluye que existen varias variables encubiertas a ser
consideradas en este analisis de la empresa como la asistencia y la produccién,

sumado al tipo de lider que tienen.

Castillejo y Salazar (2018) en su trabajo realizado tuvieron como finalidad
entender toda expresion de motivacion y satisfaccion laboral en profesores de
escuelas estatales en zona centro norte en Lima Metropolitana. Fuedesarrollado
en un enfoque cualitativo con un disefo fenomenoldgico. Llegandoa concluir que
los docentes se ven satisfechos con su trabajo principalmente enfuncion a la

percepcion que tenga sobre uno mismo.

A nivel internacional, Sanchez y Pulido (2022) indican que tuvieron como
meta investigar como las capacidades individuales como liderazgo y la
autoeficacia son indicadores positivos para el buen desempeno estudiantil. Se
obtuvo un estudio con una poblacién con 523 personas, entre varones y mujeres,

de diferentes nacionalidades tanto como Salamanca y Guarda- Portugal,las



edades fueron de 18 entre 45 anos. Se emple6 cuestionarios sobre estilos de
liderazgo y de autoeficacia. Los resultados se tabularon con estadisticos
descriptivos e inferenciales, lograron identificar que un gran porcentaje de los
participantes tienen una autoeficacia media o alta. Cada estudiante tuvo
calificaciones aprobatorias de 61,1%, de destacado en un 32,2%y considerable
de 5,6%. Se obtuvo participantes con calificacion superior con el liderazgo
democratico con 18,9%, intermedio con 76,7% e inferior de 4,4%. Llegaron a
concluir que los afios de cada participante estd vinculado positivamente al
liderazgo orientado para cumplimiento de las tareas. Asimismo, la autoeficacia
va entrelazada a superior rendimiento académico y una mejor planificacion al

coaching.

Manosalvas et al (2020) en su investigacidon hecha buscaron examinar
cdmo se vinculan el liderazgo transformacional y transaccional junto a
autoeficacia de los negocios pequefios en una localidad indigena en la selva de
Ecuador, en la cual se hizo una valoracion de esta zona como muestra y un
analisis descriptivo, en cuanto a liderazgo utilizaron un cuestionario multifactorial
de liderazgo, y a la vez la prueba para autoeficacia emprendedora desarrollado
por De Noble et al. La confiabilidad fue realizada por analisis de Cronbach y
correlacibn de Pearson, concluyen que el liderazgo transformacional tiene

vinculo considerable con la autoeficacia emprendedora.

Villarreal y Llanos (2019) en su investigacion realizada tuvieron como
objetivo investigar el motivo de la admiracion en jefes como lideres y a la misma
vez identificar el motivo de acatar sus puntos de vista y aceptar decisiones. El
estudio realizado fue correlacional y de regresion. Asimismo, la muestra se
conformé con 157 participantes de 26empresas. Se desarrollé una lista de 25
items el cual fue repartido a los colaboradores para obtener sus respuestas.
Luego de verelvinculo desde la estadistica de los items, se concluyé, que los jefes
son mas aprobados y venerados como lideres al confiar en las habilidades y
talentos de sus trabajadores y con ello ayudan a aumentar su autoeficacia dentro

del trabajo.

Pereira y Ferreira (2019) en su estudio realizado buscaron adaptar y



evidencias la validez de estructura interna y la relacion respecto a diferentes
variables del Liderazgo Servidor. Los participantes fueron 432 trabajadores de
Brasil tanto entre hombres y mujeres. Al realizar la validacion de la forma interna
se usaron tres modelos a través del analisis factorial confirmatoria, en la que
concluyen que el liderazgo servidor obtuvo correlacion moderadas hacia el

liderazgo auténtico.

El estudio desarrollado por Laica (2018) tuvo como finalidad de comparar
el estilo de liderazgo con el desempefio laboral. Fue realizado con disefio
empirico; el instrumento usado ha sido el cuestionario rejilla del liderazgo
juntamente con evaluacion de desempefio laboral, el cual se empled para 75
colaboradores del plano jerarquico de administrador; sumado al estudio
bibliografico y documentado. Se obtuvo valores que se confrontd usando el valor
P para admitir o denegar la premisa inicial. Los resultados muestran que el
liderazgo prevaleciente en esta casa de estudios es democratico y
transformador arrojando un porcentaje de 51.6 % considerando como un

liderazgo optimo en la realizacién de sus labores.

Seguidamente, se describiran las bases teodricas usadas en dicha

investigacion, para ello se procede a definir el liderazgo:

Capacidad que tiene un individuo para incentivar y organizar a una
cantidad de personas a cargo, con el objetivo de conseguir metas, donde estas
personas se vean involucradas en un marco de valores. Asimismo, se puede

mencionar que liderar es un talento que se desarrolla de varias maneras.

Cuesta y Moreno (2021) refieren que: “El liderar es presentar mejoras en
la organizacion; se entiende por establecer normas y direcciones de gran
importancia para la organizacion, asimismo apoyar e incentivar al grupo a
caminar en esta direccién propuesta”. Por otro lado, cabe mencionar que el
liderazgo compromete a los colaboradores de la organizacion, los cuales
aceptan por voluntad propia los 6rdenes que les da el lider. Como lo explica
Galarza (2019) el ser cabeza de grupo es considerado como la guia para dirigir

a los miembros de un grupo, esto se basa en orientar para conseguir los



objetivos planteados.

El lider estd considerado como la guia de un grupo es por ello que se
enfoca en cumplir metas y guiar a los miembros para lograr sus objetivos.
Asimismo, se dice que el lider no es visto como tal por sus capacidades o
habilidades, sino porque dichas caracteristicas son identificadas por los mismos

miembros del grupo.

Segun Martinez et al (2019) se considera al liderazgo como una unidad
estructurada que se relaciona con el guia y los integrantes del equipo. La
principal caracteristica del guia es satisfacer necesidades de todos sus

miembros para un mejor desenvolvimiento dentro del area de trabajo.

Es por ello que los lideres deben conocer y usar diferentes practicas
mundiales para poder ser exitosos dentro de una organizacién, y a la vez no
limitarse a ellas. Por otro lado, dentro del ambito empresarial se requiere la
presencia de un lider en todos los niveles de la organizacion. Otros de los puntos
importantes a resaltar en el tema del liderazgo, son los elementos intervinientes,
estos los constituyen los siguientes: El lider; persona capaz de ejercer influencia
en otros, los subordinados; personas que acogen las ideas del lider, la
comunicacion; medio, que reproduce el esfuerzo del lider por influir sobre los
subordinados, la situacion; aspectos que condicionan, modifican o limitan el

grado de influencia de un lider.

La importancia del liderazgo se puede resumir en tres puntos: Es relevante
por ser la habilidad que tiene un lider para orientar, permite a la empresa una
adecuada planeacién, control y procedimiento para poder mantenerse de pie a la
falta de un jefe adecuado y es importantes para la supervivencia de las

organizaciones y/o empresas.

Sin embargo, cabe destacar que el liderazgo generalmente se presenta de
diferentes formas en las organizaciones. Londofio (2018) define liderazgo como
la repercusion que ejecuta un lider en un grupo de individuos. De alli se dice que
estilos de liderazgo son patrones de comportamientos utilizados por las



cabezas o guias, los cuales se desarrollan a través de experiencias y de la
capacitacion. No existen lideres que pertenezcan a un soélo estilo de liderazgo,
porque no todos cuentan con las mismas caracteristicas de un cierto estilo
determinado, ya que, dependera de la circunstancia en que se encuentren, de
sus principios, del problema al que se enfrenten y otras consideraciones

actuaran de una forma u otra.

Existen cuatro estilos de liderazgo segun la teoria del liderazgo del
comportamiento de Rensis Likert. Menciona una taxonomia de sistemas de
administracibn en las que menciona cuatro distintas caracteristicas

organizacionales, esto en relacion con cuatro variables que son las siguientes:

Autoritario coercitivo, este lider es considerado como una persona fuerte
el cual toma el control absoluto para la toma de decisiones, a su vez es una
persona que se encuentra centralizada en la organizacion, cuenta con relaciones
interpersonales muy escasas y por lo general es desconfiado ante cualquier
situacion. Asimismo, esta el Autoritario benevolente, este lider es considerado
como una persona mas condescendiente, emplea una comunicacion vertical
descendente, sus relaciones interpersonales son muy bajas. En cuanto al lider
consultivo es considerado como un lider que se va mas hacia lo participativo, por
lo general le gusta recibir opiniones de sus miembros de equipo antes de tomar
decisiones, esto con la intencion de adquirir resultados favorables para la
organizacién donde se desempena y por ultimo el lider participativo es aquel lider
considerado democratico, se muestra abierto antes sus subordinados, acepta
sugerencias de sus miembros antes de la toma de decisiones, asimismo

mantiene una comunicacién efectiva en todos los sentidos de la empresa.

Asimismo, Bateman y Snell en su teoria del liderazgo del comportamiento

definen los estilos de liderazgo de la siguiente manera:

Liderazgo Autocratico, para Bateman y Snell (2009) el liderazgo autocratico
es “una manera en la que el lider dirige y toma decisiones para posteriormente

anunciar al grupo”, asimismo toma decisiones e informa lo que deben hacer.
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Significa que, bajo este estilo, el cabecilla o guia es el unico individuo en el equipo
que elije que hacer acerca de las labores y la estructura del equipo en sulabor de
lider. El criterio empleado por el lider para evaluar a los trabajadores noes claro
para los demas de los integrantes del equipo. Cabe destacar que, un lider
autocratico, también puede identificarse como aquel orientado al logro de las
tareas. Se dice que este estilo tiene niveles para cuantificar dos conductas

dirigidas al trabajo y pone énfasis en los objetivos y en las facilidades laborales.

Liderazgo Democratico, para Bateman y Snell (2009), mencionan que es
la forma de liderar en la cual el lider pide informacion a los miembros del grupo;
de una manera mas amplia, Lussier (2015) comenta que: Este lider incentiva a
que todos colaboren y tomen decisiones por acuerdo de la mayoria, trabaja en
equipo a fin de poner en marcha diferentes actividades mas no supervisa a los
colaboradores; dicho en otras palabras, el lider decide pero para ello potencia la

discusién en el grupo, aceptando las opiniones de sus seguidores.

Liderazgo Carismatico, de acuerdo con Bateman y Snell (2009) menciona
que estos lideres son dominantes y muestran confianza absoluta en si mismos,
a la vez tienen una conviccion elevada respecto a sus creencias. Por otro lado,
luchan por crear un aura de competencia y grandes expectativas en los
seguidores. Cuando el lider es carismatico, las personas de su alrededordesean
estar lo mas cercano posible a él. Esto los diferencia de aquellos que tienen
alguna posiciéon de mando en la que la gente solo les obedece por temor;ello
porque el lider carismatico, se caracteriza por tener una gran confianza en si
mismo y transmitir claramente una vision idealizada. El grupo de trabajo se
complace al trabajar con este lider, ya que se siente inspirado y en la direccion
correcta para alcanzar los objetivos. Cabe destacar que las teorias reconocen
otros estilos de liderazgo, que en lineas generales se pueden asociar con los

anteriormente explicados, siendo estos los siguientes:

Liderazgo Liberal (Laisses — Faires), Bateman (2009) sostiene que este
estilo de liderazgo es caracterizado por la falta de decisiones gerencial.
Investigaciones realizadas han demostrado que este estilo de liderazgo son un

condujo a actitudes negativas y de menor rendimiento. Visto de esta forma, se
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dice que el lider adopta actitudes pasivas, en las que deja el grupo tenga el
poder. No opina ni considera las opiniones de los otros integrantes de equipo,
es por ello que sus subordinados tienen completa autonomia y soporte
incondicional por parte de su jefe o lider siempre y cuando lo soliciten. Este estilo
funciona bastante bien si se cuenta con trabajadores directos, altamente

entrenados y motivados para realizar las tareas encomendadas.

Liderazgo Transaccional, segun Lussier (2015), este estilo de liderazgo
busca mantener la estabilidad mas no el cambio, mediante intercambios
econdmicos y sociales para conseguir objetivos esenciales tanto para los lideres
como para los miembros del mismo. Cabe mencionar que es lo mejor para
relacionarse con los demas; se considera que la caracteristica fatal es el exceso
de la autoridad por parte del lider. La mision es cumplir el objetivo del grupo o
equipo, se considera como estilo de liderazgo en el que cada individuo trabaja

sin reglas; y como tal, es comunmente visto en grandes organizaciones.

