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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre cada uno de los estilos de liderazgo y Job crafting en trabajadores de
empresas privadas de Lima Metropolitana. Este estudio fue de tipo béasico, de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, correlacional y de corte
transversal. La muestra estuvo constituida por 262 trabajadores de empresas
privadas (42,7% varones y 57.3% mujeres), cuyas edades estan comprendidas
entre los 18 y 65 afios. Los instrumentos empleados fueron; Cuestionario de
estilos de liderazgo (CELID) y EIl cuestionario de Job Crafting. Los resultados
obtenidos demuestran que existe una relacién pequefia significativamente entre
el estilo de liderazgo transformacional y Job crafting de (r=,185; p= ,001), sin
embargo, no se evidencid una relacion significativa con los estilos transaccional
y laissez-faire. Se concluye que el estilo transformacional estaria asociado con

el Job crafting.

Palabras clave: estilos de liderazgo, Job crafting, transformacional,

transaccional, laissez-faire.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
each of the leadership styles and job crafting in workers of private companies in
Metropolitan Lima. This was a basic, quantitative, non-experimental, correlational
and cross-sectional study. The sample consisted of 262 workers from private
companies (42.7% men and 57.3% women), whose ages ranged from 18 to 65
years. The instruments used were the Leadership Style Questionnaire (CELID) and
the Job Crafting Questionnaire. The results obtained show that there is a small
significant relationship between the transformational leadership style and Job
crafting (r=,185; p= ,001), however, there was no significant relationship with the
transactional and laissez-faire styles. It is concluded that the transformational style
would be associated with job crafting.

Keywords: leadership styles, job crafting, transformational, transactional, laissez-

faire.
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.  INTRODUCCION

Actualmente las diversas empresas exigen que los colaboradores tengan un
rol activo, demuestren eficiencia y sentido de pertenencia, lo cual contribuye al éxito
de la organizacién (Herrera y Ruiz, 2017). Asimismo, Cafiar y Rios (2016) refieren
que en la actualidad para que una organizacion sea mas competitiva es necesario

tener lideres alineados a la estrategia de la compafiia.

A lo largo de la historia han surgido diferentes definiciones de liderazgo y
estilos de liderazgo, ademas existe una tendencia de las organizaciones hacia la
basqueda del lider ideal el cual se adecue al escenario, entorno cultural y
demografico. Debido a ello, es que existen diversos estilos, dentro de los cuales
tenemos a los lideres transaccionales, transformacionales, estratégicos, con
enfoque de intercambio social, electrénicos, facilitadores, mentores e innovadores
de servicios y/o camino-meta (Uzurriaga et al., 2020). Adicional a ello, Jiménez y

Villanueva (2018) afiaden a los estilos democratico y autocratico.

Asimismo, el Observatorio de RRHH (2019) en su estudio realizado en
empresas espafolas mencionan que los estilos de liderazgo predominantes son
cinco: el autocratico (34.5%), el democrético (27%), el liderazgo transformacional
(16%), el laissez-faire o delegativo (15%) y el liderazgo transaccional (7.5%).
Mientras que a nivel nacional la empresa Life Pert (2016) menciona que en nuestro
territorio predominan cuatro estilos de liderazgo que son: autocratico, delegativo,

democratico y burocrético.

El modo en como se ejerce el liderazgo influye significativamente en los
diversos integrantes y elementos que componen la empresa, es decir las
caracteristicas del lider puede influir en el comportamiento de los colaboradores y
por ende, en los resultados que se deseen como organizacion (Lizcano, 2020 como
se citd en Mejia et al., 2004). Asimismo, Jiménez y Villanueva (2018) afirman que
los estilos tienen influencia en la motivacién del trabajador, el clima, el estrés y el
compromiso laboral, asi como en la resolucién de los conflictos en el trabajo.

Por otro lado Samaniego (2018) menciona que tener apertura a las

motivaciones y lo que necesita cada trabajador tiene resultados positivos en la



empresa e incrementa la satisfaccion de los mismos lo cual va de la mano con el
Job Crafting (JC), Salessi (2020) y Rogelberg (2017) manifiestan que dicha variable
se conceptualiza como el comportamiento proactivo mediante el cual los
colaboradores hacen cambios voluntarios en las demandas y recursos laborales
gue repercuten positivamente en su desempefio laboral.

Sin embargo, Garcia (2020) menciona que 3 de cada 10 trabajadores no
estan conformes con su trabajo, lo cual puede afectar la rentabilidad y el clima
laboral de la empresa, lo cual nos conlleva a afirmar que existe la necesidad de que
la empresa proporcione y abastezca las necesidades del colaborador para obtener
como resultado al JC. Asimismo, Robalino (2021) basado en la consultora Gallup,
quienes realizaron diversos estudios a nivel mundial, indican que mas del 80% de
los colaboradores no se sienten comprometidos con sus trabajos, por lo que buscan
o desean que las funciones que desempefian sean mas significativas y
satisfactorias.

Las investigaciones realizadas por la MIT Sloan Management Review
indican que el 92% de participantes que hicieron Job Crafting post pandemia
sintieron que su vida laboral era mas satisfactoria a nivel personal y profesional,
ademas se evidencio una disminucién del 29% en los niveles de estrés y rotacion
laboral, por ello se demostré6 que 7 de cada 10 trabajadores desempefian sus
funciones con una mayor productividad.

Un lider se interesa por el desarrollo personal de cada uno de sus
colaboradores, como de la productividad de la empresa, de esta forma se entiende
que se busca resultados, pero se actla con respeto, imparcialidad, y teniendo
apertura a escuchar opiniones (Alatrista, 2020 como se cité en Blanchard, 2012).
Es por ello que es relevante mencionar que las organizaciones deben tener
apertura al job crafting puesto que, brinda la comodidad de los trabajadores para la
elaboracion de sus actividades dentro de ella. (Peeters, et, al. 2016).

Es necesario contar con lideres en las empresas que tengan apertura a que
el personal pueda hacer pequefias modificaciones en el modo de como llevar a
cabo sus actividades, siempre y cuando cumplan con la meta planteada por la

empresa, sin afectar la vision y mision de esta.



A partir de ello, se propone la siguiente pregunta, ¢ Cual es la relacion de los
estilos de liderazgo con el job crafting en trabajadores de empresas privadas de
Lima metropolitana?

Por otro lado, esta investigacion es importante desde el aspecto teorico,
teniendo en cuenta la poca informacion que se maneja en cuanto a la relacién de
los estilos de liderazgo con el job crafting, de esta manera se podra beneficiar a
posteriores estudios con el fin de brindar mayor informacion en la linea de
investigacion, tanto a nivel internacional como nacional, lo cual llena un vacio de
conocimiento (Baena, 2017; Bedoya, 2020). Desde el punto préactico los resultados
obtenidos contribuiran a una mejor toma de decisiones e implementacién adecuada
de las variables de dicho estudio en sus centros laborales, el cual se basara en la
solucion del problema, ya que se debe considerar que es una investigacion de
pregrado (Bernal, 2010).

En cuanto al objetivo general del estudio es determinar la relacion entre cada
uno de los estilos de liderazgo y el job crafting en trabajadores de empresas
privadas de Lima Metropolitana, teniendo como objetivos especificos: establecer la
relacion entre el Estilo Transformacional y las dimensiones de JC, identificar la
relacion entre el Estilo Transaccional y las dimensiones de JC, establecer la
relacion entre el Estilo Laissez - faire y las dimensiones de JC, identificar el estilo
de liderazgo predominante de los trabajadores de empresas privadas.

Asimismo, la hipétesis general planteada es: existe relacion significativa
entre cada uno de los estilos de liderazgo con el Job Crafting, y como hipoétesis
especificas: existe relacion significativa entre el Estilo Transformacional y las
dimensiones de Job Crafting, existe relacion significativa entre el Estilo
Transaccional y las dimensiones de Job Crafting y existe relacion negativa entre el

Estilo Laissez- faire y las dimensiones de Job Crafting.



II. MARCO TEORICO

Para el presente estudio no se hallaron muchas investigaciones que
contengan ambas variables tanto en contexto nacional como internacional, pese a
la busqueda exhaustiva no se encontro la cantidad de antecedentes requeridos por
la universidad dado que, la variable Job Crafting es reciente por ende no se precisa

muchos estudios.

A nivel nacional, Mendoza (2019) en su estudio de enfoque cuantitativo de
tipo observacional, prospectivo, analitico y longitudinal, tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre estilos de liderazgo y satisfaccion laboral,
sus participantes fueron 72 profesionales de enfermeria, los instrumentos
empleados fueron el Cuestionario de Estilos de liderazgo CELID-S y el Cuestionario
de satisfaccion laboral SL — SPC. Los resultados evidenciaron que el estilo
predominante es el Transaccional (50%), seguido del Transformacional (41.7%) y
por ultimo Laissez Faire (8.3%), ademas el 44.4% se encuentran poco satisfecho,
el 38.9 % satisfechos y el 16.7% insatisfechos. Finalmente, se evidencid la
existencia de una relacion estadisticamente significativa entre ambas variables (X2
=11.271, GL=4, P = 0.024 < 0.05).