Liderazgo Transformador, Lussier (2015) afirman que la simpatia es
caracteristica del liderazgo transformacional, sin embargo, ello no es suficiente
para iniciar un proceso de cambio. Los guias o cabezas carismaticos son
siempre transformacionales. Estos lideres tienen el carisma un nivel mas lejos,
debido a que tienen mas posibilidades de extenderse en la etapa visionaria y
convertir eso en realidad para mejorar sus organizaciones. El liderazgo
transformativo, acude a las razones elevadas para perfeccionar la condicion de
vida, estos lideres encierran la palabra de mejora para los tratados y la vida en

general, debido a que si puede realizar muchos cambios primordiales.

Liderazgo Social, Segun Leguizamén (2007) refiere que estos lideres
tienen La capacidad para realizar cambios o reformas exitosas segun lo
requieran las organizaciones a la ves desarrollar motivacion y efectividad en el
equipo de colaboradores. Promueve la convivencia basica, respetando los
valores humanos de la sociedad, este liderazgo se solicita tener el lugar y la
cultura necesarios para lograrlo, de igual manera ver varios elementos de guia
como informar libremente el plan, creencias y metas. El liderazgo es una de las

herramientas que facilita el direccionamiento de las personas, apreciandose
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que a medida que ha venido evolucionando la vida empresarial y la importancia
de sus elementos. Los estilos de liderazgo se han inclinado a dar un tratamiento
mas social a sus seguidores, donde la comunicacion, la empatia y el fomento de
la automotivacion a la superacion dentro de un ambiente de confianza,

constituyen elementos centrales.

En cuanto a la Autoeficacia se entiende como la percepcion personal que
tiene cada individuo de las propias capacidades y en situaciones distintas.
Asimismo, se puede definir como, las capacidades para obtener distintos niveles
de rendimiento, por otro lado, cabe mencionar que la autoeficacia tiene cierta

influencia en como las personas piensan, sienten y actuan.

Segun Schwarzer (1999) menciona que autoeficacia son creencias de
caracter optimista que se dan en las personas sobre su capacidad de hacer frente
a factores que sumen estrés, lo considera también como una virtud propiade cada
individuo para superar situaciones adicionalmente menciona que con una buena

salud un mejor resultado.

Salanova (2003) menciona que es un conjunto de creencias que posee
cada individuo y que actua como arma para enfrentar exitosamente las altas
demandas laborales, es por ello que menciona que en el ambito laboral los
trabajadores evitan hacer actividades que exceden sus capacidades y realizan
las que consideran ser capaz de hacerlo, ello se ve reflejado en el esfuerzo,
tiempo y las veces que uno lo intenta en el trabajo. De acuerdo a lo mencionado

tenemos 2 teorias sobre la autoeficacia:

Teoria social cognitiva, Bandura (1977) indica que los diversos
procedimientos psicoldgicos tienen vinculo recto con el endurecimiento de las
posibilidades. La teoria social cognitiva destaca la representacion de los
fendmenos autorreferenciales en la cual todo individuo actua en su medio y da

lugar a su posible transformacion.

Segun Bandura (1995) las motivaciones humanas estan relacionadas por

el pensamiento y también por las expectativas como es la eficaciay el
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resultado. La eficacia se ve reflejado con la seguridad de poder llevar a cabo
una determinada conducta con éxito y generar asi la meta que se quiere.
Bandura (1999) indica y desarrolla tres dimensiones de la autoeficacia, entre

ellas tenemos:

Magnitud es la que se entiende como el grado de dificultad de las tareas
qgue un individuo se crea y se siente capaz de superarlo, la fuerza, considerado
como el grado de seguridad con el que cuenta una persona para cumplir una
mision, donde las posibilidades de autoeficacia son altas, tendrian mayor éxito
al momento de enfrentar diferentes situaciones y como tercera dimension esta
la generalidad que se entiende como la expectativa de ampliar sentimientos
de eficacia a otros situaciones y ambitos, esto dependera que condiciéon que

requiere cada mision.

Por otro lado, el concepto de flow es considerado como al estado actual
donde los trabajadores se ven involucrados en distintas tareas que ellos
consideran importantes, consideran que estas tareas son tan gratificantes que
ven la manera de involucrarse asi presenten diferentes obstaculos estos con la
finalidad de sentirse satisfechos. Asimismo, se puede decir que, el flow es una
experiencia 6ptima que cada persona busca disfrutarla de la mejor manera, esto
se caracteriza por la concentracion que cada persona tiene para alcanzar sus
metas propuestas.

Segun Csikzentmihalyi (1997) menciona que en el ambito laboral se ha
identificado una vision general de las caracteristicas del flow y de sus
condiciones mas cercanas, en la cual se encontr6 que este tipo de experiencias
son muy idénticas a las situaciones deportivas, artisticas y las de trabajo. Es por
ello, que en algunas oportunidades es mas frecuente experimentar el flow en el
trabajo que en los tiempos libres. Es asi como el autor hace hincapié e indica
que el flow es una experiencia vivida por las personas al momento de realizar
actividades que les generan sentimientos de satisfaccion esto se puedever en
personas que son amantes a su trabajo, ya que es ahi donde pueden encontrar

una satisfaccion plena.
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Segun el modelo tedrico de Jackson y Csikszentmihalyi. (2002) refieren
que el estado de flow no trabaja independientemente solo, sino que presentan
un efecto sinérgico en el desarrollo de diversos niveles de profundidad de la
experiencia de flow. De acuerdo a lo referido Csikszentmihalyi hace mencion
que el estado de flow es donde la persona se muestra entusiasmada y con
mucha actitud al momento de realizar sus labores encomendadas, por otro lado,
mencionaba que el hombre es consciente de sus acciones mas no de si mismo.

Es aqui donde en autor propone tres dimensiones y son las siguientes:

a) Antecedentes: Hace referencia a las metas y percepciones que tiene
la persona ante una situacion dada, es aqui donde la persona tiene la
oportunidad de actuar demostrado equilibrio entre sus habilidades. b)
experiencia: esta caracterizado por las acciones y control que ejerce la persona
ante distintas situaciones presentadas. c) efecto: se refiere a la pérdida de
conciencia y distorsion temporal que pueda presentar un individué en un

determinado momento.

Leibovich (2006), menciona al flow como una experiencia que da cuando

uno esta laborando, tiene mucha influencia estos tres puntos importantes:

- Absorcion: Esta relacionado con el nivel de concentracién y cuanto los
trabajadores estén inmersos en hacer su trabajo lo cual hace que el

tiempo pase mucho mas rapido y hasta olviden que estan trabajando.

- Motivacién intrinseca: Se da con la necesidad de hacer una actividad
vinculada con el trabajo en cual su fin sea conseguir placer y
satisfaccion al realizar su trabajo, con ello siempre estaran dispuestos

a seguir realizando el trabajo.

- Disfrute: Es aquel sentimiento de felicidad que se da por realizar el
trabajo donde encuentra placer y se encuentra satisfecho con los

resultados que da.

La experiencia sobre el flow indica que esta relacionada con la gran
cantidad de recursos en la vida laboral como son la autonomia, el feedback y la
variedad de tareas, con ello se puede asegurar que a mayor experiencia con el

flow mayor bienestar psicologico.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Se realizd un estudio de tipo basica, descriptivo
correlacional, a causa de estar enfocada para adquirir nuevos conocimientos
de una manera sistematica con el fin de aumentar los entendimientos de una
realidad concreta. Asimismo, estuvo direccionada a conocimientos mas
complejos a través de la comprensidn de aspectos basicos de dos o mas
fendbmenos como también de hechos observables que ordenan lasentidades.

Consejo Nacional de Ciencia e Innovacion Tecnologica (2020).

Los cuatro tipos de investigacion son basicos y hecesarios para desarrollar
una investigacion ya que una investigacion exploratoria serd basefundamental
para continuar con una descriptiva y posteriormente con una correlacional y

después con una explicativa. Zafra (2006).

Disefio de investigacion: Tuvo caracter no experimental debido a carecer
de manipulacion de variables porque cada sujeto o sujetos son evaluados en
su contexto natural donde se encuentran. Ademas, tendra corte transversal

porque reune los datos en una sola ocasion. Arias (2021).

El disefio de investigacion se refiere a un proceso completo de estudio,
qgue da inicio con la conceptualizacién de un problema para posteriormente
describirla, no es solo los métodos de recoleccion de datos y los analisis

descriptivos (Bogdan & Taylor, 1975).

3.2. Variables y operacionalizaciéon (Ver anexo 2)
Variable 1: Estilos de liderazgo

Definicion conceptual: Es un proceso para intervenir en las tareas de un
individuo con la finalidad de llevarlas a cabo de manera éptima y enfocada

a lograr una meta en comun. Hersey y Blanchard (1993).

Definicién operacional: Para la presente investigacion se empled un

procedimiento estadistico el cual fue utilizado para medir la confiabilidad
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mediante el alfa de Cronbach, se utilizd una muestra piloto que estuvo
conformado por 100 colaboradores de una empresa industrial del distrito
del Agustino, la informacion conseguida sera plasmada dentro de una
base de datos y luego sean gestionados mediante el programa de
estadistica IBM SPSS version 28.00.

Dimensiones: estilo autocratico, autoritario benevolente, consultivo y

participativo.

Indicadores:

Estilo autocratico: es el jefe de equipo quien toma las decisiones solo y no
considera las opiniones ni comentarios de sus miembros de grupo.

Estilo autoritario benevolente: el lider de grupo da o6rdenes y sus
subordinados las acatan con la finalidad de adquirir un objetivo en comun.
Estilo consultivo: es el lider que se basa en considerar las ideas y
habilidades de sus demas miembros para generar planes y tomar
decisiones.

Estilo participativo: el lider busca hacer participar a sus integrantes de
grupo para conocer sus ideas y posterior a ello tomar decisiones en

conjunto.

Escala de mediciéon: ordinal
Variable 2: Autoeficacia

Definicion conceptual: hace referencia a la capacidad personal y efectiva
con la que cuenta cada individuo para afrontar diversas situaciones de la
vida diaria. Bandura (1997).

Definicion operacional: para dicho trabajo emplearemos un
procedimiento estadistico para identificar la confiabilidad a través del alfa
de Cronbach. Segun los resultados obtenidos en este instrumento se ha

evidenciado que existe consistencia interna entre 0.79 y 0.93. Por otro lado,
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segun adaptaciones realizadas de este instrumento obtuvo una

consistencia interna de 0.87.

Dimensiones: tenemos las siguientes: Magnitud, fuerza y generalidad

Indicadores:

Magnitud: nivel o grado de dificultad de una actividad, en la que el individuo

se cree capaz de resolverla.

Fuerza: seguridad y confianza de la persona para resolver o desarrollar
una tarea, esto dependera de las expectativas con las que cuente la

persona para poder resolverlas.

Generalidad: capacidad personal de autoeficacia en la que este

sentimiento puede ser extendido en otras circunstancias parecidas.

Escala de medicién: ordinal

3.3 Poblacion muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion

Hernandez et al. (2014) Menciona que es una parte del total de la
poblacién el cual guarda relacion a una serie de delimitaciones. En el
presente estudio la poblacién estuvo conformado por todos los
colaboradores operarios de una empresa industrial del distrito del
Agustino, los cuales fueron 467 colaboradores entre hombres y mujeres y
todos mayores de edad.

Criterios de inclusion

- Todo el personal operario de la empresa industrial del distrito del

Agustino.

- Ser de ambos géneros

- Sean mayores de edad

- Solo de nacionalidad peruana

- Colaboradores con bajo flow
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Criterios de exclusion
- No pertenecer a la empresa industrial del distrito del Agustino.
- Personal no sepa leer y escribir.
- Personal discapacitado (ciegos)

- Colaborador que no llene adecuadamente las pruebas

3.3.2. Muestra

Menciona al subgrupo de la poblacién en investigacion, es aqui
donde se recopilaran todos los datos necesarios es por ello, que dicha
muestra debe ser representativa. Hernandez et al (2014). Para el tamafio
de muestra se tomo6 como referencia a Anthoine et al (2014) quien refiere
que 100 sujetos a mas es considerado un tamafo adecuado. En la
presente investigacion se tomdé una muestra de 396 colaboradores

quienes cumplen con las condiciones establecidas.

3.3.3. Muestreo

Se desarrolld6 mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia que es un método de seleccién de muestra en el que los
elementos se eligen debido a su facil accesibilidad o conveniencia para el
investigador Lohr (2009).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos (Ver anexo 3)

3.4.1. Técnicas de recolecciéon de datos

Arias (2006) senala que una técnica son diferentes maneras de
adquirir informacion necesaria a través de la observacion, encuestas ya

sea escritas o0 verbales, asimismo se puede utilizar la entrevista, etc.

Para la recoleccion de datos del presente trabajo, se utiliz6 un
cuestionario de 30 preguntas (20 de estilos de liderazgo y 10 autoeficacia)
la cual fue entregada a cada uno de los colaboradores para la obtencion
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de informacion de la poblacién en estudio.
3.4.2. Instrumento

Se utilizé la encuesta, la cual es considerada como instrumento basico
para la recoleccion de informacion necesaria procesamiento estadistico
correspondiente. Se analizaran los datos y se elaboraran las tablas

respectivas en las que se dara a conocer los resultados obtenidos.

Estilo de liderazgo directivo (ELD): este instrumento fue elaborado por
Rensis Likert y adaptado en Peru por Gladys Roxana Sotelo Valenzuela en
el ano 2015, esta escala esta conformada por 20 items, las cuales cada uno
de estos esta estructurado con cinco alternativas de respuesta las cuales
son: Nunca, raramente, ocasionalmente, usualmente y siempre. De la
misma manera consta de cuatro dimensiones las cuales son: estilo

autoritario, benevolente, consultivo y participativo.

Se aplica de manera individual y colectiva, dura de 25 a 30 minutos.
Instrucciones: se presenta preguntas que debera contestar con la verdad
para medir Estilos de Liderazgo: 1. Nunca, 2. Raramente, 3.

Ocasionalmente, 4. Usualmente, 5. Siempre.

Dicho instrumento tiene como objetivo medir los estilos de liderazgo
que predominan en la organizacién basado en 20 items con estilo de tipo

Likert con 5 alternativas (1=Nunca - 5= Siempre)

La confiabilidad es la garantia de un instrumento que se usa para
medicion, es por ello nos permite obtener los mismos resultados si se
miden varias veces en el mismo objeto de estudio. Asimismo, para la
prueba piloto se aplico el método estadistico alfa de Cronbach para
evidenciar la confiabilidad del instrumento por los cuales se obtuvieron los
siguientes resultados de .81, lo cual se puede evidenciar que presenta una
excelente confiabilidad, tal como menciona Hernandez, et, al. (2014,
p.200).

En cuanto a la validez de contenido el instrumento fue validado por
criterio de jueces quienes informan con respecto a la adaptabilidad de
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dicha prueba.

Con relacion al analisis factorial confirmatorio en cuanto a la prueba
piloto se obtuvieron los siguientes resultados: X? /gl=1.726, CFI=.87, TLI=
.84, RMSEA= .086, SRMR= .093. Lo cual indica un adecuado ajuste a los
indices de los datos obtenidos (ver anexo 12). La validez es comprendida
como el grado o nivel en que los datos experimentales y los conceptos
colaboran con la interpretacion de los resultados de los instrumentos
usados para un uso adecuado de los instrumentos (Prieto y Delgado
2010).

Luego se realizé un analisis de consistencia interna mediante el uso
de R- Pearson, para medir la correlacion de cada uno de los items del
instrumento, donde se evidencia que cada uno de los items se

correlacionan de manera positiva con un puntaje de significancia (0.000).

En la tabla 2 de la prueba piloto se evidencia el analisis estadistico
de los items que se efectuaron mediante el programa Yamovil version
2.2.2, en cuanto a la frecuencia en ambos instrumentos la media tiende a
ser 4, siendo esta la opcidén con mayor frecuencia, referente a la asimetria
y la curtosis, se encuentran valores aceptables con una puntuacion menor
a 1.5, como lo establecen Ferrando y Anguiano (2010). En cuanto a la
comunalidad y el indice de discriminaciéon, cumplen los criterios que
establece Navas et al. (2012) siendo h2 > .40y el ID <.005 (ver anexo 12).

Escala de autoeficacia general: fue elaborado en Alemania por Mathias
Jerusalem y Ralf Schawarzer en 1981 y adaptado al espafiol por Baessier
y Schwarzer en 1996. Este instrumento inicialmente constaba de 20 items

y posteriormente fue reducido a 10 items.

El objetivo es medir la capacidad de los individuos en diversas
situaciones, cuenta con tres dimensiones entre ellas magnitud, fuerza y
generalidad. La aplicacion es de manera individual, en cuanto a la validez

y confiabilidad fue validada por criterio de jueces quienes informan con
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respecto a la adaptabilidad de dicha prueba, a cada uno de los items fue
asignado valores entre 0 y 1 respectivamente, con una duracion de 25 a

30 minutos.

Instrucciones: se presenta preguntas que debera contestar con la
verdad para medir la autoeficacia: 1-MUY DE ACUERDO; 2-DE ACUERDO;
3-EN DESACUERDO; 4-MUY EN DESACUERDO.

Se procedio a realizar la confiabilidad de la escala a través del alfa de
Cronbach donde se obtuvieron los siguientes resultados de .81, lo cual se
puede evidenciar que presentan una excelente confiabilidad, luego se
realizé un analisis de consistencia interna mediante el uso de R- Pearson,
para medir la correlacion de cada uno de los items del instrumento, donde
se evidencia que cada uno de los items se correlacionan de manera

positiva con un puntaje de significancia (0.000) (ver anexo 12).

Es por ello que en cuanto a validez de nuestro resultado piloto esta
fundamentado en la estructura interna mediante el AFC de la escala de
Autoeficacia en la que los resultados de la prueba piloto del estudio se
evidencian los datos obtenidos, cuyos resultados son evidenciados en la
tabla 3 de la prueba piloto: indices de autosuficiencia: X2 /gl=1.849,
CFI=.98, TLI= .972, RMSEA=.089, SRMR= .087. Lo cual indica un

adecuado ajuste a los indices de los datos obtenidos (ver anexo 12).

En las propiedades del piloto, en la tabla 3 se evidencia el analisis
estadistico de los items que se efectuaron mediante el programa Yamouvil
version 2.2.2, en cuanto a la frecuencia en ambos instrumentos la media
tiende a ser 4, siendo esta la opcion con mayor frecuencia, referente a la
asimetria y la curtosis, se encuentran valores aceptables con una
puntuacion menor a 1.5, como lo establecen Ferrando y Anguiano (2010).
En cuanto a la comunalidad y el indice de discriminacién, cumplen los
criterios que establece Navas et al. (2012) siendo h2 > .40y el ID <.005
(ver anexo 12).
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Inventario de Flow en el trabajo: fue elaborado en Argentina por
Csikszentmihalyi y LeFevre en 1989 y fue adaptado por Solana Salessi y
Alicia Omar en 2018. Este instrumento inicialmente constaba de 13 items
y posteriormente fue reducida a 10 items. El objetivo es medir el placer o
disfrute de las actividades en el trabajo, asimismo consta de tres
dimensiones que son: antecedentes, experiencia y efecto. Dicho
instrumento se aplica individual o colectivamente, la aplicacion dura 10 a
15 minutos, con respecto a la validez, esta sustentado en la estructura

interna a través del analisis estructural exploratorio.

3.5. Procedimientos

Enviamos un correo al personal responsable de la facultad de
Psicologia, para que pueda brindarnos la carta de permiso para la solicitud
de los instrumentos (ver anexo 9) y a la misma vez para solicitar el permiso
correspondiente de la entidad donde se aplicd nuestra prueba piloto,
posterior a ello, una vez que ya se contd con el permiso por parte de la
organizacioén se realiz6 el consentimiento informado (ver anexo 11) el cual
fue presentadoa la poblacion en estudio en el que se dio a conocer el fin

del trabajo en estudio.

La utilizacion de los instrumentos se realizé mediante cuestionario en
la que se plasmo6 las preguntas de manera sencilla y de simple
comprension en beneficio de aplicarlo en la muestra, Posterior a ello se
registraran las respuestas en una hoja de calculo y llevar el procesamiento

correspondiente.

3.6. Método de analisis de datos

El cuestionario fue codificado y estructurado sistémicamente lo que
permitié el eficiente analisis de datos, para ello que al obtener los datos
necesarios se inicio a registrarlos, después de codificarlos y tabularlos, esta
informacion fue analizado de manera descriptiva. Para ello, primero se inicidé
con el analisis inferencial a través la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

para corroborar si los datos tienen una distribucion normal.
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Si el valor P fuese mayor a 0.05 aplicara el coeficiente R de Pearson
y de esta manera empezara a correlacionar las variables. En caso de que
el valor P fuese inferior a 0.05 se empleara la prueba no paramétrica Rho

de Spearman para correlacionarlas.

Para lo antes mencionado se utilizara el programa estadistico IBM
SPSS (28.0) en la que se analizaron los datos y se elaboraron las tablas
respectivas en las que se dio a conocer los resultados obtenidos, cabe
mencionar que los resultados proporcionado por los programas fueron de
gran ayuda para inferencial las conclusiones y recomendaciones que se

describirdn en el presente trabajo.

3.7. Aspectos éticos

En este estudio realizado no perjudico en ninguna forma a ningun
participante, por ello se mencioné la disponibilidad de cada uno de los
evaluados, asimismo, la participacion fue voluntaria y de manera reservada,

en la cual se dio un trato igualitario a todos los integrantes.

Segun las normas del Art. 79 del Cédigo de Etica Profesional del
Colegio de Psicologos del Peru Consejo Directivo Nacional, se realizaran
las investigaciones cautelosamente en la que se indicé al personal en
estudio que dicha informacién sera utilizada con fines educativos, por lo
mismo que se estara salvaguardando los derechos de cada uno de ellos,
Asimismo, en este trabajo se respetaron los derechos de autor al momento
de utilizar la informacion necesaria. Para la elaboracion de las tablas y
figuras, se considerd las fuentes teniendo en cuenta la redaccion de la

American Psychologycal Association (APA, 2020, p. 28)

Mencionar también que en nuestra investigacion mantuvimos oculto

tanto nombre, datos de la empresa y los colaboradores.
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IV.RESULTADOS

Dado los objetivos del estudio, se procede al desarrollo de los mismos,

segun orden empleado.
4.1 Elaboracién de normas de interpretacion para la muestra
Tabla 1

Prueba de normalidad

Estadistico gl Sig.
AUTOCRATICO ,955 396 ,000
BENEVOLENTE ,907 396 ,000
CONSULTIVO 918 396 ,000
PARTICIPATIVO 924 396 ,000
ESTILOS DE ,920 396 ,000
LIDERAZGO
MAGNITUD ,837 396 ,000
FUERZA ,908 396 ,000
GENERALIDAD 878 396 ,000
AUTOEFICACIA 918 396 ,000

Nota: a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se observa la tabla 1, tras verificar los datos y que la muestra es mayor a 50
se considera la prueba de Kolmogorov smirnov, se observa que las variables
no siguen una distribucién normal ya que el p-valor es < a (0,05), motivo por
el cual se usara la prueba de Rho de Spearman para medir la correlacién de

variables lo cual acepta la hipétesis de esta investigacion.
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Tabla 2

Relacion entre estilos de liderazgo y autoeficacia

Estilos de Liderazgo  Autoeficacia

Estilos de Correlacion de 1 ,586"
Liderazgo Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 396 396
Autoeficacia Correlacion de ,586™ 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 396 396
Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Fuente: SPSS V.28

En la tabla 2 se puede observar que hay relacion entre las dos variables ya

que, existe una significancia (sig) menor a 0.05 es motivo de aceptacién a la

hipotesis de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 3

Relacion entre Liderazgo Autoritario y autoeficacia

Autoeficacia  Liderazgo Autoritario

Autoeficacia Coeficiente de 1,000
correlacion
Sig. (bilateral)
N 396
Liderazgo Coeficiente de 284"
Autoritario correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 396

,284™
,000

396
1,000

396

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).Fuente: SPSS V.28
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En la tabla 3 se puede observar que existe relacion tanto en estilo autoritario
y autoeficacia ya que, existe una significancia (sig) menor a 0.05 es por ello

que se acepta la hipétesis de la investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 4

Relacion entre liderazgo Benevolente y Autoeficacia

Autoeficacia Liderazgo Benevolente

Autoeficacia  Coeficiente de 1,000 ,097
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,054
N 396 396
Liderazgo Coeficiente de ,097 1,000
Benevolente  correlacion
Sig. (bilateral) ,054
N 396 396