Rodriguez, et al. (2018) realizaron un estudio de enfoque cuantitativo,
explicativo, transversal y predictivo, tuvo como objetivo identificar la relacion entre
el engagement, los estilos de liderazgo y el JC, como variable mediadora, en los
trabajadores de una empresa de servicios de laboratorio y certificaciones en el
Peru, los participantes fueron 254 colaboradores en un rango de edades de 18 a
mas de 40 afos; los instrumentos utilizados fueron el MLQ 5X, el Ultrech Work
Engagement Scale y la escala de Job Crafting. Los resultados evidencian que se
encontré que el JC media negativamente la relacion entre el estilo pasivo evitador
y el engagement, (B=-0,15). A continuacion reportamos las correlaciones que son
de nuestro interés, la dimension de recursos estructurales y desafios que pertenece
a la variable de JC, correlaciona en .40** con influencia idealizada atribuida, .44**
con influencia idealizada conductual, .43** con consideracion individualizada y .40**
con motivacién inspiracional, todas estas pertenecientes a la dimensiéon del
liderazgo transformacional, mientras que la dimension de recursos sociales la cual

también pertenece a JC, se correlaciona en .37** con influencia idealizada atribuida,



.27** con influencia idealizada conductual, .43** con consideracion individualizada
y .32** con motivacién inspiracional. Por otro lado, tanto R. estructurales y desafios
como recursos sociales tienen una correlacion de .45** con el liderazgo
transaccional, mientras que el estilo pasivo evitador y los recursos sociales guardan
una correlacion de -.17** y con R estructurales y desafios -.22**, finalmente el estilo

transaccional se correlaciona en un -.45** con el pasivo evitador.

Cordova y Ramirez (2018) en su estudio de tipo cuantitativa descriptiva, tuvo
como finalidad evaluar el nivel de la practica del JC en los trabajadores de una
entidad financiera de la ciudad de Piura, su muestra estuvo compuesta por 35
colaboradores y emplearon el cuestionario de Job Crafting. Los resultados
manifiestan que tanto en el aumento de recursos estructurales (54%), en la
disminucién de las demandas del trabajo (51%), en el aumento de los recursos
sociales del empleo (69%) y en el aumento de las demandas desafiantes del trabajo
(77%) se encuentran en un nivel medio, finalmente se evidencid que la préactica del
JC se realiza en un nivel medio, ocupando el 66% lo que indica que estan haciendo

uso de las 4 dimensiones de dicha variable.

Mucha (2017) realiz6 una investigacion de enfoque cuantitativo, disefio
descriptivo correlacional de corte transversal, la cual tuvo como objetivo determinar
la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral, su
poblacién estuvo compuesta por 54 trabajadores de un laboratorio clinico en Per;
para lo cual se empled el cuestionario MLQ 5X y la Escala de Satisfaccion Laboral.
Los resultados obtenidos demuestran que el estilo con mayor predominancia es el
estilo transaccional con un 44,44%, mientras que el correctivo con un 38.89% y el
transformacional con un 16.67%, sin embargo, no se evidencio el estilo de liderazgo

pasivo/evitador.

A nivel internacional Nifio y Parra (2019), realizaron una investigacion en
Colombia bajo un enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional de corte
transversal, tuvo como objetivo determinar la relaciéon entre los estilos de Liderazgo
y niveles de Satisfaccion Laboral, su poblacién estuvo conformada por 147 guardias
de seguridad, asimismo se emple6 una ficha de datos generales del Ministerio de
Proteccion Social, el cuestionario MLQ y Satisfaccion Laboral S20/23. Los

resultados arrojan en primer lugar al estilo transformacional (44.3%) y en segundo



lugar al transaccional (37.7%). En cuanto al coeficiente de correlacion entre estilos
de liderazgo se evidencia una correlacién fuerte entre liderazgo transformacional y
transaccional (0,935; p<0.05),sin embargo el estilo Correctivo/Evitador presenta
una correlacion débil con los estilos transformacional (0,264;p<0.05) y
transaccional (0,242;p<0.05). Por otro lado, la correlacion entre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral es de 0,487; p<0.05), mientras que la
correlacion entre liderazgo transaccional y satisfaccion laboral es de 0,431; p<0.05
y por ultimo el liderazgo correctivo/evitador y satisfaccion laboral tienen una

correlacion de 0,048.

En cuanto, a estilos de liderazgo comprende diversos patrones de
comportamientos que emplean los lideres para influir sobre la conducta de sus
seguidores o personas a cargo, con el fin de alcanzar un objetivo propuesto por su
organizacion. Esta capacidad es influida por los conocimientos, experiencias y
antecedentes que posee el lider, asimismo influyen los valores, la naturaleza o

circunstancias del trabajo (Chiavenato,1999, 2009; Stoner, et al., 1996).

El modelo Tedrico Rango Total de Liderazgo postulado por Bass y Avolio en
el afio 1994, consta de siete componentes, siendo éstas: administracion pasiva y
activa por excepcion, consideracion individual, influencia idealizada, estimulo
intelectual, reconocimiento contingente y motivacion; estos componentes
constituyen tres estilos de liderazgo transaccional, transformacional y laissez-faire,
dependiendo del estilo a emplear se evidencia el esfuerzo, la satisfaccion de
necesidades y logro de metas de los colaboradores de forma individual y grupal
(Mendoza y Ortiz, 2006).

Asimismo, el modelo indica que al momento en que una persona ejerce un
estilo de liderazgo este no emplea de forma exclusiva o excluyente un solo estilo,
sino que los otros estilos se emplean de forma limitada (Bass, 1999). Ademas, esta
teoria se centra en la importancia del rol influyente del lider con respecto al
cumplimiento de objetivos, motivacion y necesidades de los trabajadores (Guerrero
et al., 2021).

En cuanto a estilos encontramos las siguientes definiciones, el estilo

transformacional se refiere a un conjunto de comportamientos que transforman las



necesidades de sus seguidores a través de la motivacion inspiradora, estimulacion
intelectual, consideracién individualizada y autorrealizacién, ademas este estilo
incrementa los niveles de motivacion, y moral de los trabajadores (Bass, 1985; Bass
y Avolio, 1994). Aunado a ello Lussier y Achua (2011) indican que algunas de las
caracteristicas que posee el lider transformacional es el nivel de confianza que tiene
por sus seguidores, fomentar el trabajo conjunto, ser agentes de cambio, asumir

riesgos, flexibles, empéticos y modeladores de conductas.

Por otra parte, el estilo transaccional se define como el control ejercido por
el lider a sus seguidores mediante el intercambio de recompensas 0 castigos
otorgados en relacién con el éxito o fracaso de las actividades o funciones
realizadas con el objetivo de lograr las metas propuestas por la empresa
cumpliendo con los pardmetros establecidos. Ademas de ello en este estilo estan
inmersos factores como la gestidbn por excepcion pasiva y activa, por ultimo,

recompensa contingente (Mendoza et al., 2020 quien cita a Bruns, 1978).

Como dultimo estilo el laissez-faire se caracteriza por evitar todo tipo de
influencia hacia los seguidores, ademas existir una carencia de supervisién, no
interviene en las actividades los trabajadores, ni el logro de metas; por otro lado,
desempeifia un rol pasivo, inactivo brindando la informacion anicamente cuando se
le solicita, no comunica de forma clara las metas laborales, no apoya y orienta la
toma decisiones en grupo. Lo que genera una productividad poco eficiente,
resistencia al cambio y genera frustracion a sus seguidores (Barbuto, 2005;
Mendoza et al., 2018; Vazquez, 2013).

El autor de la prueba no brind6 una definicion conceptual sobre los estilos
de liderazgo, sin embargo, define cada estilo de forma individual partiendo por el
estilo transformacional, el cual se enfoca en un proceso orientado en incentivar y
motivar la conciencia de sus seguidores, con el objetivo de que se comprometan
con la mision de la empresa, lo que conlleva a que sean mas productivos en sus
funciones, teniendo en consideracién un bien en comudn (Bass y Avolio, 2006). Otro
estilo es el transaccional se define como el lider que premia o sanciona las acciones
gue sus seguidores tienen al momento de su ejecucion verificando si esta acorde a

lo esperado, por ultimo, el estilo laissez-faire o dejar hace referencia al tipo de



escasa 0 nula direccion y apoyo por parte del lider, ya que este permite que los

demas realicen lo que les parece (Avolio y Bass, 2004).

En consecuencia, el estilo transformacional incrementa la productividad, el
logro de metas, la adaptabilidad, la capacidad de innovacién, satisfaccion,
compromiso, cultura y reduccion de la rotacion conllevando ello a una mayor
eficacia organizacional (Bass, 1997 y Hoch et al.,2018). Asi mismo Alvarado y
Zambrano (2021) indican que el liderazgo transformacional favorece el compromiso
y cultura laboral en el area financiera. Mientras que el transaccional es de mayor
eficacia cuando se trabaja bajo una perspectiva de resultados y en situaciones de
crisis, la cual esta cefiida a una cultura enfocada en normas y reglas de la
organizacion, beneficiando una mayor efectividad en objetivos o metas, generando

un mayor compromiso y motivacion (Bass,1997).

Asi mismo Alvarado y Zambrano (2021) indican que el liderazgo
transformacional mejora el compromiso y cultura organizacional, por otra parte,
Reyes (2017) sefiala que existe una relacion significativa entre el estilo
transaccional y el desempefio laboral, ademas se evidencié que dicho estilo influye
positivamente en la satisfaccion laboral en empresas medianas (Franco et al., 2017

y Santamaria,2021).

Por ultimo el laissez faire a diferencia de los otros dos estilos repercute de
forma negativa en la realizacion de actividades, satisfaccion y eficiencia laboral, sin
embargo este estilo puede ser beneficioso en situaciones donde las personas o
miembros del grupo se encuentran calificados o capacitados y no sea necesaria la
supervision de un lider (Hodge y Jonson, 1970 quien fue citado por Pacsi, et al.,
2015).Adicional a ello Santamaria (2021) evidencio que el estilo en menciéon no

influye en la satisfaccion laboral en medianas empresas.

Con referencia al concepto de Job Crafting, Salessi (2020) menciona que es
una parte especifica del comportamiento proactivo, donde el colaborador hace
modificaciones voluntarias en las demandas y/o recursos laborales para impactar
positivamente en sus labores. Afiadido a ello Berg y Dutton (2008) refieren que el

JC se caracteriza por la automodificacion de tareas y variables que intervienen en



el desempenio del trabajo, pero no contempla la modificacion total del trabajo sino

sélo en algunos aspectos.