Nota: **La correlacidn no es significativa en el nivel 05
(bilateral)Fuente: SPSS V.28

En la tabla 4 se puede observar que no existe relacion entre el estilo de
liderazgo benevolente y autoeficacia ya que, existe una significancia (sig) igual
a 0.05 es por ello que se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis de

la investigacion.
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Tabla 5

Relacion entre liderazgo consultivo y Autoeficacia

Autoeficacia  Liderazgo Consultivo

Autoeficacia  Coeficiente de 1,000 ,586™

correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 396 396
Liderazgo Coeficiente de ,586™ 1,000
Consultivo correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 396 396

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).Fuente: SPSS V.28

En la tabla 5 se puede evidenciar que existe relacion entre el estilo de liderazgo
consultivo y la autoeficacia ya que, existe una significancia (sig) menor a 0.05 es

por ello que se acepta la hipétesis del estudio y se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 6

Relacion entre liderazgo Participativo y Autoeficacia

Autoeficacia  Liderazgo Participativo
Autoeficacia Coeficiente de 1.000 581"
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 396 396
Liderazgo Coeficiente de .581™ 1.000
Participativo correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 396 396

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).Fuente: SPSS V.28

En la tabla 6 se puede observar que existe relacién entre el estilo de liderazgo

Participativo y la autoeficacia ya que, existe una significancia (sig) menor a 0.05

es por ello que se acepta la hipoétesis de la investigacion y se rechaza la hipétesis

nula.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos del objetivo general en la tabla 2,
muestra evidencia que tiene relacion directa tanto en los estilos de liderazgo
y la autoeficacia, esto nos indica que mientras mejores estilos de liderazgo
existan en dicha empresa mejor sera la autoeficacia en relacion a los
trabajadores. Es por ello que en el estudio de Ledn y Morales en el aio 2018
menciona que en su estudio realizado con la finalidad de encontrar la relacion
de los estilos de liderazgo y la autoeficacia dio a conocer que el estilo que
mayor predominaba y resaltaba para ser empleado en la organizacion fue el
liderazgo transformacional ya que utilizaron el cuestionario abreviado
multifactorial de liderazgo, en este caso los autores utilizaron un cuestionario
diferente al de la investigacion en estudio. Asimismo, la muestra que los
autores utilizaron fue menor con un total de 255 trabajadores. A pesar de ser
una muestra menor llegaron a la conclusion de que existia relacion directa en
cuanto al liderazgo transformacional y autoeficacia, esto puede deberse a que
se utilizé un instrumento diferente, asimismo la poblacién en estudio
pertenecié a otro rubro laboral. Cabe mencionar que en cuanto a nuestra
investigacion se llega a los mismos resultados en las que se coincide que el
lider debe contar con las capacidades para guiar a los miembros de grupo con
la finalidad de alcanzar sus metas comunes. Cabe mencionar que el lider
alienta e inspira a sus trabajadores para llegar a alcanzar el objetivo
propuesto. Por ello se dice que el lider es aquel que presenta mejoras en la
organizacion, esto con la finalidad de llegar a alcanzar un propdésito, que seran
de beneficio para la organizacion en la que se estén desempenando, asimismo
el lider no solo es el que da érdenes, sino también el que incentiva a sus
colaboradores a caminar en una sola direccion, por otro lado Betemany Snell
en el afo 2009, define al liderazgo como una unidad la cual esta estructurada
y esta se relaciona con el guia y los integrantes del equipo, asimismo hace
mencion que la principal caracteristica del guia es satisfacer las necesidades
de todos sus integrantes esto con el fin de llegar a desempefiase de una
manera eficaz dentro del area de trabajo. Tal como menciona Rensis Likert
(1889) que un lider es una persona fuerte que toma decisiones, a su vez es

aquel que se caracteriza con la organizacion, es por
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ello que esta persona debe de contar con muy buenas relaciones
interpersonales, las cuales le seran de gran ayuda para poder acercarse a sus

miembros de equipo y del mismo modo tener la capacidad de poder guiarlos.

Asimismo, en el primer objetivo especifico visualizado en la tabla 3,
evidencio que existe relacidon de liderazgo autoritario con la autoeficacia en los
colaboradores de la empresa industrial del distrito del Agustino, por lo que a
mayor liderazgo autoritario mayor autoeficacia, como podemos identificar en
el estudio realizado por Sanchez y Padulo (2022) en la que buscaron
identificar como la capacidad individuales de liderazgo y la autoeficacia son
indicadores positivos para un buen desempefio laboral. En la que identificaron
que con el manejo de un buen liderazgo el desempeno laboral era buena ya
que, el nivel de autoeficacia era alta. En relacion a este trabajo podemos
identificar qué tanto a la investigacion propuesta por los autores y la presente
investigacion en estudio se llega a la misma conclusién, esto se debe a que
se trabajé el mismo objetivo y con la misma metodologia. A partir de la
propuesta de Beteman y Snell en el afno 2009 el lider cuenta con la
organizacion y el trabajo en equipo junto a sus integrantes. Menciona que este
lider es una persona fuerte el cual toma el control absoluto ante la toma de
decisiones, asimismo hace referencia que esta persona se encuentra muy
centralizada con la organizacién para poder llegar a su objetivo propuesto. Con
respecto al segundo objetivo especifico se visualiza en la tabla 4, no existe
relacion significativa de estilo de liderazgo benevolente con la autoeficacia,
esto quiere decir que mientras mas se lidere con el estilo benevolente menor
sera la autoeficacia, esto debido a que el lider es una persona mas
condescendiente y sus relaciones interpersonales son muy bajas. En este
caso no llegamos a coincidir con ningunos de los autores que realizaron
diversas investigaciones, ya que todos ellos llegan a obtener buenos
resultados en cuanto a sus investigaciones, cabe mencionar que estose debe
a que sus estudios fueron desarrollados en otra poblacién y a su vezaplicaron
pruebas distintas al de se utilizé en el presente trabajo, por otro lado,se debe a
que los autores no midieron directamente este estilo de liderazgo con la
autoeficacia. Segun Rensis Likert define a este lider como una personamuy

condescendiente el cual emplea una comunicacion vertical descendente
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y que sus relaciones interpersonales son muy bajas, esto puede ser un factor
por el cual no existe relacion directa con la autoeficacia ya que de cierta
manera el manejo de este estilo de liderazgo no estaria impactando demanera

positiva en los trabajadores.

Por otro lado, el tercer objetivo especifico es visualizado en la tabla 5
existe relacion significativa en cuanto al estilo consultivo con la autoeficacia,
por ende, se dice que a mayor estilo consultivo mayor sera la autoeficacia,
esto debido a que es un lider que le gusta escuchar, recibir opiniones y
sugerencias de sus integrantes. De tal modo que se encuentra coincidencia
con el estudio realizado por Laica (2018) que busco identificar la relacion que
existia entre los estilos de liderazgo con el desempefio laboral, llegando a
obtener como resultado que el liderazgo que predomina es el consultivo. Los
factores que pueden haber influenciado para que ambas investigaciones
lleguemos a los mismos resultados es que ambos contamos con una muestra
pequefia, la metodologia utilizada fue la misma, pero el instrumento aplicado
fue distinto. Asimismo, cabe mencionar que ambas investigaciones fueron
realizadas en distintos paises y ambitos diferentes. Del mismo modo
Manosalvas en su estudio realizado en el afio 2020 menciona que este estilo
de liderazgo tiene vinculo considerable con la autoeficacia, esto debido a que
lider se muestra mas abierto a oir sugerencias de sus miembros y a la misma
vez ambos buscan alcanzar la meta propuesta, asimismo este lider le impulsa
a su equipo a que sean autonomos Y les incentiva e impulsa a incrementar su
autocontrol, del mismo modo les ayuda a que cada miembro o integrante de
Su equipo asuma mas responsabilidades asumiendo nuevos retos que les

ayudara a alcanzar el éxito personal como también el éxito laboral.

Finalmente, la relacion al objetivo cuarto plasmado en tabla 6, evidencid
tener relacion entre el estilo participativo y la autoeficacia, por ende, cabe
mencionar que a mayor estilo participativo mayor sera la autoeficacia, en este
aspecto los lideres cuentan con las capacidades para guiar a un grupo de
personas con el fin de cumplir y alcanzar sus metas propuestas. En el estudio
realizado por Laredo y Aliaga (2021) buscaron identificar cual de los estilos de

liderazgo que predominaba en los colaboradores en una universidad del Peru,
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donde hubo como data que el estlo que mas predomino fue el
transformacional. Cabe mencionar que tanto en la investigacion realizada por
dichos autores como en este trabajo en estudio tuvimos el mismo objetivo, sin

embargo, se utilizaron diferentes instrumentos para medir el liderazgo.

Es por ello que segun Martinez (2019) define al liderazgo como una
unidad ya estructurada que se relaciona con el guia y los integrantes del grupo
con la finalidad de incentivar a adquirir capacidades que les ayude a seguir su
camino, para formar nuevos lideres y trabajar en un solo objetivo. Asimismo,
Leguizamon (2007), define a este lider como la persona que tiene la capacidad
para realizar o crear reformas exitosas segun las necesidades de la
organizacion, asimismo motiva a cada uno de los miembros de su equipo con
el fin de llegar a cumplir sus objetivos, por ende, incentiva a la convivencia
basada en respetar las normas de convivencia ya establecidas. Por otro lado,
estos lideres estan caracterizados en su mayoria por promover la participacion
de sus miembros tanto en la toma de decisiones como en otras actividades
para posterior a ello llegar a un consenso y tomar la decision correcta. Es por
ello que este lider escucha cada una de las aportaciones u opiniones del
equipo y las toma en cuenta cada una de ellas, esto con el fin de poder
alcanzar un objetivo que sea beneficioso tanto para la organizacidon como para
los mismos integrantes. Es asi que estos lideres buscan el bienestar tanto de
la organizacion como de los colaboradores y siempre buscan alcanzar su

objetivo propuesto.
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VI. CONCLUSIONES

Se procedera a detallar las siguientes conclusiones de acuerdo a los resultados

encontrados en la presente investigacion:

PRIMERA
Concluye que existe relacidon directa entre las variables de autoeficacia y estilos
de liderazgo autoritario ya que p-valor es < a (0,05), es decir a mayor liderazgo

autoritario mayor autoeficacia para realizar funciones dentro de la empresa.

SEGUNDA

Entre las variables de autoeficacia y estilo de liderazgo benevolente se concluye
qgue no tiene relacién directa ya que p-valor es = a (0,5) no ayuda a obtener
resultados positivos para la logra de metas dentro de la empresa debido a que

mayor liderazgo benevolente menor autoeficacia en labores.

TERCERA

Las variables de autoeficacia y estilo de liderazgo consultivo nos demuestran
existe relacion directa entre ellas p-valor es < a (0,05) ya que la participacion
activa de los colaboradores aumenta la produccion y metas son cumplidas es
decir a mayor liderazgo consultivo mucha mas autoeficacia para realizar

funciones en la empresa.

CUARTA
Con respecto a las variables de autoeficacia y estilo de liderazgo participativo se
demuestra que tienen relacion directa p-valor es < a (0,05) debido a mayor

liderazgo participativo mayor nivel de autoeficacia dentro de la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Segun los resultados que se obtuvieron la presente investigacion, podemos

mencionar las siguientes recomendaciones:
PRIMERA

Se recomienda realizar otras investigaciones en las cuales sean usadas estas

mismas variables, esto con la finalidad de obtener mayor evidencia cientifica.
SEGUNDA

Realizar este tipo de investigacion en otras ciudades, paises en la que se
abarque las mismas variables, ya que al existir diversidad cultural se puede

obtener y evidenciar diferentes resultados.
TERCERA

Se sugiere realizar investigaciones comparando cémo influye el liderazgo y

autoeficacia en organizaciones publicas y privadas
CUARTA

Seguir investigando sobre estas mismas variables de estudio para tener mayor
evidencia cientifica, ya que aun no hay muchas investigaciones con respecto al

tema en estudio.
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Amnexo 1: Matriz De Consistencia

Titulo: “Estilos de liderazgo y autoeficacia en operarios con bajo Flow en una empresa industrial del distrito del agustino. 2023

S DISENO Y TIPODE POBLACION Y INSTRUMENTOS
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES  INVESTIGACION MUESTRA
o Liderazgo Cuestionario de estilos de liderazgo
Objetivo general: Determinar Hipbtesis general: Autoritario. Autor: Sotelo Valenzuela Gladys
como se relacionan los estilos de ’ Roxana
Ilderaz_go con la _autoeflcauaen Los estilos de Liderazgo e Liderazao Objetivo: Medir el estilo
operarios con bajo Flow en una tienen relacion Benevo?ente Investigacion detipo no de Iideraigo
empresa industrial del distrito significativamente con la Estilos de " experimental, ya que no predominante en la
del Agustino, 2023. autoeficacia en operarios Liderazgo ) existira manipulacion en organizacion
con bajo flow de una e Liderazgo . . La  poblacién estara
. . Iti las variables. Sera de
empresa industrial del Consultivo. disefio conformac!a por todos Compuesto por 20 ftems, con 5
<Como se distrito del Agustino, 2023 _ transversal, debido a Ioni opera_rrl]gs ctie_ l:ndal alternativas de respuesta de opcion
relacionan  los o Liderazgo  quelos datos  serdn gi 32?;’2' Lo ”t?no 9300 mltiple, te tipo Likert, como:siempre
estilos de Participativo.  recolectados en un solo S el agustino, (5), casi siempre (4), a veces (3), casi

liderazgo y la
autoeficacia en
operarios con bajo
flow en una
empresa industrial
del distrito  del
agustino, 2023?

Objetivos especificos:

- Determinar la relacion entre el
estilo de liderazgo Autoritario
con la autoeficacia en operarios
con bajo flow en una empresa
industrial del distrito del
agustino, 2023

- Determinar la relacion entre el
liderazgo Benevolente con la
autoeficacia en operarios con

bajo flow en una empresa
industrial del distrito del
agustino, 2023

- Determinar la relacion entre el
liderazgo Consultivo con la
autoeficacia en operarios con

bajo flow en una empresa
industrial del distrito del
agustino, 2023

- Determinar la relacion entre el
liderazgo Participativo con la
autoeficacia en operarios con

bajo flow en una empresa
industrial del distrito del
agustino, 2023

Hipétesis especificas:

- El Liderazgo Autoritario
tiene relacion
significativamente con la
autoeficacia en operarios
con bajo flow de una
empresa industrial del

distrito del Agustino, 2023.

- El Liderazgo Benevolente

tiene relacion
significativamente con la
autoeficacia en operarios
con bajo flow de una
empresa industrial del
distrito del Agustino,
2023.

- El Liderazgo Consultivo
tiene relacion
significativamente con la
autoeficacia en operarios
con bajo flow de una
empresa industrial del
distrito del Agustino,
2023.

- El Liderazgo Participativo

tiene relacion
significativamente con la
autoeficacia en operarios
con bajo flow de una
empresa industrial del

distrito del Agustino, 2023.

Autoeficacia

o Magnitud

e Fuerza

o Generalidad

momento.

de ambos
todos mayores

operarios
SEXO0S,
de edad.

En cuanto a la muestra,
optardpor la realizacion
de un estudio censal,
dado que se empleard a
toda la poblacién.

Nunca (2) y nunca (1).

Escala de Autoeficacia General

Autores: Matthias Jerusalem y Ralf
Schwarzer

Adaptacion al espafiol: Baessler y
Schwarzer (1996), compuesta por 10

items, que  comprenden las
dimensiones: magnitud, fuerza y
generalidad.

Magnitud (items 6,9)
Fuerza (items 1,2, 3,8)
Generalidad (items 4,5, 7,10)



Anexo 2: Operacionalizacion de variables

_ Definicién Definicién _ _ _ . Escalade
Variables ) Dimensiones Indicadores ltems o
conceptual operacional medicion
Es el proceso Autoritario 1,2
de intervenir . Poco comunicativo
Utilizamos un  Autocratico .
en las tareas o Agresivo 3,4
procedimiento _
de un o Sancionador 5
o estadistico para .
individuo con _ Condescendiente _
o determinar la . Ordinal
la finalidad de L ) Delega autoridad 6;7; 8;9;10 _
confiabilidad segun  Benevolente . Siempre (5)
llevarlas a Comprensivo o
el alfa de Casi siempre (4)
_ cabo de
Estilos de Cronbach, la S A veces (3)
] manera . Participativo )
liderazgo muestra piloto fue _ Casi
Optima y . Orientador 11,
100 colaboradores, Consultivo . . nunca (2)
enfocada a _ Trabajo en equipo 12,13,14,15
posterior a ello se o
lograr una ) Comunicativo
paso a procesar los Nunca (1).
meta en . 16
] datos en las que se Democratico
comun. o o 17,18
realizd el uso del L Muy comunicativo
Hersey y Participativo )
programa SPSS. Amigable
Blanchard . 19,20
Motivador

(1993)




) Definicién Definicién _ _ _ . Escala de
Variables ) Dimensiones Indicadores ltems o
conceptual operacional medicion
e | Se ha Grado de dificultad de
S a
_ evidenciado que Magnitud la tarea 6,9
capacidad _ .
esta escala Situaciones a resolver
personal vy ) . .
_ segun estudios Grado de seguridad
efectiva con . L
realizados Fijacion de metas
la que ) .,
demostro Fuerza Autoregulacion 1,2,3,8 .
cuentacada . _ . . Ordinal
consistencia Persistencia en lograr
individuo ,
Interna entre metas
para Muy de acuerdo
Autoeficacia 0.79 y 0.93. por
afrontar . Sentimiento de De acuerdo
. otro lado, segun o
diversas _ autoeficacia En desacuerdo
. _ adaptaciones .
situaciones Alternativas de Muy en desacuerdo
. realizadas de .
de la vida solucion
o este instrumento  Generalidad . 45,7,10
diaria. Cualidades
obtuvo una
Bandura personales
consistencia .
(1997). Manejo de

interna de 0.87

situaciones




Anexo 3: Instrumentos
Estilos de Liderazgo
Autor: Sotelo Valenzuela Gladys Roxana

A continuacion se presenta preguntas que debera contestar con la verdad para

medir Estilos de Liderazgo; gracias por su valiosa colaboracion:

ITEMS 1 2 3

1. Considera que el éxito es producto de la confianza

gue se otorgue a los miembros de la institucion

2. Cuando tienen problemas en la organizacion pude

ayuda interna para solucionarlos

3. Si tiene que tomar una decision, considera que otra

persona lo puede hacer por usted.

4. Acepta la idea que los resultados son mejores

cuando se guia por los consejos de los demas.

5. En una situacion de indecisién, acude a los
miembros de la organizacion para compartir la toma de

decisiones.

6. Estima como eficaz la comunicacién con el personal

si la realiza a través de 6rdenes.

7. Cree que sus ideas, opiniones y actitudes
comunicativas resultan insuficientes para lograr una

aceptable comunicacion.

8. En sus actividades laborales, la comunicacion sirve
para compartir ideas, experiencias, consejos e

informaciones.

9. Siempre busca mejorar su gestion sin tener en

cuenta la experiencia de terceros.



10. Para comunicarse con el personal, lo hace por

intermedio de otras personas

11. El respeto y los buenos modales constituyen el eje

la cualtura institucional

12. Es tolerante y flexible cuando el personal ejerce su

derecho a la libre expresion

13. Busca alternativas y sugerencias para mantenery

conservar las buenas relaciones humanas.

14. Al delegar funciones a los miembros de la
organizacion considera que estan logrando los

objetivos trazados.

15. Genera estrategias para que el personal formule
alternativas de solucion a los problemas

organizacionales

16. Para sancionar una actividad desfavorable en la

organizacion actuan con justicia

17. Como gerente, asume toda la responsabilidad o
permite que los miembros de la organizacion asumen

la suya

18. Las actividades favorables y creativas del personal

las estimula a través de recompensas.

19. Las actitudes relevantes del personal las premia

con reconocimiento publico

20. Considera que otorgando estimulos a quien lo

merece ayuda a mejorar el clima en la organizacion.

Leyenda:
1. nunca

2. Raramente



3. Ocasionalmente
4. Usualmente.

5. Siempre



Escala de Autoeficacia General (EAG)
Autor: Matthias Jerusalem y Ralf Schwarzer

1. Marca con una “x” la alternativa que consideres que corresponde con tu

realizad respecto a tus creencias al enfrentar dificultades.

2. Ser sincero es lo que mas conviene para obtener tu nivel de autoeficacia real.
La informacion brindada tiene caracter confidencial y so6lo sera utilizada con fines

de investigacion.

ITEMS MUY DE DE EN MUY EN
ACUERDO ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO

1 Encuentro la manera de
obtener lo que quiero
aunque alguien me lo
impida

2 Puedo resolver

problemas dificiles si me

esfuerzo lo suficiente

3 Persisto en lo que me he
propuesto hasta lelgar a

alcanzar mis metas

4 Tengo confianza en que
puedo manejar
acontecimientos

inesperados

5 Mis cualidades me
permiten superar

situaciones imprevistas

6 Permanezco calmado(a)
en situaciones dificiles,

porque cuento con las



10

habilidades necesarias

para superarlas

Venga lo que venga, por
lo general soy capaz de

manejarlo

Si me esfuerzo o
suficente, puedo darle

solucién a los problemas

Si me encuentro en una
situacion dificil
generalmente se me

ocurre que debo hacer.

Al tener que hacer frente
a un problema, se me
ocurren varias
alternativas de cémo

resolverlo.

Leyenda:

MUY DE ACUERDO
DE ACUERDO

EN DESACUERDO

MUY EN DESACUERDO



Inventario de Flow

Autor: Solana Salessi y Alicia Omar

ITEMS Totalmente en Desacuerdo Nien acuerdo De Totalment
desacuerdo nidescacuerdo acuerdo e de
acuerdo

1. Cuando estoy
trabajando no pienso en

otra cosa

2. Me dejo “llevar” por mi

trabajo

3. Cuando trabajo me
olvido de todo lo que me

rodea.

4. Estoy totalmente

inmerso en mi trabajo.

5. Mi trabajo me produce

lindas sensaciones.

6. Cuando estoy

trabajando me siento feliz.

7. Hago mi trabajo con

mucho entusiasmo.

8. Mi trabajo me interesa

por si mismo.

9. Quiero trabajar incluso

en mi tiempo libre.

10. Haria este trabajo
aunque no me pagaran por
él




Formulario para larecolecciéon de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Encuesta de Estilos de liderazgo y autoeficacia

Le damos la bienvenida estimado(a) participante. Es grato dirigirnos a usted,
para invitarle a participar en la investigacion "Estilos de liderazgo y autoeficacia
en operarios con bajo Flow en una empresa industrial del distrito del agustino,
2023".

Autores:
- Céspedes Icomedes, Manuel Octavio
- Quispe Chavez Raquel

Somos estudiantes del Xl ciclo de la carrera de psicologia quienes realizamos
este proyecto de investigacidon para obtener el grado académico de Licenciados

en Psicologia.

Nota: Su colaboracién es muy valiosa para el éxito de este proyecto, no habra
respuestas correctas o incorrectas, sélo le pedimos que responda el
cuestionario si es mayor de edad y si reside en los distritos de Lima, debido a

que esta es la poblacion a la cual va dirigida.
Consentimiento Informado para participantes de la investigacion

Este apartado servira para dejar establecido que entiende el caracter voluntario
de la participacion, permitiendo que las respuestas brindadas sean para fines
netamente académicos y de caracter anonimo, para participar tendra que
marcar "SI, ACEPTO". El proceso completo consiste en la aplicacién de 30

preguntas en total.

En caso que tenga alguna duda en relacibn a la investigacion, puede

comunicarse con:

gquispech@ucvvirtual.edu.pe


mailto:qquispech@ucvvirtual.edu.pe

mcespedesi@ucvvirtual.edu.pe

- Me doy por informado/a y acepto participar de manera voluntaria y anénima

en esta investigacion.
"Si, ACEPTO"
"No, ACEPTQO"
- Edad *
- Sexo * Hombre Mujer
- Estado civil: *

Soltero Casado Viudo Divorciado (o separado)

Conviviente Otro:

- Distrito de residencia *
Lima norte
Lima este
Lima centro
Lima sur
ESTILOS DE LIDERAZGO

A continuacién se presenta preguntas que debera contestar con la verdad

para medir Estilos de Liderazgo; gracias por su valiosa colaboracion:
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.