Con respecto a la teoria de la variable de job crafting, el modelo empleado
es el de recursos y demandas laborales de Bakker y Demerouti (2007) los cuales
plantean que las caracteristicas de los puestos de trabajo, se dividen en dos
categorias, siendo el primero el de demandas el cual es definido como aquellos
aspectos que requieren esfuerzos fisicos o psicoldgicos por parte del colaborador
y se asocia con los aspectos ya sean psicolégicos o fisiologicos y el de recursos
del trabajo hacen referencia a los aspectos laborales que ayudan a lidiar con sus
costos asociados y demandas, que favorece el logro de metas e incentivan el
crecimiento y desarrollo del colaborador (Bakker y Demerouti, 2007; Petrou, et al.,
2012).

Por otro lado, Tims, et al. (2012) definieron al JC como las modificaciones
gue los colaboradores hacen en los recursos laborales y las demandas, que se
dividen en 4 comportamientos diferentes, incrementar los recursos laborales
estructurales, incrementar los recursos sociales, incrementar las demandas

laborales y aminorar a aquellas demandas laborales que suponen una dificultad.

En cuanto a las dimensiones del JC que conforman segun el modelo ya
mencionado solo se consideran tres siendo la primera la de los recursos
estructurales que se define como la practica que desarrolla las capacidades de los
trabajadores a través de la autonomia en los procesos de trabajo y aprendizaje, la
segunda es la dimension de recursos sociales que es aquella que permite alcanzar
interacciones satisfactorias y tiene gran impacto en los aspectos sociales, la ultima
dimensién es las demandas desafiantes que alude a ofrecerse en nuevos proyectos
y realizar actividades fuera de lo pactado sin recibir recompensa adicional (Tims,
et al. 2012).



3.1

3.2

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion
Tipo

La investigacion es de tipologia basica dado que, tiene como finalidad
la obtencion de nuevos descubrimientos, buscando ampliar los
conocimientos sobre un problema en especifico (Carrasco, 2005), es
empirica dado que, es concreta, directa y hace referencia al tipo de
conocimiento que se adquiere mediante la experiencia (Sanchez, et al.
2018). Es de enfoque cuantitativo, ya que, estuvo dirigida a la recopilacion
de informacién mediante la aplicacion de instrumentos para el contraste de
las hipétesis empleando el andlisis estadistico (Hernandez y Mendoza,
2018).

Disefo

El disefio de la investigacion es no experimental ya que, se describen
los fendmenos existentes sin ninguna manipulacion que pueda afectar las
respuestas de los sujetos (Govindan, 2013), ademas es de corte transversal
ya que, la recoleccién de datos y resultados se da en un Unico momento
(Hernandez, et al. 2017), correlacional puesto que, busca evaluar la
asociacion o relaciéon entre dos o mas variables mediante técnicas
estadisticas que permitan identificar el nivel de correlacion (Cabezas, et al.
2018).

Variables y operacionalizacion
Variable 1: Estilos de Liderazgo
Definicion Conceptual

El estilo de liderazgo que un lider desempefia va a depender de
diversos factores como la experiencia, las situaciones o problemas que se
puedan presentar en la organizacion, por ende, el lider no emplea un estilo
de forma exclusiva (Jiménez y Villanueva,2018). El estilo transformacional,

se enfoca en un proceso orientado a incentivar y motivar la conciencia de
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sus seguidores, para que se comprometan con la mision de la empresa
(Bass y Avolio, 2006). El transaccional se define como el lider que premia o
sanciona las acciones que sus seguidores y por ultimo, el estilo laissez-faire
hace referencia a la escasa o nula direccién por parte del lider (Avolio y Bass,
2004).

Definicion Operacional: Se define por las puntuaciones obtenidas a
través del cuestionario de estilos de liderazgo CELID creado por Castro, et
al. (2004).

Dimensiones: Subdividido en 3 dimensiones: liderazgo
transformacional (17 items), liderazgo transaccional (11 items) y laissez

faire (6 items).

Escala de medicién: Es de tipo Likert, compuesta por 34 items y el

nivel de medicion es ordinal.
Variable 2: Job Crafting

Definicién Conceptual: Job Crafting consta en las modificaciones
gue los colaboradores hacen en los recursos laborales y las demandas, que
se dividen en 4 comportamientos: incrementar los recursos laborales
estructurales, sociales y las demandas laborales y a minorar las demandas

laborales que suponen una dificultad. (Tims, et al. 2012).

Definicion Operacional: Operacionalmente se define por las
puntuaciones obtenidas a través del cuestionario Job crafting creado por
Tims, et al. (2012) y adaptado por Rodriguez et al. (2018).

Dimensiones: Subdividido en 3 dimensiones: Recursos

estructurales (5 items), Recursos sociales (5 items) y Desafios (4 items).

Escala de medicion: Es de tipo Likert, compuesta por 14 items y el

nivel de medicién es ordinal.
Poblacién, muestray muestreo

La poblaciéon es un conjunto total de elementos en los que el

investigador esta interesado (Sheldon, 2018). En el caso de la presente
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investigacion son trabajadores de empresas privadas de Lima
Metropolitana. Por lo que el Observatorio Socio Econdmico Laboral de Lima
Metropolitana (2020) mencionan que, en enero 2020, el sector privado

formal tuvo una cifra de 2 millones 77 mil 662 trabajadores.

En cuanto a la muestra, American Psychological Association (2016)
mencionan que es una cantidad representativa con analisis numeéricos y
gue los resultados obtenidos se emplearan para generalizarlo a toda la
poblacién. Lopez (2004) manifiesta que es un subconjunto de la poblacién
en la cual se realizara el estudio. Asimismo, para la presente investigacion
se realiz6 el célculo a priori del tamafio minimo suficiente, ya que nos
delimita para un tamafio de efecto deseado y 6ptimo, nos ahorra el tiempo
y dinero y nos salva de una muestra insuficiente con un tamafio de efecto
interesante pero no significativo debido a la insuficiencia de datos (Quispe,
et al., 2020). Debido a ello es que se empled el software estadistico
G*Power (Faul, et al. 2009) calculando un efecto minimo de 0.2, con un
valor critico de probabilidad de 0.05 y una potencia estadistica de 0.95,
obteniendo como tamafio minimo de 262 participantes (Cardenas y
Arancibia, 2014).

Los datos sociodemograficos de la muestra de estudio evidencian lo
siguiente: se tiene una muestra preponderante de 57,3% en el género
femenino y 42,7% en el género masculino. Ademas, en referencia a los
puestos que ocupan el cargo, el administrativo estd conformado por un
46,9% y el operativo con un 53,1%. En cuanto a las edades se evidencio
gue la edad de 18-24 afos obtuvo un 59,2%, los de 25-44 afos un 32,4%

y de los 45 afios a mas un 8,4%.
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Tabla 1

Aspectos Sociodemograficos de la muestra de estudio(N=262)

N %
Masculino 112 42, 7%
Género )
Femenino 150 57,3%
Administrativo 123 46,9%
Puesto Laboral

Operativo 139 53,1%

18-24 155 59,2%
Edad 25-44 85 32,4%

45-afios 22 8,4%

Total 262

El muestreo no probabilistico por conveniencia permite seleccionar
a los individuos que seran parte de la investigacion, teniendo para el
investigador el acceso y proximidad de estos (Otzen, et al. 2017). Dicho

esto, en el presente estudio se eligio bajo los siguientes criterios:

- Criterios de inclusion: Adultos de ambos sexos, entre las edades de 18
afios hasta los 65 afios que lleven laborando de 3 meses a mas en
empresas privadas de Lima Metropolitana y que pertenezcan al rubro
administrativo (encargados de la administracion o coordinacion de una
entidad u organizacién) u operativo (encargados de la ejecucion
direccionada por un jefe).

- Criterios de exclusion: Trabajadores de otros departamentos del pais,
menores de 18 o mayores de 65 afos, trabajadores que laboren en
empresas del sector publico y trabajadores freelance.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Arias (2020) menciona que la encuesta es una herramienta que se
lleva a cabo a través del cuestionario, que esta organizado por un orden
I6gico con preguntas preestablecidas y un sistema escalonado, el cual
brinda informacion sobre los comportamientos y opiniones de las personas

y que puede tener resultados cualitativos o cuantitativos.
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INSTRUMENTOS

Ficha técnica 1l

Nombre : Cuestionario de estilos de liderazgo (CELID)
Autores : Castro, Nader y Casullo

Procedencia : Argentina

Administracion  : Individual o colectivo.

Tiempo :10 a 15 min.

Estructuracion : 3 dimensiones - 34 items.

Poblacién : Jovenes Yy adultos

Reserfia historica:

El cuestionario de estilos de liderazgo se basa en la teoria de Bass y Avolio
postulada en el afio 1994, que se centra en los estilos transformacional,
transaccional y laissez faire, el instrumento es una adaptacion y validacion

del cuestionario MLQ, el cual evalla el estilo predominante de liderazgo.

En principio se tomd como punto de partida la adaptacion del MLQ version
espafola realizada por Marles y Morelo (1995), la cual contaba con un total
de 70 items, pero en el proceso de la adaptacion Castro, Nader y Causillo
optaron por retirar 36 items los cuales presentaban un valor inferior a (r <
0.30), lo que llevé rediseiiar el cuestionario con un total de 34 items en una
muestra de 363 participantes argentinos compuesta por civiles y militares.
Ademas de ello, el cuestionario posee dos formas de aplicacion, la primera
del liderazgo autopercibido y la segunda de la percepcion que se tiene de
los lideres (Castro et al.,2004).

Consigna de aplicacion:

- Ahora, te presentamos una serie de enunciados que recolecta
informacion sobre la percepcion que tienes sobre tu lider inmediato
dentro de tu empresa.