5.- Siempre.


mailto:mcespedesi@ucvvirtual.edu.pe

1. Considera que el éxito es producto de la conUanza que se otorgue a los

miembros de la institucién. Marca solo uno.
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

2. Cuando tienen problemas en la organizacion pide ayuda interna para

solucionarlos. Marca solo uno.
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

3. Si tiene que tomar una decisién, considera que otra persona lo puede

hacer por usted.
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

4. Acepta la idea de que los resultados son mejores cuando se guia por los

consejos de los demas.
1.- Nunca.

2.- Raramente.



3.- Ocasionalmente.
4 .- Usualmente.
5.- Siempre

5. En una situacion de indecision, acude a los miembros de la organizacion

para compartir la toma de decisiones.
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

6. Considera eficaz la comunicaciéon con el personal si la realiza a través de

ordenes
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

7. Cree que sus ideas, opiniones y actitudes comunicativas resultan

insuUcientes para lograr una aceptable comunicacion.
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

8. En sus actividades laborales, la comunicacion sirve para compartir ideas,

experiencias, consejos e informaciones.



1.- Nunca.

2.- Raramente.

3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.

5.- Siempre

9. Siempre busca mejorar su gestion sin tener en cuenta la experiencia de

terceros
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

10. Para comunicarse con el personal, lo hace por intermedio de otras

personas.
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

11. El respeto y los buenos modales constituyen el eje la cultura

institucional.
1.- Nunca.
2.- Raramente.

3.- Ocasionalmente.



4 .- Usualmente.
5.- Siempre

12. Es tolerante y flexible cuando el personal ejerce su derecho a la libre

expresion.
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

13. Busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar las

buenas relaciones humanas
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

14. Al delegar funciones a los miembros de la organizacion considera que

estan logrando los objetivos trazados.
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

15. Genera estrategias para que el personal formule alternativas de

solucién a los problemas organizacionales.



16.

1.- Nunca.

2.- Raramente.

3.- Ocasionalmente.

4.- Usualmente.

5.- Siempre

Para sancionar una actividad desfavorable en la organizacién actua con

justicia.

1.- Nunca.

2.- Raramente.

3.- Ocasionalmente.

4.- Usualmente.

5.- Siempre

17. Como gerente, asume toda la responsabilidad o permite que los

miembros de la organizacion asumen la suya.
1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre

18. Las actividades favorables y creativas del personal las estimula a través

de recompensas.
1.- Nunca.
2.- Raramente.

3.- Ocasionalmente.



4 .- Usualmente.
5.- Siempre

Las actitudes relevantes del personal las premia con reconocimiento

publico.

1.- Nunca.

2.- Raramente.

3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.

5.- Siempre

20. Considera que otorgando estimulos a quien lo merece ayuda a mejorar

el clima en la organizacion.

1.- Nunca.
2.- Raramente.
3.- Ocasionalmente.
4.- Usualmente.
5.- Siempre
Escala de autoeficacia general (EAG)

-Marca la alternativa que consideres que corresponde con tu realidad respecto

a tus creencias al enfrentar dificultades.

-Ser sincero es lo que mas conviene para obtener tu nivel de autoeficacia real.

1. Encuentro la manera de obtener lo que quiero aunque alguien me lo

impida.

1. Muy en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. De acuerdo

4.Muy de acuerdo



2. Puedo resolver problemas dificiles si me esfuerzo lo suficiente. *
1. Muy en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. De acuerdo
4. Muy de acuerdo
3. Persisto en lo que me he propuesto hasta Segar a alcanzar mis metas. *
1. Muy en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. De acuerdo
4. Muy de acuerdo
4. Tengo confianza en que puedo manejar acontecimientos inesperados. *
1. Muy en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. De acuerdo
4. Muy de acuerdo
5. Mis cualidades me permiten superar situaciones imprevistas. *
1. Muy en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. De acuerdo
4. Muy de acuerdo

6. Permanezco calmado(a) en situaciones dificiles, porque cuento con las

habilidades necesarias para superarlas.
1. Muy en desacuerdo

2. Desacuerdo



3. De acuerdo

4. Muy de acuerdo

7. Venga lo que venga, por lo general soy capaz de manejarlo. *
1. Muy en desacuerdo

2. Desacuerdo

3. De acuerdo

4. Muy de acuerdo

8. Si me esfuerzo lo suficiente, puedo darle solucion a los problemas.
1. Muy en desacuerdo

2. Desacuerdo

3. De acuerdo

4. Muy de acuerdo

9. Si me encuentro en una situacion dificil generalmente se me ocurre que

debo hacer.
1. Muy en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. De acuerdo
4. Muy de acuerdo

10. Al tener que hacer frente a un problema, se me ocurren varias

alternativas de como resolverlo.
1. Muy en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. De acuerdo

4. Muy de acuerdo



Inventario de Flow
1. Cuando estoy trabajando no pienso en otra cosa
. Totalmente en desacuerdo
. Desacuerdo
. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
. De acuerdo
. Totalmente de acuerdo
2. Me dejo “llevar” por mi trabajo
. Totalmente en desacuerdo
. Desacuerdo
. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
. De acuerdo
. Totalmente de acuerdo
3. Cuando trabajo me olvido de todo lo que me rodea.
. Totalmente en desacuerdo
. Desacuerdo
. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
. De acuerdo
. Totalmente de acuerdo
4. Estoy totalmente inmerso en mi trabajo
. Totalmente en desacuerdo
. Desacuerdo
. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. De acuerdo



. Totalmente de acuerdo

5. Mi trabajo me produce lindas sensaciones.
. Totalmente en desacuerdo

. Desacuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. De acuerdo

. Totalmente de acuerdo

6. Cuando estoy trabajando me siento feliz.
. Totalmente en desacuerdo

. Desacuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. De acuerdo

. Totalmente de acuerdo

7. Hago mi trabajo con mucho entusiasmo.
. Totalmente en desacuerdo

. Desacuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. De acuerdo

. Totalmente de acuerdo

8. Mi trabajo me interesa por si mismo.

. Totalmente en desacuerdo

. Desacuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. De acuerdo

. Totalmente de acuerdo



9. Quiero trabajar incluso en mi tiempo libre.
. Totalmente en desacuerdo

. Desacuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. De acuerdo

. Totalmente de acuerdo

10. Haria este trabajo aunque no me pagaran por él
. Totalmente en desacuerdo

. Desacuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. De acuerdo

. Totalmente de acuerdo

GRACIAS POR TU PARTICIPACION !



Anexo 4: Ficha sociodemogréfica

- Edad *

- Sexo * Hombre Mujer

- Estado civil:

Soltero Casado Viudo Divorciado (o separado)
Conviviente Otro:

- Distrito de residencia *
Lima norte
Lima este
Lima centro
Lima sur
1. Cuando estoy trabajando no pienso en otra cosa

SI NO

2. Me dejo “llevar” por mi trabajo

SI NO

3. Cuando trabajo me olvido de todo lo que me rodea.

SI NO

4. Estoy totalmente inmerso en mi trabajo
Sl NO
5. Mi trabajo me produce lindas sensaciones.

SI NO

6. Cuando estoy trabajando me siento feliz.

SI NO

7. Hago mi trabajo con mucho entusiasmo.



Sl NO

8. Mi trabajo me interesa por si mismo.

Sl NO

9. Quiero trabajar incluso en mi tiempo libre.

Sl NO

10. Haria este trabajo aunque no me pagaran por él

SI NO



Anexo 5: Carta presentaciéon de la escuela firmadas para el piloto

| B—

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

“a o del Fortalecimiento de la Soberania Macional™

Los Olivos, 20 de octubre de 2022

Sefior

JAVIER ANTOMID hfmmz BERMOS
Gerents Genaral

WELLCO PERUAMA 5.4

JR. Conchucos 510- Barrios Altos
Lreagnts -
De nuestra consideracion:

Ez grato dirigirme = usted, para expresarle mi cordial saludo vy a la vez solicitar autorizacion
para el 5r. CESPEDES ICOMEDES MAMNUEL OCTAVIO con DMl N°358371680, con codigo de matricula
MN° S000012540 v la Srta. QUISPE CHAVEZ RAQUEL con DM M® 23441004, con codigo de matricula
MN® 7001167571, estudizntes de |z carrera de Psicologiz quienss deszsan realizar su trabajo de
investigacion para optar el titulo de licendados en Psicologia titulado: “ESTILOS DE IDERAZGD Y
AUTOEFICACLA EM OPERARIOS CON BAJD FLOW EMN UMNA EMPRESA INDUSTRIAL DEL DISTRITO DEL
AGUSTING, 2023*. Este trabsjo de investizacidn tizne fines académicos, sin fines de lucro alguno,
donde s realizard una investigacian.

Agradecemos por antelacidn le brinde las fadlidades del caso propordonando una carta
de autorizacidn parz 2l desarrollo de dicho trabejo en mencion, esto sdlo fines aczdémicos, v asi
prosiga con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En estz oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicolosia
Filial Lima - Campus Lima Morte



Anexo 6: carta de presentacion de la escuela para la presentacion final

| M-

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ao del Fortalecimiento de la Scberania Macional™

Las Olivos, 20 de octubre d= 2022

Sefior

JAVIER AMNTOMID h.l’AI.DE BERMOS
Gerente Gansral

WELLCO PERUMAMA 5.4

JR. Conchucns S10- Barrios Alvos
Ersasniz.-
D'e nuestra consideracion:

Ez grato dirigirme = usted, para expresarie mi cordial saludo y a la vez solicitar sutorizacidn
para &l 5r. CESPEDES ICOMEDES MAMUEL OCTAVIO con DMI NF45237160, con codigo de matricula
H® §000012540 v la Srta. QUISPE CHAVEZ RAQUEL con DI M= 23421004, con cadigo de matriculz
N® 7001167571, estudizntes de |la carrera de Psicologia guienss dessan realizar su trabajo de
investizgacion pars optar el titulo de licencados en Psicologia titulsdo: “ESTILOS DE LIDERAZGD Y
AUTOEFICACIA EM OPERARIDS CORN BAJD FLOW EMN UMA EMPRESA INDUSTRIAL DEL DISTRITO DEL
AGUSTIMO, 2023, Este trabajo de investizacion tiene fines académicos, sin fines de lucro algunao,
donde s realizars una investigacian.

Azradecermos por antelacidn le brinde las facilidades del caso propordonando una carta
de autorizacion para 2l desarrolle de dicho trabsjo en mencian, esto sélo fines académicos, y asi
proziga con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasicn para renovarle los sentimientas de mi especial
consideracién v estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Morte



Anexo 7: Carta de autorizaciéon para la muestra piloto




Anexo 8: Carta de autorizacion de la empresa para la muestra final

CARTA DE AUTORIZACION

Sefores.

ESTUDIANTES DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJIO

Asunto: Autonizacion para desarrollo de Proyecto de Investigacion

Yo Javier Anvowio Valdez Bernas Gerante General de la EMPRESA WELLCO PERUANA
SA4; con RUC N 2037978171,

Aurorizo:

A los esmdlantes de do Umiversidad Cesar Vallgge QUISPE CHAVEZ RAQUEL y
MANUEL OCTAVIO CESPEDES ICOMEDES cxandiantes de la carvera de psioodogia a
desarrollar su trahajo de Proyecio de levestigacidn en mwestra empresa, esto con la

JSinalidad de conrrihuir en su desarrolio peofestonl.

Se expide ef preseme, a solicind de los interesados para los fines que craas convesienre.

Lima, 18 de Abril ded 2023

y 7 BERIOS
NERK

Jr Conetigeos 510 Lime 1 Bors) Tl (5951 6189- 2000 Fae (8411619 72208
E ol sl iwelCoperiomna CON00 OO ibarMagwand cOm fr  wis a4 (om



Anexo 9: carta de solicitud de autorizacion de uso de instrumentos

remitidos por la universidad

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Los Olivos, 18 de octubre de 2022
ARTA INV. N° 433 - 2022/EP/PSI. V LIMA-LN

Sefor
GLADYS ROXANA SOTELO VALENZUELA

Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacién para el
Sr. CESPEDES ICOMEDES MANUEL OCTAVIO con DNI N°45887160, con codigo de matricula N°
6000012540 y la Srta. QUISPE CHAVEZ RAQUEL con DNI N° 48441004, con cédigo de matricula N°
7001167971, estudiantes de la carrera de Psicologia quienes desean realizar su trabajo de investigacion
para optar el titulo de licenciados en Psicologia titulado: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y AUTOEFICACIA EN
OPERARIOS CON BAJO FLOW EN UNA EMPRESA INDUSTRIAL DEL DISTRITO DEL AGUSTINO,
2023". Este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara

una investigacion.
Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacion para el uso del instrumento en mencion, esto solo fines académicos, y asi prosiga con el

desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricié Céspedes Vargas Machuca

Coordinadora de la Escuela de PsicologiaFilial

Lima - Campus Lima Norte



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Los Olivos, 18 de octubre de 2022

ARTA INV. N° 433 - 2022/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefores
MATHIAS JERUSALEM Y RALF SCHAWARZER

Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacién para el
Sr. CESPEDES ICOMEDES MANUEL OCTAVIO con DNI N°45887160, con codigo de matricula N°
6000012540 y la Srta. QUISPE CHAVEZ RAQUEL con DNI N° 48441004, con cédigo de matricula N°
7001167971, estudiantes de la carrera de Psicologia quienes desean realizar su trabajo de investigacion
para optar el titulo de licenciados en Psicologia titulado: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y AUTOEFICACIA EN
OPERARIOS CON BAJO FLOW EN UNA EMPRESA INDUSTRIAL DEL DISTRITO DEL AGUSTINO,
2023". Este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara

una investigacion.
Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacion para el uso del instrumento en mencion, esto sélo fines académicos, y asi prosiga con el

desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricié Céspedes Vargas Machuca

Coordinadora de la Escuela de PsicologiaFilial

Lima - Campus Lima Norte



Anexo 10: Autorizaciéon de uso del instrumento ELD

autorizacion de uso de instrumento (ELD) Rectidos x ¢ 8 [

Raquel Quispe Chavez 14:49 (hace 4 horas) ¢
sefiorita Gladys buenas tardes, le saluda Raquel Quispe, estudiante de la Universidad César Vallejo. la presente es para solicitarle la autorizacion ...

Gladys sotelo 53 (hacethora) vy €
para mi, meespedesi v

Estimados Raquel y Manuel,

Buenas tardes, me he es grato dirigirme a ustedes para agradecerles la consideracion y reconocer el trabajo que he realizado, los ayudaré con mi
granito de arena a concluir su investigacion ya que como futuros profesionales entiendo que usaran de manera responsable el test y por ese motivo
les doy mi aprobacion para usar el test estilos de liderazgo directivo.

Sin otro particular, me despido

Que tengan éxito

Saludos cordiales

M DUSGEl BN e GUNTEU

u
T

- Acuve T W

« B 0 ® 2 0 @ m@m D

autorizacion de uso de instrumento Escala de Autoeficacia General (86i8) ecbies «

s 1

dos MANUEL OCTAVIO CESPEDES ICOMEDES

tos Estimado sr. Baessier Buenas tardes, le saluda Manue! Céspedes, estudiante de la Universidad César Vallejo, de Lima Per, e! presente correo es para solicit:
baessler johnstown

res 1 a e
para mi, RAQUEL «
Estimados Raquel y Manuel,

+ Buenas noches, tengo el agrado de dirigirme a ustedes para agradeceries Ia consideracion y reconocer el trabajo que he realizado, los ayudaré a concluir su ir

gratuita con el permiso que requieren para usar la prueba de manera responsable ya que como futuros profesionales entiendo que usaran de manera respons:
les doy mi aprobacion para usar el test Escala de Autosficacia General

Sin otro particular, me despido
Que tengan éxito
Saludos cordiales

Atte
Baessler johnstown



Anexo 11: consentimiento informado o asentimiento
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Estilos de liderazgo y autoeficacia en operarios con
bajo Flow en una empresa industrial del distrito del Agustino, 2023

Investigadores: Céspedes Icomedes Manuel Octavio y Quispe Chavez Raquel

Propoésito del estudio

Se le invita a participar en la investigacion titulada “Estilos de liderazgo y
autoeficacia en operarios con bajo Flow en una empresa industrial del distrito del
Agustino, 2023”, cuyo objetivo es Determinar la relacion de los estilos de liderazgo
con la autoeficacia en operarios con bajo Flow en una empresa industrial del distrito
del Agustino, 2023. Esta investigacion es desarrollada una estudiante de pregrado
de la carrera profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo del campus
Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucién.

La presente investigacion sera de tipo descriptiva con un enfoque cuantitativo y con
un diseno no experimental — transversal de alcance correlacional. La técnica
utilizada fue la encuesta, en cuanto al instrumento se utilizé el cuestionario. En ese
sentido, los datos obtenidos fueron mediante la aplicacion de una encuesta al
personal operario de una empresa industrial del distrito del Agustino 2023.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personalesy algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Estilos de liderazgo vy
autoeficacia en operarios con bajo Flow en una empresa industrial del
distrito del Agustino, 2023”

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara
en la hora de refrigerio de los colaboradores.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas

usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



Participacion voluntaria

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaran a la
institucional término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni
de ningunaotra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificaral participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propaésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principaly

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los investigadores
Céspedes Icomedes Manuel Octavio, email: mcespedesi@ucvvirtual.edu.pe y
Quispe Chavez Raquel, email: gquispech@ucvvirtual.edu.pe juntamente con el
Docente asesor Mg. Lizarraga Carrasco Omar Arturo, email:
lizarragac@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidOs: ... e e e e e e e e eeme ;

(=Yoo 1= TR Y A o T Y = T


mailto:mcespedesi@ucvvirtual.edu.pe
mailto:qquispech@ucvvirtual.edu.pe
mailto:lizarragac@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 12: Resultados del piloto

4. RESULTADOS

Tabla 1
Analisis estadisticos de los items de Estilo de liderazgo directivo (ELD)

item M DE gl g2 h2 IHC ID  ACEPTABLE

E1 417 0.767 -0295 -1.240 0.688 0325  0.000 Si
E2 397 0932 -0580 -0529 0.736 0.362  0.000 SI
D1 E3 194 0915 1228 2014 0729 0505 0.000 SI
E4 311 0910 0458 -0.563 0.854 0.328  0.001 SI
E5 386 0952 -0.711 0577 0.755 0485  0.000 SI
E6 253 1219 0218 -0.956 0.821 0527  0.001 Si
E7 225 0987 0902 0458 0659 0612  0.786 SI
D2  E8 447 0767 -1426 1516 0.696 -0.259  0.003 SI
E9 269 1.180 0514 -0499 0.726 0538  0.006 S|
E10 183 0962 1.883 4243 0844 0578 0.104 S|
E11 475 0495 -1851 2680 0625 0580  0.000 SI
E12 442 0685 -0.758 -0571 0.697 0596  0.000 S|
D3  E13 450 0649 -0.943 -0.194 0.766 0458  0.002 S|
E14 414 0716 -0212 -1.017 0776 0668  0.000 S|
E15 403 0729 -0.043 -1.097 0.669 0600  0.000 S|
E16 442 0987 -1813 2832 0.711 0381  0.000 Si
E17 367 1230 -0.624 -0.404 0.656 0435  0.000 S|
D4  E18 397 0837 -0240 -0.888 0.752 0.594  0.000 S|
E19 406 0975 -0483 -1.087 0.741 0627  0.000 S|
E20 442 0725 -0.828 -0.641 0.823 0535  0.000 S|

Nota: FR: Formato de respuesta; M: Media; DE: Desviacion estandar; g1: coeficiente
de asimetria de Fisher; g2: coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: indice de

homogeneidad corregida o indicede discriminacién; h2: Comunalidad.



Tabla 2

Analisis estadisticos de los items de Escala de autoeficacia general

item M DE gl g2 h2 IHC ID ACEPTABLE
D1 A6 425 0.725 -1.321 2.864 0.541 0.547 0.000 Sl
A9 414 0891 -1.733 3767 0585  0.410 0.000 S|
A 392 1193 -1.149 0285 0672 0463 0.000 Si
0y P2 469 0463 -0.856 -1.291 0535  0.553 0.000 SI
A3 461 0490 -0462 -1.820 0553  0.570 0.000 SI
A8 458 0.643 -1.929 4.998 0.744 0.527 0.000 Sl
A4 4.47 0.502 0.113 -2.025 0.793 0.582 0.000 Sl
D3 A5 464 0483 -0586 -1.688  0.740  0.689 0.000 SI
A7 4.33 0.749 -1.451 2.824 0.611 0.547 0.000 Sl
A10 439 0759 -1573 2986  0.803 0413 0.000 S|

Las tablas 1 y 2 se observa el analisis de los items de ambos instrumentos,

asi en ambos instrumentos la media tiende a ser 4, siendo esta la opcion con

mayor frecuencia, referente a la asimetria y la curtosis, se encuentran valores

aceptables con una puntuacién menor a 1.5, como lo establecen Ferrando y

Anguiano (2010). En cuanto a la comunalidad y el indice de discriminacion,

cumplen los criterios que establece Navas et al. (2012) siendo h2 > .40 yel ID <

.005.

Tabla 3

Andlisis de indices de ajuste del modelo de analisis factorial confirmatorio

Ajuste Absoluto

indice de bondad

Ajustes Comparativos

x*/g| RMSEA  SRMR CFI TLI
LIDERAZGO 1726 0.086  0.093 0877  0.842
AUTOSUFICIENCIA  1.849 0.089  0.087 098 0972

Se evidencian los datos del analisis factorial confirmatorio, cuyos resultados son
lossiguientes indices de liderazgo: X2 /gl=1.726, CFI=.877, TLI= .842, RMSEA=



.093, SRMR=.093. Lo cual indica un adecuado ajuste a los indices de los datos

obtenidos.

Se evidencian los datos del analisis factorial confirmatorio, cuyos resultados son
lossiguientes indices de autosuficiencia: X?* /gl=1.849, CFI=.98, TLI= .972,
RMSEA=

.089, SRMR= .087. Lo cual indica un adecuado ajuste a los indices de los datos

obtenidos.

Tabla 4
Analisis de confiabilidad por Coeficiente de Alpha de Cronbach y Omega de
McDonald

a w N de elementos
D_AUTORITARIO 0.647 0.651 5
D BENEVOLENTE 0.637 0.689 5
D_CONSULTIVO 0.794 0.801 5
D _PARTICIPATIVO 0.734 0.763 5
LIDERAZGO 0.813 0.843 20
D_MAGNITUD 0.336 0.342 2
D _FUERZA 0.691 0.77 4
D_GENERALIDAD 0.685 0.77 4
AUTOSUFICIENCIA 0.811 0.85 10

En la taba 4 se observa la confiabilidad de los instrumentos, las siete dimensiones
descritas presentan un valor por encima de .60, esto es considerado aceptable
segun Dominguez-Lara (2016). Se tomo en cuenta los valores del Alfa de Cronbach

y Omega de McDonald

Tabla 5
Normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

D_AUTORITARIO 0.948 108 0.000
D_BENEVOLENTE 0.908 108 0.000
D_CONSULTIVO 0.919 108 0.000
D_PARTICIPATIVO 0.928 108 0.000
LIDERAZGO 0.922 108 0.000
D_MAGNITUD 0.843 108 0.000
D_FUERZA 0.864 108 0.000
D_GENERALIDAD 0.898 108 0.000
AUTOSUFICIENCIA 0.925 108 0.000

a. Correccion de significacion de



Lilliefors
a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 5 comprobamos el nivel de significacion, si es menor que 0.05 la
distribucion no es normal, si esmayor que 0.05 la distribucién es normal. En este

caso la distribucién es normal (nivel de significacion 0.948

Tabla 6
Correlacion
D MAGNI D FUER D_GENERALI AUTOSUFICIE
TUD ZA DAD NCIA

D_AUTORITA Coeficie 0.014 318" 277" 213"
RIO nte de

correlaci

on

Sig. 0.884 0.001 0.004 0.027

(bilatera

1)

N 108 108 108 108
D_BENEVOLE Coeficie 0.012 0.115 0.001 0.055
NTE nte de

correlaci

on

Sig. 0.901 0.238 0.989 0.569

(bilatera

1)

N 108 108 108 108
D_CONSULTI Coeficie 413" ,594" ,585" 574"
VO nte de

correlaci

on

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000

(bilatera

1)

N 108 108 108 108
D_PARTICIPA Coeficie 488" 470" ,608™ 566"
TIVO nte de

correlaci

on

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000

(bilatera

1)

N 108 108 108 108
LIDERAZGO  Coeficie ,292™ ,520™ ,493” 473"

_nte de



correlaci

on

Sig. 0.002 0.000 0.000 0.000
(bilatera

1)

N 108 108 108 108

En la tabla 6 se logra visualizar segun el autor Hernandez, Fernandez y Baptista,
2016, pag 304-305 nos menciona niveles de correlacion siguiente:

1 Correlacion perfecta

0.80-0.99 Correlacion muy alta

0.60-0.79 correlacion alta

0.40-0.59 correlaciéon moderada

0.20-0.39 correlacién baja

0.01-0.20 correlacién muy baja

0 correlacién nula

Por lo cual los resultados mencionan lo siguiente:

Sig. (Bilateral) de 0.884 entre estilo de liderazgo autoritario y magnitud, estando en
un nivel de correlacion positiva considerable.