- Usted tendra que marcar segun su criterio la alternativa de respuesta
con la cual sienta un mayor grado de identificacion, por cada enunciado

presentado.
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- No existen respuestas buenas o malas.
Trata de ser lo mas honesto(a) posible con las respuestas que elijas en

cada enunciado.
Calificacion e interpretacion

Este instrumento se califica a través de las dimensiones y la suma sus
indicadores, para la dimension liderazgo transformacional la puntuacion
minima es 17 y maxima de 85, mientras que para la dimensién liderazgo
transaccional la puntuaciéon minima es 11 y maxima 55 y para la dimension

laissez faire la puntuacion minima es 6 maxima de 30 (Castro et al.,2004).
Propiedades psicométricas

Castro, et al. (2004) desarrollaron su estudio en una muestra de 363
participantes argentinos, con relacion a la validez de estructura interna, en
el andlisis factorial exploratorio se evidencia una adecuaciéon muestral de
p<0.01, KMO= 0.85, por otro lado con respecto al porcentaje de varianza
se obtuvo el valor de 52.25% en todo cuestionario y con relacién a las
cargas factoriales en el primer factor (estimulacion intelectual)las cargas
factoriales oscilan entre .53 hasta .69 , respecto al segundo factor (laissez
faire) las cargas oscilan entre .41 hasta .81, en el tercer factor (direccién
por excepcion) las cargas oscilan entre .50 hasta .74 y en el cuarto factor
(recompensa contingente) las cargas oscilan .57 hasta .75, en el quinto
factor (carisma) las cargas oscilan entre .50 hasta .75., en el sexto factor
(consideracion individualizada) las cargas oscilan entre .46 hasta .74 y en
el séptimo factor (inspiracion) las cargas oscilan entre .52 hasta .71.
Mientras que a través del analisis factorial confirmatorio, para el modelo de
siete factores se obtuvieron los siguientes indices de bondad de ajuste
x?/gl =2.95, CFl = .90, RMSEA= .07. Respecto a la confiabilidad, se obtuvo
un coeficiente de fiabilidad por cada dimensién, obteniendo valores de .60
hasta .80 en la dimension de liderazgo transformacional y sus
componentes, asimismo en liderazgo transaccional los valores oscilan

entre .62 hasta .76 y en laissez faire los valores oscilan entre .60 hasta .64.
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Ficha técnica 2

Nombre : Job Crafting

Autores : Tims y Bakker
Procedencia : EE.UU

Adaptacion : Rodriguez, et al. (Pert)
Administracion  : Individual o colectivo.
Tiempo : 5 min a 10 min.
Estructuracion : 3 dimensiones - 14 items.
Poblacion : Jévenes y adultos.

Resefia historica:

El cuestionario de Job Crafting de Tims y Bakker, adaptado por Rodriguez,
et al., sirve para evaluar el comportamiento proactivo por el cual el
trabajador hace cambios voluntariamente en las demandas y/o recursos

laborales para impactar positivamente en su propio trabajo.

Al inicio, se construyé el instrumento con un total de 21 items los cuales
estaban establecidos con una muestra de empleados en los paises bajos 'y
se ajustd ligeramente en trabajadores de Dinamarca, teniendo cuatro
factores que eran los siguientes: aumento de los recursos estructurales del
trabajo, aumento de los recursos sociales del trabajo, aumento de las
demandas de trabajo desafiantes y la disminucion de las demandas de
trabajo obstaculizantes. (Tims, et al.,, 2012); sin embargo, este test fue
adaptado Rodriguez, et al. (2018) con un total de 254 colaboradores de una
empresa establecida en Perl, demostrando siete items que presentaban
deficiencias, por lo que se redujo a 14 items, eliminando una de las
dimensiones, quedandose solo con recursos estructurales, recursos

sociales y desafios.
Consigna de aplicacion:

- Ahora, te presentamos una serie de enunciados que recolecta

informacion sobre tu comportamiento proactivo dentro de tu empresa.
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- Usted tendra que marcar segun su criterio el nUmero de respuesta que
recoja el grado en que se identifica con cada enunciado.

- No existen respuestas buenas o malas.

- Trata de ser lo mas honesto(a) posible con las respuestas que elijas en

cada enunciado.
Calificacion e interpretacion

Este instrumento se califica por dimensiones obteniendo una puntuacion
minima de 5 y maxima de 25 para las dimensiones recursos estructurales
y sociales, pero para la dimension desafios los puntajes son minimo de 4 y
maximo de 20, asi mismo se obtiene una puntuacion general de la escala

siendo la minima 14 y maximo 70 (Rodriguez et al., 2018).
Propiedades psicométricas originales del instrumento

Tims, et al. (2012) desarrollaron este estudio en una muestra de 1181
trabajadores de los Paises Bajos, con respecto a la validez de estructura
interna, AFE se obtuvieron las siguientes cargas factoriales en el primer
factor (recursos laborales estructurales) que van desde .41 hasta .84 ,
respecto al segundo factor (recursos laborales sociales) las cargas oscilan
entre .39 hasta .80 y en el tercer factor (demandas laborales desafiantes)
las cargas van desde .42 hasta .63 y el cuarto factor (exigencias laborales
obstaculizantes) las cargas oscilan entre .50 hasta .75. Ademas, se
demuestra un porcentaje de varianza de 54,24% en escala de 21 items,
asimismo en el factor 1 se obtuvo valor porcentual de 25,67%, en el factor
2 un valor de 14,26%, en el factor 3 un 8.01% y factor 4 un 6,30%. Mientras
gue a través del analisis factorial confirmatorio, para el modelo de cuatro
factores se obtuvieron los siguientes indices de bondad de ajuste x*/df =
2.12, CFl = .89, TLI = .89, RMSEA= .04. Respecto a la confiabilidad, se
obtuvo un a de Cronbach por encima de .70 y por cada dimensioén recursos
laborales estructurales crecientes (a.=.76); aumentar los recursos laborales
sociales (0=.73); crecientes exigencias laborales desafiantes (a.=.77);

disminucién de las exigencias laborales obstaculizadoras (a.=.75).

Propiedades psicométricas peruanas
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3.5

Rodriguez, et al. (2018) desarrollaron un estudio con 254 colaboradores de
una empresa de servicios de laboratorio de Perq, la cual evidencia una
distribucién no paramétrica por el estadistico de Kolmogorov — Smirnov
(p<0,05) y con respecto a la validez de estructura interna a través del AFC,
se obtuvieron los siguientes valores de X2/gl = 2.256, CFI:0,974, GFI =
0.961, NFI: 0,954, IFI:0,974, TLI:.0,957, RMR= 0.048, RMSEA= 0.07. En
relacion a la confiabilidad, se obtuvo un valor de Alfa de Cronbach de
(a>0,70), ademas presentando por dimension se obtuvieron los siguientes
valores en recursos sociales (0,79) y tanto en recursos estructurales y

desafios se obtuvo (0,83).

Procedimiento

Inicialmente se buscé los instrumentos a emplear para la recoleccion
de la data y se solicitd la autorizacion a los autores de los siguientes
instrumentos: Cuestionario de estilos de liderazgo (CELID) y el Cuestionario
de Job Crafting empleando la carta emitida por nuestra casa de estudio
universitaria y las autoras aceptaron darnos el permiso solicitado.

Posteriormente se aplicaron los instrumentos a trabajadores de
empresas privadas de Lima Metropolitana quienes a cumplian con las
caracteristicas necesarias segun los criterio establecidos por las
investigadoras, para llevar a cabo dicha aplicacion se empleé el Google
Forms, se realiz6 un publicacién en la pagina de Facebook Organizational
Team, donde se especifican los requisitos para ser parte de la presente
investigacion, también se difundié el formulario en grupos de WhatsApp
donde la poblacién son trabajadores de una entidad privada.

El formulario contiene inicialmente el consentimiento informado que
expresa la participacion voluntaria de los sujetos de investigacion, seguido
del CELID y el Cuestionario Job Crafting. Se brindé6 acompafiamiento para
disipar las dudas que se presentaron en el transcurso del desarrollo de las
pruebas y se motivd a responder de la manera mas sincera a los
participantes, mencionandoles que es una investigacion que podria aportar

a la sociedad.
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Es relevante recalcar que las participaciones fueron de manera
anonima, para proteger los datos de la muestra, finalmente con los
cuestionarios desarrollados, fue creada una base de datos para ser

analizada con el programa Jamovi 2.0.

3.6 Método de analisis de datos

En cuanto a los andlisis estadisticos, primero se recolecto la
informacion a través del Formulario Google, para después proceder a
construir una base de datos en Excel, teniendo por consecuencia la prueba
piloto, para cual se tuvo en cuenta la correcta digitacion y depuracion de
los cuestionarios incompletos o marcados de forma inconsistente.
Posteriormente se hizo uso del estadistico SPSS version 26. Cabe sefialar
gue se obtuvieron datos descriptivos de cada una de las variables, después
se realiz6 la prueba de normalidad, para lo cual se utilizé el estadistico
paramétrico Kolmogoérov-Smirnov ya que esta se emplea toda vez que la
muestra es >50 (Romero, 2016). Seguidamente, se determind una
distribucién no paramétrica por lo que se empleé el r de Spearman,
mediante este estadistico se realiz0 la prueba de hipétesis, siendo el criterio
tal que, si el nivel de significancia es p<0,05 entonces se aceptara la

hipétesis planteada (Martinez et al., 2009).

3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion, se basa en los principios que se requieren
para una calidad integral cientifica, ya que el Consejo Nacional de Ciencia,
tecnologia e Innovacion Tecnoldgica (2019) mencionan que los estudios
deben cumplir los estandares de rigor cientifico, responsabilidad y
honestidad. Por otro lado, se respetara la confidencialidad puesto que, es un
requisito fundamental que protege la privacidad de los participantes (APA,
2019).