Sig. (Bilateral)N de 0.001 entre estilo de liderazgo autoritario y fuerza estando en
un nivel que no existe correlacidén alguna entre las variables.

Sig. (Bilateral)N de 0.004 entre estilo de liderazgo autoritario y generalidad estando
en un nivel que no existe correlacion alguna entre las variables.

Sig. (Bilateral) de 0.027 entre estilo de liderazgo autoritario y autoeficiencia estando
en un nivel que no existe correlacion alguna entre las variables.

Sig. (Bilateral) de 0.901 entre estilo de liderazgo Benevolente y magnitud estando
en un nivel de correlacion positiva muy fuerte.

Sig. (Bilateral) de 0.238 entre estilo de liderazgo Benevolente y fuerza estando en
un nivel de correlacion positiva débil.

Sig. (Bilateral) de 0.989 entre estilo de liderazgo Benevolente y generalidad estando
en un nivel de correlacion positiva muy fuerte.

Sig. (Bilateral) de 0.569 entre estilo de liderazgo Benevolente y autoeficiencia
estando en un nivel correlacion positiva media.

Sig. (Bilateral) de 0.901 entre estilo de liderazgo Benevolente y magnitud estando
en un nivel de correlacion positiva muy fuerte.

Sig. (Bilateral) de 0.000 entre estilo de liderazgo Consultivo y magnitud estando en
un nivel de correlacion nula.

Sig. (Bilateral) de 0.000 entre estilo de liderazgo Consultivo y fuerza estando en un
nivel de correlacién nula.

Sig. (Bilateral) de 0.000 entre estilo de liderazgo Consultivo y generalidad estando
en un nivel de correlacion nula.

Sig. (Bilateral) de 0.000 entre estilo de liderazgo Consultivo y autosuficiencia
estando en un nivel de correlacion nula.

Sig. (Bilateral) de 0.000 entre estilo de liderazgo Participativo y magnitud estando
en un nivel de correlacion nula.

Sig. (Bilateral) de 0.000 entre estilo de liderazgo Participativo y fuerza estando en
un nivel de correlacion nula.

Sig. (Bilateral) de 0.000 entre estilo de liderazgo Participativo y generalidad estando
en un nivel de correlacion nula.



Sig. (Bilateral) de 0.000 entre estilo de liderazgo Participativo y autosuficiencia
estando en un nivel de correlacion nula

Tabla 7
AFC
Ajuste Absoluto Indice de bondad Ajustes Comparativos
x*gl RMSEA SRMR CFl TLI
LIDERAZGO 1.726 0.086 0.093 0.877 0.842
AUTOSUFICIENCIA 1.849 0.089 0.087 0.98 0.972

Se evidencian los datos del analisis factorial confirmatorio, cuyos resultados son
lossiguientes indices de liderazgo: X2 /gl=1.726, CFI=.877, TLI= .842, RMSEA=
.093, SRMR=.093. Lo cual indica un adecuado ajuste a los indices de los datos

obtenidos.

Se evidencian los datos del analisis factorial confirmatorio, cuyos resultados son
lossiguientes indices de autosuficiencia: X* /gl=1.849, CFI=.98, TLI= .972,
RMSEA=

.089, SRMR= .087. Lo cual indica un adecuado ajuste a los indices de los datos

obtenidos.

Tabla 8

Fiabilidad

a w N de elementos

D_AUTORITARIO 0.647 0.651 5
D_BENEVOLENTE 0.637 0.689 5
D_CONSULTIVO 0.794 0.801 5
D_PARTICIPATIVO 0.734 0.763 5
LIDERAZGO 0.813 0.843 20
D_MAGNITUD 0.336 0.342 2
D FUERZA 0.691 0.77 4
D_GENERALIDAD 0.685 0.77 4
AUTOSUFICIENCIA 0.811 0.85 10

El coeficiente alfa de Cronbach aplicado a los items de los instrumentos se calculd
a través del software SPSS tiene un resultado en cuanto a liderazgo de 0.81 y por
el lado de autosuficiencia 0.81 el cual segun Oviedo y Campo (2005) menciona que
tiene una confiabilidad aceptable debido a que se encuentra en el rango de 0.70 -



0.90 Por lo cual se concluye que la consistencia interna del instrumento utilizado es

aceptable y procede su aplicacion



Anexo 13: Sintaxis del programa usado o cddigos de R estudios

SPSS

DATASET ACTIVATE ConjuntoDatos1.
FREQUENCIES VARIABLES=Edad Sexo Estadocivil Distritoderesidencia
/ORDER=ANALYSIS.

FREQUENCIES VARIABLES=E1 E2 E3 E4 E5

ISTATISTICS=MINIMUM MAXIMUM MEAN SKEWNESS SESKEW KURTOSIS
SEKURT

/ORDER=ANALYSIS.

FREQUENCIES VARIABLES=E6 E7 E8 EQ E10

ISTATISTICS=MINIMUM MAXIMUM MEAN SKEWNESS SESKEW KURTOSIS
SEKURT

/ORDER=ANALYSIS.

FREQUENCIES VARIABLES=E11 E12 E13 E14 E15

ISTATISTICS=MINIMUM MAXIMUM MEAN SKEWNESS SESKEW KURTOSIS
SEKURT

/ORDER=ANALYSIS.

FREQUENCIES VARIABLES=E16 E17 E18 E19 E20

ISTATISTICS=MINIMUM MAXIMUM MEAN SKEWNESS SESKEW KURTOSIS
SEKURT

/ORDER=ANALYSIS.

FREQUENCIES VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10
ISTATISTICS=MINIMUM MAXIMUM MEAN SKEWNESS SESKEW KURTOSIS
SEKURT
/ORDER=ANALYSIS.

RELIABILITY
/VARIABLES=E1 E2 E3 E4 E5



ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL.

RELIABILITY
/VARIABLES=E6 E7 E8 E9Q E10
ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL.

RELIABILITY
/VARIABLES=E11 E12 E13 E14 E15
/ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL.

RELIABILITY
/VARIABLES=E16 E17 E18 E19 E20
ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL.

RELIABILITY
IVARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10
ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/ISUMMARY=TOTAL.

FACTOR
/VARIABLES E1 E2 E3 E4 E5
/MISSING LISTWISE
JANALYSIS E1 E2 E3 E4 E5
/PRINT INITIAL EXTRACTION
JCRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)



[EXTRACTION PC
/ROTATION NOROTATE
/IMETHOD=CORRELATION.

FACTOR
/VARIABLES E6 E7 E8 E9 E10
/MISSING LISTWISE
/ANALYSIS E6 E7 E8 E9 E10
/PRINT INITIAL EXTRACTION
/ICRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
/EXTRACTION PC
/ROTATION NOROTATE
/IMETHOD=CORRELATION.

FACTOR
/VARIABLES E11 E12 E13 E14 E15
IMISSING LISTWISE
JANALYSIS E11 E12 E13 E14 E15
/PRINT INITIAL EXTRACTION
J/CRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
JEXTRACTION PC
/ROTATION NOROTATE
/METHOD=CORRELATION.

FACTOR
/VARIABLES E16 E17 E18 E19 E20
IMISSING LISTWISE
JANALYSIS E16 E17 E18 E19 E20
/PRINT INITIAL EXTRACTION
JCRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
JEXTRACTION PC
/ROTATION NOROTATE
/METHOD=CORRELATION.



FACTOR
/IVARIABLES A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10
/IMISSING LISTWISE
/ANALYSIS A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10
/PRINT INITIAL EXTRACTION
/ICRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25)
/EXTRACTION PC
/ROTATION NOROTATE
/IMETHOD=CORRELATION.

COMPUTE
LIDERAZGO=E1+E2+E3+E4+E5+E6+E7+E8+E9+E10+E11+E12+E13+E14+E15
+E16+E17+E18+E19+E20.

EXECUTE.

FREQUENCIES VARIABLES=LIDERAZGO
INTILES=4
/ORDER=ANALYSIS.

RECODE LIDERAZGO (77 thru Highest=3) (Lowest thru 68=1) (ELSE=2) INTO
LID_ID.

VARIABLE LABELS LID_ID 'ID".

EXECUTE.

NPAR TESTS

/M-W= E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 E15 E16 E17 E18
E19 E20 BY LID_ID(1 2)

/MISSING ANALYSIS.

COMPUTE AUTOEFICACIA=A1+A2+A3+A4+A5+A6+A7+A8+A9+A10.
EXECUTE.

FREQUENCIES VARIABLES=AUTOEFICACIA
INTILES=4



/ORDER=ANALYSIS.

RECODE AUTOEFICACIA (47 thru Highest=3) (Lowest thru 40=1) (ELSE=2) INTO
AUT_ID.

VARIABLE LABELS AUT_ID'ID".

EXECUTE.

NPAR TESTS
IM-W= A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 BY AUT_ID(1 3)
/IMISSING ANALYSIS.

COMPUTE D_MAGNITUD=AG6+A9.
EXECUTE.

COMPUTE D_FUERZA=A1+A2+A3+A8.
EXECUTE.

COMPUTE D_GENERALIDAD=A4+A5+A7+A10.
EXECUTE.

COMPUTE L_AUTORITARIO=E1+E2+E3+E4+ES5.
EXECUTE.

COMPUTE L_BENEVOLENTE=E6+E7+E8+E9+E10.
EXECUTE.

COMPUTE L_CONSULTIVO=E11+E12+E13+E14+E15.
EXECUTE.

COMPUTE L_PARTICIPATIVO=E16+E17+E18+E19+E20.
EXECUTE.

EXAMINE VARIABLES=LIDERAZGO L_AUTORITARIO L_BENEVOLENTE
L_CONSULTIVO L_PARTICIPATIVO



/PLOT BOXPLOT NPPLOT
/COMPARE GROUPS
ISTATISTICS NONE
/ICINTERVAL 95

/MISSING LISTWISE
INOTOTAL.

EXAMINE VARIABLES=AUTOEFICACIA D_MAGNITUD D_FUERZA
D_GENERALIDAD

/PLOT BOXPLOT NPPLOT

/COMPARE GROUPS

ISTATISTICS NONE

/ICINTERVAL 95

/MISSING LISTWISE

INOTOTAL.

NONPAR CORR
IVARIABLES=LIDERAZGO L_AUTORITARIO L_BENEVOLENTE
L_CONSULTIVO L_PARTICIPATIVO AUTOEFICACIA
D_MAGNITUD D_FUERZA D_GENERALIDAD
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.



Anexo 14: Evidencia de aprobacion del curso de conducta responsable de
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Anexo 15: Ecuaciones de busqueda

Refinacion de
basqueda

Proquest, Scopus, Scielo, Redalyc, EBSCO

Ubicacion de los
descriptores OR

En articulo, titulo, resumen

Ubicacion de los
descriptores AND

En articulo, titulo, resumen

Periodo de

tiempo

2017 — 2022

Areas de

investigacion

Organizacional

Tipo de Articulos
documento
idiomas Espariol — inglés
Proquest (SU.exact("LEADERSHIP™") AND (SU.exact("SELF-EFFICACY™)
TITLE-ABS-KEY (self-efficacy AND leadership) AND PUBYEAR > 2017 AND PUBYEAR < 2022 AND ( LIMIT-
Scopus TO (DOCTYPE, "ar")) AND ( LIMIT-TO (LANGUAGE, "Spanish”) OR LIMIT-TO (LANGUAGE , "English")

) AND ( LIMIT-TO (SRCTYPE, "j")) AND (LIMIT-TO (EXACTKEYWORD ," Leadership and self-efficacy "))

Scielo

(ti:( Leadership and self-efficacy)) AND (ab:( self-efficacy)) AND (Leadership) AND NOT (organization) OR




(year_cluster: 2016) OR (2017) OR (2018) OR (2019) OR (2020)

Redalyc ((Leadership and self-efficacy) AND (Leadership [Title/Abstract])) AND (self-efficacy [Title/Abstract]))

EBSCO TI Leadership and self-efficacy AND AB job self-efficacy NOT education OR AB self-efficacy
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