Asimismo, esta investigacion es original, puesto que el plagio es un
delito sancionado por diversas instituciones; sin embargo, se utilizaran las
normas adecuadas para su correcto citado, segun los estandares de
publicacién a nivel internacional (CONCYTEC, 2019).
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De igual forma, se respetan los lineamientos establecidos en el
Cédigo de Etica Profesional del Psicélogo (2018), en donde detallan que
cada investigacion, debe tener un consentimiento informado, garantizando
de esta manera la veracidad de los datos proporcionados, es por ello que se

redactara un consentimiento informado al inicio de las pruebas a aplicar.

Finalmente, también se hace uso el codigo de ética de la Universidad
César Vallejo (2020) el cual en su capitulo Il, articulo 3, inciso a, que toda
unidad de andlisis puede decidir su participacion o retiro de las
investigaciones es por ello, que se les presentara el consentimiento

informado.
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IV. RESULTADOS

Antes de empezar el desarrollo de los resultados del andlisis de esta

investigacion se realiz6 la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-S), con

las correlaciones de significacion de Llliefors. Dicha prueba de significacion

estadistica se utiliza con el fin de identificar si los datos de la muestra conducen a

una distribucién normal; indicando que son empleadas cuando el tamafio de la

muestra es mayor de 50 (Romero, 2016). En la tabla 2, se evidencia que los

puntajes obtenidos en Kolmogorov-Smirnov de sus indicadores de significancia son

menores a 0,05; indicando que, las distribuciones de los datos no son normales,

recomendandole usar estadisticos no paramétricos.

Tabla 2

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico
leerazgo 107
transformacional
leera}zgo 176
transaccional
Laissez-faire ,158
Job Rafting ,113

Gl

262

262

262
262

Sig.
,000

,000

,000
,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Gl poblacién
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Se demuestra en la tabla 3 el liderazgo transformacional tiene un promedio
de 65,1, el estilo transaccional es de 40,6 y el laissez faire es 19, asimismo el job
crafting de 53. Este promedio se da dentro de un rango al caso de liderazgo
transformacional 32 a 111, transaccional de 15 a 92, laissez-faire de 6 a 61 y el job
crafting de 33 a 116. La asimetria esta incluida de manera positiva y negativa, lo

cual da tendencia a un rango no normal, puesto que la curtosis es de manera
positiva.

Tabla 3

Datos descriptivos de las variables

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Job
transformacional transaccional laissez - faire Crafting

Media 65,1 40,6 19 53
Dnzesst\gﬁgzn 9.2 6.4 5,6 10,2
Minimo 32 15 6 33
Maximo 111 92 61 116
Asimetria -267 2,4 2,9 2,7
Curtosis 2,7 21,7 22,2 11,5
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En la tabla 4, se evidencia que el estilo de liderazgo transformacional influye
de forma significativa (p <0,05) con Job Crafting, asimismo la correlacion es de
(r=,185), y un tamafio de efecto grande rz2 =,034 segun Cohen (1988), lo cual
determina que a mayor estilo transformacional mejorara el Job Crafting en los
trabajadores de las empresas privadas de Lima Metropolitana. Sin embargo, en el
estilo transaccional se demostr6 que no se relaciona de forma significativa (p >0,05)
con Job Crafting, por ende, la correlaciéon es baja (r=,076), esto determina que no
relaciona el estilo transaccional para mejorar el Job Crafting en los trabajadores de
las empresas privadas de Lima Metropolitana. Asimismo, el estilo de liderazgo
laissez-faire también no presenta relacion significativa (p>0,05) con Job Crafting, lo
cual no demuestra correlacion (r=,014), esto indica que no se relaciona
adecuadamente el estilo laissez-faire para mejorar el Job Crafting en los

trabajadores de las empresas privadas de Lima Metropolitana.

Tabla 4
Correlacion de las variables

Job Crafting

Liderazgo N
, ,185
transformacional
p ,001
R?2 ,034
Liderazgo
. ,076
Rho de Spearman transaccional
p ,109
R2 ,005
Liderazgo laissez-faire ,014
p ,408
R?2 ,000

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

23



De acuerdo con la tabla 5, se evidencia que no se relaciona
significativamente el estilo liderazgo transformacional en recursos estructurales (p
> 0,05). Asimismo, no existe correlacion (r= ,031) lo cual determina que no se
relaciona adecuadamente el estilo de liderazgo transformacional en los recursos
estructurales en los trabajadores de la empresa de Lima. Sin embargo, se evidencia
gue se relaciona significativamente con el estilo de liderazgo transformacional en
recursos sociales (p< 0,05). También existe correlacion (r=,172), y un tamafio de
efecto grande r2= ,029 segun Cohen (1988) lo cual determina implica que hay una
tendencia que a mayor estilo de liderazgo transformacional podria mejorar los
recursos sociales en los trabajadores de la empresa de Lima. Igualmente se
evidencia que se relaciona significativamente el estilo de liderazgo transformacional
con demanda de desafios (p< 0,05), de esta manera la correlacion es de (r=,174),
y un tamafo de efecto medio r2 = ,034 segun Cohen (1988) lo cual determina el
estilo transformacional mejora las demandas desafiantes que se les presenta en

los trabajadores de Lima.

Tabla 5
Correlacién del estilo de liderazgo transformacional y Job crafting
Recursos i
Recursos Desafio
estructurale .
sociales S
s
Liderazgo
transformac ,031 172" 1747
Rho de _
ional
Spearman
p ,621 ,005 ,005
R2 ,000 ,029 ,030
**La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05
(bilateral).
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En la tabla 6, se evidencia que estilo de liderazgo transaccional no se
relaciona de forma significativa (p>0.05) en recursos estructurales, asimismo existe
correlacion negativa (r=-,071) lo cual determina, que no influye de forma adecuada
este tipo de liderazgo en los recursos estructurales en los trabajadores de Lima.
También el estilo de liderazgo transaccional no se relaciona de forma significativa
(p>0,05) en recursos sociales, de forma que no existe correlacion (r=,062) esto
indica que el liderazgo transaccional no se relaciona adecuadamente en los
recursos sociales en los trabajadores de Lima. Por otro lado, se evidencia que el
liderazgo transaccional se relaciona de forma significativa (p<0,05) en los desafios,
también existe una correlacién alta (r=150), y un tamafo de efecto medio r2=,022
segun Cohen (1988) por ende, influye adecuadamente en la demanda de desafios

en los trabajadores de Lima.

Tabla 6
Correlacion del estilo de liderazgo transaccional y Job crafting

Recursos Recursos

. Desafios
estructurales  sociales
Liderazgo o
. -,071 ,062 ,150
Rho de transaccional
Spearman p ,254 ,318 ,015
R2 -,005 ,003 ,022

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).
* La correlacién es significativa en el nivel 0,05
(bilateral).
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En la tabla 7 indica que el liderazgo laissez-faire se relaciona de forma
significativa (p<0,05) en los recursos estructurales, asimismo existe correlacion
inversa negativa alta (r=-164"), y un tamafio de efecto grande r2=,034 seguin Cohen
(1988). Lo cual, refiere que este tipo de liderazgo influye a menor en los recursos
estructurales los trabajadores de la empresa de Lima. Sin embargo, no se relaciona
este tipo de liderazgo de forma significativa (p>0,05) con los recursos sociales y
tampoco tiene una correlacion adecuada (r=-014) esto indica, que no existe una
relacion adecuada con los recursos sociales de los trabajadores de Lima. También
en desafios no se relaciona significativamente (p>0,05) y tampoco existe

correlacién adecuada (r=,118).

Tabla 7

Correlacién del estilo de liderazgo laissez-faire y Job crafting

Recursos Recursos

_ Desafios
estructurales  sociales
Liderazgo "
. . -,164 -,014 ,118
Rho de laissez-faire
Spearman p ,008 ,822 ,057
R2 -,026 -,000 ,013
**[_a correlacion es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).
* La correlacion es significativa en el nivel 0,05
(bilateral).
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En la tabla 8 el liderazgo que predomina en los trabajadores de empresas
privadas de Lima Metropolitana es el transformacional con un promedio de 65,1,
seguido del transaccional con un promedio de 40,6 y por ultimo el laissez- faire con
un 19,02 lo cual quiere decir que los trabajadores perciben al liderazgo

transformacional como el estilo que los acomparfia dentro de sus empresas.

Tabla 8
Tipo de liderazgo que predomina en la empresa privada de Lima
Liderazgo Liderazgo Llld.erazgo
. ) aissez-
transformacional  transaccional fai
aire
Promedio 65,1 40,6 19,02
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V. DISCUSION

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre los
estilos de liderazgo con el job crafting en trabajadores de empresas privadas de
Lima Metropolitana. Se pusieron en discusion las evidencias contrastandolas con
teorias y antecedentes nacionales e internacionales. Cabe destacar que, para
sustentar los resultados del presente estudio, se emplearon investigaciones que
contienen a una de las variables y s6lo un estudio que contiene a ambas variables,
pero emplea al job crafting como rol mediador puesto que, en la actualidad no hay
muchas investigaciones que se relacionen entre las variables de este estudio, ni

tampoco su relacion.

Con respecto al objetivo general de este estudio se demostré que existe
relacion de tamafo pequefio entre el liderazgo transformacional con el Job crafting
de (r=,185; p=,001), mientras que el liderazgo transaccional y el laissez - faire no
se relacionan significativamente con el Job crafting (r=,076; p=,109 y r=,014; p=
,000) respectivamente. Cabe mencionar que no se encontraron antecedentes con
los cuales contrastar los resultados obtenidos, por lo cual lo sustentamos con lo
mencionado por Bass (1997) y Hoch et al. (2018) quienes sostienen que el estilo
transformacional incrementa la productividad, el logro de metas, la adaptabilidad,
la capacidad de innovacion, satisfaccion, compromiso, cultura y reduccion de la
rotacién conllevando ello a una mayor eficacia organizacional. Ademas, que el
modelo tedrico de rango total se centra en la importancia del rol influyente del lider
con respecto al cumplimiento de objetivos, motivacion y necesidades de los
trabajadores (Bass, 1999; Guerrero et al., 2021). El liderazgo transaccional se
caracteriza por la influencia que ejerce el lider en base a castigos y recompensas,
la cual esta cefiida a una cultura enfocada en normas y reglas de la organizacion y
el laissez - faire se caracteriza por rol ausente del lider, es por estos motivos que

no se evidencia relacion con el Job Crafting.

En cuanto al primer objetivo especifico el cual fue establecer la relacion entre
el estilo transformacional y las dimensiones de Job Crafting (JC) la presente
investigacion evidencio que el estilo de liderazgo transformacional no se relaciona

significativamente (r=,031; p=,621) con recursos estructurales, sin embargo, existe
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una relacion ( r=,172; p=,005;) con recursos sociales y por ultimo se evidencio
una relacion significativa (r= ,174; p=,005) con desafios, lo cual indica que el
liderazgo transformacional promueve una mejor interaccion laboral e incrementa la
capacidad que los trabajadores tienen al momento de asumir nuevos retos en sus
centros laborales. Este resultado se puede comparar con el estudio realizado por
Rodriguez, et al. (2018) quién obtuvo que las dimensiones de recursos
estructurales y desafios pertenecientes a la variable JC, correlaciona de .40** con
influencia idealizada atribuida, .44** con influencia idealizada conductual, .43** con
consideracion individualizada y .40** con motivacion inspiracional, todas estas
pertenecientes a la dimensién del liderazgo transformacional, mientras que la
dimension de recursos sociales la cual también pertenece a JC, se correlaciona en
.37** con influencia idealizada atribuida, .27** con influencia idealizada conductual,
.43** con consideracion individualizada y .32** con motivacién inspiracional.

Es importante mencionar que los resultados obtenidos y el antecedente
presentado evidencian una discrepancia con respecto a la correlacién de recursos
estructurales puesto que, el liderazgo transformacional se caracteriza por
transformar las necesidades e impulsar a los trabajadores a asumir riesgos y
trabajar de forma conjunta afianzando los lazos laborales tal cual lo menciona
Lussier y Achua (2011). No obstante, depende de cémo el trabajador emplea los

recursos proporcionados por el lider para incrementar su capacidad de autonomia.

El segundo objetivo especifico es identificar la relacion entre el estilo
transaccional y las dimensiones de JC, para lo cual los resultados arrojaron que el
liderazgo transaccional no se relaciona de forma significativa (r = - ,071; p=,254)
con recursos estructurales, tampoco significativamente (r = ,062; p=,318) con
recursos sociales, sin embargo, si se relaciona de forma significativa (r =150;
p=,015) en la demanda de desafios de los trabajadores. Este resultado se puede
contrastar con la investigacion realizada por Rodriguez, et al. (2018) en la cual la
dimensién de recursos estructurales y desafios como recursos sociales

pertenecientes al JC tienen una correlacidon de .45** con el liderazgo transaccional.

Cabe sefialar que, los recursos estructurales se definen como la practica que
desarrolla las capacidades de los trabajadores a través de la autonomia en los

procesos de trabajo y aprendizaje, mientras que los recursos sociales permiten
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alcanzar interacciones satisfactorias y tiene gran impacto en los aspectos sociales
(Tims, et al. 2012). Por otro lado, el liderazgo transaccional es de mayor eficacia
cuando se trabaja bajo una perspectiva de resultados y en situaciones de crisis, la
cual esta cefida a una cultura enfocada en normas y reglas de la organizacion,
(Bass,1997).

El tercer objetivo fue establecer la relacion entre el estilo laissez-faire y las
dimensiones de JC en la cual se obtuvo como resultado que dicho estilo se
relaciona de forma inversa (r = -,164; p=,008) con los recursos estructurales, sin
embargo, no se relaciona de forma significativa (r = -,014; p=,822) con los recursos
sociales y tampoco se relaciona significativamente (r =,118; p=,057) en desafios.
Lo cual se puede comparar con el estudio realizado por Rodriguez, et al. (2018) el
cual obtuvo que el estilo pasivo evitador (laissez-faire) y los recursos sociales
guardan una correlacion de -.17** y con recursos estructurales y desafios -.22**

todas ellas pertenecientes al JC.

Es importante mencionar que el laissez faire repercute de forma negativa en
la realizacion de actividades, satisfaccion y eficiencia laboral, sin embargo, este
estilo puede ser beneficioso en situaciones donde las personas o0 miembros del
grupo se encuentran calificados o capacitados y no sea necesaria la supervision de
un lider (Hodge y Jonson, 1970 quien fue citado por Pacsi, et al., 2015).

El objetivo final fue identificar el tipo de estilo de liderazgo predominante por
los trabajadores de empresas privadas, en la cual se obtuvo que el estilo
predominante fue el transformacional (65,1). Este resultado discrepa con lo
planteado por Mendoza (2019) quien evidencio que el 50% de su muestra afirmaron
gue el estilo predominante es el transaccional. Asimismo, Mucha (2017) indica que
el estilo predominante es el transaccional con un 44,44%. Sin embargo,
concordamos con la investigacion de Nifio y Parra (2019) los resultados arrojan en
primer lugar al estilo transformacional (44.3%).

Por otra parte, este estudio presenta ciertas limitaciones, una de ellas es el
método para la recoleccion de datos, ya que se realizé a través de encuestas online

y no de manera presencial siendo esto un limitante para verificar si los trabajadores
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respondieron los items de manera responsable, otro aspecto a considerar es que
la muestra con la que se conto, fue escogida por muestreo no probabilistico lo cual
no tuvo una empresa u organizacion especifica por tanto, los resultados obtenidos

no pueden ser generalizados a una entidad o rubro en especifico.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: De acuerdo con el objetivo general, se concluye que existe relacién de
tamafio pequefio entre el estilo de liderazgo transformacional y job crafting.
Mientras que no se evidencia correlacion con los estilos transaccional y laissez-

faire.

SEGUNDA: De acuerdo con el primer objetivo especifico, se concluye que existe
una relacion significativa entre el estilo transformacional y las dimensiones recursos
sociales y demanda de desafios, pero no se evidencié una relacidon con recursos

estructurales (dimensiones de JC).

TERCERA: De acuerdo con el segundo objetivo especifico se llego a la conclusion
que el liderazgo transaccional no se relaciona de forma significativa con la
dimensién de recursos estructurales y recursos sociales, sin embargo, si existe una

relacion con las demandas de desafios.

CUARTA: De acuerdo con el tercer objetivo especifico se llegé a la conclusion de
que el estilo laissez- faire se relaciona de forma inversa pero significativa con los
recursos estructurales, sin embargo, no se relaciona significativamente con los

recursos sociales ni con las demandas de desafios.

QUINTA: Finalmente, el cuarto objetivo especifico, se evidencié que el estilo
predominante fue el transformacional (65,1).
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VIl.  RECOMENDACIONES

PRIMERA: Elaborar un estudio de similar envergadura en el que se pueda tener
acceso a un numero mayor de encuestados y a su vez se los puede clasificar

exclusivamente por sectores laborales.

SEGUNDA: Se recomienda que se realicen estudios con otras variables asociadas
al job crafting como: clima laboral, cultura y satisfaccion, puesto que se encontraron

mayor numero de antecedentes con dichas variables.

TERCERA: Realizar una investigacién con mayor profundidad de este tema que no
ha sido muy estudiado (Job Crafting), para que estos resultados sirvan a mas
investigaciones y a su vez, permita a las empresas y colaboradores tener

conocimientos sobre lo que es y los beneficios que puede aportar.

CUARTA: Elaborar un plan de promocién que tenga como objetivo promover el
estilo de liderazgo transformacional y a su vez dar a conocer el job crafting,

enfatizando en los aportes que brinda a la sociedad.

QUINTA: Es necesario que las empresas les brinden a sus trabajadores, campanas
informativas, talleres sobre los tipos de estilos de liderazgo, para que
posteriormente los puedan identificar, y emplear el tipo de liderazgo que se adecue

mejor a su mision, vision, cultura y clima organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

p VARIABLES Y . POBLACION/ TECNICAS E

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA MUESTRA INSTRUMENTOS
Problema Objetivo General Poblacion: Técnicas:
General: . » Método General: Trabajadores de La encuesta

Eﬁttrirﬁgglzgtlﬁofﬁgon Método cientifico ~ empresas
¢,Cudles la - ! ] R . privadas de Lima  Instrumentos:
relacion entre liderazgo y job crafting E;ﬁ)sciteerséggg:eral. Variable 1 Tipo de metropolitana.
los estilos en trabajadores de sianificativa entre los Investigacion: Muestra: - Cuestionario de
de liderazgo y empresas privadas de esgtilos de liderazao Estilos de liderazgo  Tipo Basica 300 trabajadores estilos de
job crafting en Lima metropolitana. job crafting goy _ _ de empresas liderazgo
trabajadores de Objetivos especificos  Hip6tesis Dimensiones: Disefio: privadas de Lima (CELID)
empresas Especificas: _ Disefio no metropolitana. - Esca}la del Job
privadas de eEstablecer larelacion o Existe relacion eLiderazgo experimental Muestreo: crafting
Lima entre el Estilo significai transformacional  transversal Por conveniencia
, gnificativa entre el .
metropolitana? Transformacionaly las  Estilo o Liderazgo
dimensiones de Job transaccional Alcance de

Crafting.

e ldentificar la relacion
entre el Estilo
Transaccional y las
dimensiones de Job
Crafting.

e Establecer la relacion
entre el Estilo
Pasivo/Evitador y las
dimensiones de Job
Crafting.

e ldentificar el tipo de
Estilo de liderazgo
presente en
trabajadores de
empresas privadas e
identificar los niveles
de job crafting.

Transformacional y
las dimensiones de
Job Crafting.

e Existe relacion
significativa entre el
Estilo Transaccional
y las dimensiones de
Job Crafting.

e Existe relacion
significativa entre el
Estilo
Pasivo/Evitador y las
dimensiones de Job
Crafting.

e Liderazgo laissez

faire

Variable 2
Job Crafting

Dimensiones:

e Recursos
estructurales

e Recursos
sociales

e Desafios

Investigacion:
Correlacional

Nota: Fuente elaboracién propia



Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de medicién
Operacional

El estilo de liderazgo que un lider Se mide a través de e Carisma 1,2,3,4
desempefia, va depender de diversos sus 3 dimensiones; la e Estimulacion intelectual 5.6,7,8,9,10,11 Tipo ordinal
factores como la experiencia, las valoracion es de tipo Liderazgo e Inspiracion Intervalos:
situaciones o problemas que se Likert que va desde transformaciona e Consideracion 12,1314 1: totalmente en
puedan presentar en la organizacién, totalmente en I individualizada 15,16,17 desacuerdo con la
por ende, el lider no emplea un estilo desacuerdo con la afirmacion
de forma exclusiva (Jiménez vy afirmacion hasta 2: en desacuerdo
Villanueva,2018). El estilo totalmente de acuerdo e Recompensa 18.19.20.21.22 3:ni en acuerdo, ni
transformacional, se enfoca en un con la informacion, Liderazgo contingente 23 2’4 2’5 2'6 2’7 og &N desacuerdo

Estilos de  Proceso orientado a incentivar y proporcionando la  transaccional e Direccién por excepcion o 4:de acuerdo

liderazgo motivar la conciencia de sus cantidad de existencia 5: totalmente de

seguidores, para que se comprometan de cada uno de los acuerdo con la
con .Ia mision de la empresq (Bass y estilos de liderazgo. . 29.30.31,32,33.34 informacion
Avolio, 2006). El transaccional se Liderazgo
define como el lider que premia o laissez-faire
sanciona las acciones que sus
seguidores y por dultimo, el estilo
laissez-faire hace referencia a la
escasa o nula direccion por parte del
lider (Avolio y Bass, 2004).
Job Craftng consta en las Se mide a través de Recursos Desarrollo personal
modificaciones que los colaboradores sus 3 dimensiones; la estructurales Automotivacién 1,2,3,4,5 Tipo ordinal
hacen en los recursos laborales y las valoracion es de tipo Intervalos:
demandas, que se dividen en 4 Likert que va desde Evaluacion de jefes 1: nunca

Job crafting F:omportamientos diferentes, nunca hasta siempre, Recgrsos Autoevaluacion laboral 6,7,8,9,10 2: aveces
incrementar los recursos laborales proporciona el nivel sociales 3: regularmente
estructurales, sociales y las demandas involucramiento  del Desafios laborales 4: con frecuencia
laborales y a minorar las demandas colaborador en su Proactividad 11,12,13,14 5: siempre
laborales que suponen una dificultad. trabajo Desafios

(Tims, et al., 2012).

Nota: Fuente elaboracién propia



Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario de estilos de liderazgo (CELID)

Este instrumento intenta describir el estilo de liderazgo de su jefe inmediato, tal

como usted lo percibe dentro de su empresa. A continuacién, se presentara un

listado de enunciados, lea atentamente cada afirmacion y clasifique su respuesta

teniendo en consideracion la siguiente escala de clasificacion.

1= Totalmente en desacuerdo con la afirmacion, 2= En desacuerdo, 3=Ni en

acuerdo, ni en desacuerdo, 4=De acuerdo, 5= Totalmente de acuerdo con la

informacion.
RESPUESTAS
ITEMS Tota::;ente Ni en Totalmente
desacuerdo En acuerdo, ni De de acuerdo
con la desacuerdo en acuerdo ~con Iq )
afirmacion desacuerdo informacion
.1. Tlehe plena confianza en su jefe (a) 1 5 3 4 5
inmediato.
2. El/ La jefe (a) inmediato, cuenta con 1 2 3 4 5
nuestro respeto.
3. Me siento orgulloso (a) de trabajar con 1 5 3 4 5
mi jefe (a) inmediato.
4. Confiamos en la capacidad de nuestro
(a) jefe (a) inmediato para superar 1 2 3 4 5
cualquier obstaculo.
5. Nos hace pensar sobre viejos 1 2 3 4 5
problemas de una nueva forma.
6. Nos pide que fundamentemos nuestras 1 5 3 4 5
opiniones con argumentos sélidos.
7. Pone especial énfasis en la solucion
cuidadosa de los problemas antes de 1 2 3 4 5
actuar.
8. Nos solicita que nos basemos en el
razonamiento y en la evidencia para 1 2 3 4 5
resolver problemas.
9. Impulsa la ut|I|z€1C|on de la inteligencia 1 5 3 4 5
para superar obstaculos.
10. Trata de que veamos los problemas 1 > 3 4 5
como una oportunidad para aprender.
11. Nos brinda nuevas formas de enfocar
los problemas que antes resultaban 1 2 3 4 5
desconcertantes.
12. Nos brinda charlas para motivarnos. 1 2 3 4 5




13. Trata de desarrollar nuevas formas
para motivarnos.

14. Potencia nuestra motivacion de éxito.

15. Centra su atencién en los casos que
no se consigue alcanzar las metas
esperadas.

16. Esta dispuesto a instruirnos o
ensefarnos siempre que lo necesitemos.

17. Se preocupa de formar a aquellos que
lo necesiten.

18. Trata de que obtengamos lo que
deseamos a cambio de nuestra
cooperacion.

19. Siempre que creamos necesario,
podemos negociar con él / ella, sobre qué
obtendremos a cambio de nuestro trabajo.

20. Nos hace saber que podemos lograr lo
que queremos si trabajamos conforme a lo
pactado con él/ ella.

21. Nos da lo que queremos a cambio de
recibir nuestro apoyo.

22. Se asegura de que exista un fuerte
acuerdo entre lo que se espera que

hagamos y lo que se puede obtener del
jefe (a) inmediato por nuestro esfuerzo.

23. No trata de cambiar lo que hacemos
mientras las cosas salgan bien.

24. No trata de hacer cambios mientras
las cosas marchen bien.

25. Nos deja que sigamos haciendo
nuestro trabajo como siempre lo hemos
hecho, si no es necesario introducir o
realizar algin cambio.

26. Evita intervenir, excepto cuando no se
consiguen los objetivos.

27. Demuestra que cree firmemente en el
dicho "si funciona, no lo arregles”.

28. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

29. Es probable que esté ausente cuando
lo/la necesitamos.

30. Es dificil de encontrarlo (a) cuando
surge un problema.

31. Evita tomar decisiones.

32. No nos dice donde se sitlla en
algunas ocasiones.




33. Evita decirnos cémo se tienen que
hacer las cosas.

34. Su presencia tiene poco efecto en mi
rendimiento laboral.




Cuestionario de Job Crafting

Este instrumento busca identificar el job crafting en su centro laboral, que son los

cambios que los empleados hacen en las demandas y recursos laborales. A

continuacion, se presentard un listado de enunciados, para lo cual debe leer

atentamente cada afirmacion y clasificar su respuesta teniendo en consideracion

la siguiente escala de clasificacion.

Nunca= 1, A veces = 2, Regularmente= 3, Con frecuencia= 4, Siempre=5

RESPUESTAS
ITEMS
Nunca A Regular Con ) Siempre
veces mente frecuencia

1. Me aseguro de usar mis capacidades al

o 1 2 3 4 5
maximo.
2. Busco desarrollarme profesionalmente. 1 2 3 4 5
3. Decido por mi cuenta como hago mis cosas. 1 2 3 4 5
4. Busco aprender nuevas cosas en el trabajo. 1 2 3 4 5
5. Busco desarrollar mis habilidades. 1 2 3 4 5
6. Pido consejo a mis comparieros. 1 2 3 4 5
7. Pregunto a mi jefe (a) si esta satisfecho con mi 1 2 3 4 5
trabajo.
8. Pregunto a otros sobre mi desempefio en el 1 2 3 4 5
trabajo.
9. Veo a mi jefe (a) como fuente de inspiracion. 1 2 3 4 S)
10. Pido a mi jefe (a) que me capacite. 1 2 3 4 5
11. Cuando hay oportunidades de desarrollo en la
empresa soy el primero en informarme y 1 2 3 4 S
participar.
12. Regularmente realizo tareas extras, aun 1 2 3 4 5
cuando no son remunerados por estas.
13. Cuando no hay mucho trabajo, lo veo como 1 2 3 4 5
una oportunidad para iniciar nuevos proyectos.
14. Cuando aparece un proyecto interesante me 1 2 3 4 5
ofrezco como patrticipante.




Anexo 4: Carta de autorizacién de uso / carta de aceptacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

San Juan de Lurigancho, 28 de Junio de 2022,

Algjandro Castro, Martin Nader y Maria Casullo.
Presente:

De mi consideracion:
Es= grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saledo v a la vez presentarle a la
estudiante:

Mieto Aguirre, Nahim Coraima | DMI: 74887515 | CODIGO DE ESTUDIANTE:
7001151866 .
Lizbeth Rodriguez Blas | DNI: 72662553 | CODIGO DE ESTUDIANTE: 6500087420

Alumnos de la catedra de Proyecto de Investigacion de la Escuela de Psicologia de
nuestra universidad, guienes realizaran un Proyecto de investigacion fitulado:
“RELACION DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO CON EL JOB CRAFTING EN
TRABAJADORES DE EMPRESAS PRIVADAS DE LIMA METROPOLITANA® el
mismo que solo tiene fines académicos v no de lucro.

Agradeciendo por antelacion le brinde las facilidades del caso autorizande el uso del
instrumento:
CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID)

Sea propicia 1a oporfunidad para reiterarle nuestra mas alia consideracion y estima, y
reconocer vuestro apoyo al Departamento de Investigacion de esta casa de estudios.

Afentamente,

Mgt Mebaa Sevilanc Gamboa
Cordnadon @il Projiama Adademen & Picskgs
Campes San Juan de Lungancho



UNMIVERSIDAD CEsarR VALLEJO

San Juan de Lunigancho, 28 de Junio de 2022,

Rocio Isabel Rodriguez Rodriguez, Liz Jurayma Romero Licons y Daniel Francisco Ramos
Bernalss

Presents:

De mi consideracion:
Ez grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo v a la vez presentarle a la

estudiante:

Mieto Aguirre, Nahim Coraima | DNI: 74887515 | CODIGO DE ESTUDIANTE:
7001151366
Lizbeth Rodriguez Blas | DMI: 72682553 | CODIGD DE ESTUDIANTE: 6500097420

Alumnos de la catedra de Proyecto de Investigacion de la Escuela de Psicologia de
nuestra universidad, quienes realizaran un Proyecto de investigacion fitulado:
RELACION DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGOD CON EL JOB CRAFTING EN
TRABAJADORES DE EMPRESAS PRIVADAL DE LiMA METROPOLITANA®, &l
mismo que solo tiene fines académicos v no de lucro.

Agradeciendo por antelacien le brinde las facilidades del caso autorizando el uso del
instrumento:

CUESTIONARIO DE JOB CRAFTING

Sea propicia la oportunidad para reiterarle nuesira mas alta consideracion y estima, y
reconocer vuestro apoyo al Departamento de Investigacion de esta casa de estudios.

Afentamente,

Ngtr. Meksa Sevilano Gamboa
Cior ko - Frisgeman canbbrmin o Fracaseng a

Campes San Juan de Lungancho



Anexo 5: Carta de permiso de aplicacion/ carta de aceptacion

@ hups/jempresapec: | @) Microsoft Word - Cur| @) CVCD2022.1.pdt | @) cvpablosH. @ CVMANUELPALACIO: | @) JOSEFRANCISCO.BC | @) @ nuevomenssje M Re:[CORREOEXT X o v - B8 x

4 C B & mailgoogle.com/mail/u/0/#inbox/FMicgzGqQesMcDPHNKnIXpxDzg)HTNNy ® @ A

= M Gmail Q  Buscar en el correo = @ Activo ¥ ® @«

D « =2 ®m D > Es~ p
= 2/ Redactar ® o ® ° e * B
Mail

5 Re: [CORREO EXTERNOY] - Solicitud de permiso para emplear instrumento (Eems Recibidos x a8 B
[m} & Recibidos 767
Chat
¥r Destacados M Na B on(hacesominos) @ i

PN ® Pospuestos PAca Y, macler @) *
S b Enviides Hola Lizbeth °

(=] [ Borradores 4 Tienes el parmiso. Recuerda citar la fuente en tu tesis

Vet

e v Mas Exitos en tu investigacion.

Salud +
. aludos
Etiquetas et Martin Nader
Obtener Qutiook para Andrg
From: LZBETH RODRIGUEZ BLAS <lrodriguezb90@ucyvirtual.edu.pe>
Sent: Wednesday, September 21, 2022 9:26:38 PM
To: mnader @icesi.edu.com <mnader@icesi.edu.com>; Martin Nader i.edu.co>
Subject: [CORREO EXTERNO] - Solicitud de permiso para emplear instrumento
PRECAUCION: No hs lic ! b1 hih dj & menos g el remitente y sepa que el contenido es seguro.
Buenas noches Dr. Martin Nader, somos estudiantes de la Universidad César Vallejo - Perd, el motivo de la presente es para solictarle su permiso para emplear su cuestionario de
esulos de liderazgo, pueslo que deseamos ullizarlo en nuestra tess que lleva por litulo Estilos de Liderazgo y Job Crafting en trabajadores de empresas privadas de Lima
Metropolitana
Muchas gracias de antemano, estaremos a la espera de su respuesta
>

HowuOoCZD-BES®Q SR ~B R e 20

3 2.UNIDAD N°02 - A Pl - Google Drive ESQUEMA DE TESISdocx - X 1 Solicitud de consentimientc

@ mail.google.com/i

® 0 ®© 8 O GHEEND 2de 1.676

NAHIM CORAIMA NIETO AGUIRRE <nnisto@ucwirtual edu pe> @ mié 6jul, 17:50 (hace 2dias) vy @
para chiorodriguez8s ~

Buen dia, Srta Rodriguez, somos estudiantes de la Universidad César Vallejo el motivo de la presente es para solicitarle su permiso para emplear su
cuestionario para medir Job Crafting, la cual deseamos emplear en nuestra tesis que lleva por titulo Estilos de Liderazgo y Job Crafting en trabajadores
de empresas privadas de Lima Metropolitana, por tal motivo le hacemos llegar nuestra carta de solicitud.

Muchas gracias de antemano, estaremos a la espera de su respuesta.

(5 CARTAN'41-SOLL. y

Rocio Rodriguez 12:16 (hace 5 horas)
parami v

Buenos dias,
Por el presente se autoriza el uso de la informacion solicitada

Sldos,

A 8@ 7z q) Esp

8/07;



Anexo 6: Consentimiento

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sra. 0 Srta.:

Con el debido respeto, nos presentamos a usted, Nahim Nieto y Lizbeth
Rodriguez estudiantes del Xl ciclo de la carrera de psicologia de la
Universidad César Vallejo — Lima Este. En la actualidad nos encontramos
realizando una investigacion sobre “Estilos de liderazgo y Job Crafting” y

para ello quisiéramos contar con su importante participacion.

Su participacion consiste en responder dos cuestionarios, lo que le llevara
en promedio unos 15 minutos durante los cuales tiene que estar concentrado

y tener la disposicion de contestar.

Cabe recalcar que responder estos formularios no implica ningun riesgo, asi
como tampoco hay alguna retribucién por su participacion, es caracter
anonimo por lo cual no se le pedird ninguna informacién que pueda
identificarlo (a), asi mismo puede dejar de participar en el estudio cuando lo

desee. Sin que ello le perjudique de ninguna manera.

En caso tenga alguna duda con respecto a las preguntas o a los
instrumentos en general, puede comunicarse con:
Irodriguezb90@ucvvirtual.edu.pe o0 nnieto@ucvirtual.edu.pe para atender

sus inquietudes.

Gracias por su colaboracién.



Anexo 7: Link del formulario

https://forms.qgle/Voty8rCbhTviQDv1k7

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESTILOS DE LIDERAZGO Y JOB
CRAFTING EN TRABAJADORES DE
EMPRESAS PRIVADAS DE LIMA
METROPOLITANA

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Con el debido respeto, nos presentamos a usted, Nahim Coraima Nieto Aguirre y Lizbeth
Rodriguez Blas estudiantes del décimo ciclo de la carrera de psicologia de la Universidad
César Vallejo — Lima Este. En la actualidad nos encontramos realizando una investigacion
sobre “Estilos de liderazgo y Job Crafting en trabajadores de empresas privadas de Lima
Metropolitana” y para ello quisiéramos contar con su importante colaboracion. El proceso
consiste en la aplicacion de dos pruebas: Cuestionario Multifactorial de Liderazgo 5X y
Cuestionario de Job Crafting.

De aceptar participar en la investigacion, se informara de todos los procedimientos de la
investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas, se explicara
cada una de ellas. Gracias por su colaboracian.

@ Irodriguezb90@ucvvirtual.edu.pe (no compartidos) &
Cambiar de cuenta

*Obligatorio


https://forms.gle/Voty8rCbTvtQDv1k7

Anexo 9: Criterio de Jueces

- Juez 1 Dr. Joe Saénz Torres

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de coregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg./ Dr.: Joe Saenz Torres

DNI: 43570221

Especialidad o grado del juez validador: Psicologo

Lima 28 de septiembre del 2022

Firma del juez validador

- Juez 2 Dra. Kathy Juiio Principe

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mgtr./ Dr.: Kathy Marylin Jufio Principe
DNI: 47200085

Especialidad o grado del juez validador: Doctora y magister en gestion del talento humano

Lima 28 de septiembre del 2022

Firma del juez validador



Juez 3 Mg. Johana Schmidt

Observaciones:

Agregaria en los items mi equipo para identificar a mis seguidores

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ x] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg./ Dr.: _Mg. Johana Schmidt Urdanivia

DNI: __10296747

Especialidad o grado del juez validador: Psicologa - Magister

Lima 28 de septiembre del 2022

Firma del juez validador

Juez 4 Dr. Reynaldo Murillo Vega

Observaciones:

Las indicadas en la ficha respaCtivaL ... oo

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de comregir [ X] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: MURILLO VEGA Reynaldo

DNI: 08494108,

Especialidad o grade del juez validador: Psicélogo Clinice y Educativo

Lima 05 de Octubre del 2022

e )

('(;: e BBED

Firma del juez validador



Juez 5 Mgtr. Ademar Vargas Diaz

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mgtr./ Dr.: Magister en psicalogia
DNI: 45476251

Especialidad o grado del juez validador: Magister

Lima 28, de septiembre del 2022

Firma del juez validador




Anexo 10: Prueba piloto

Correlaciones

Job crafting
Coeficiente de
) ,560"
) correlacion
Estilos de ) ]
Rho de Spearman ) Sig. (bilateral) ,010
liderazgo
N 20

** L a correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 1, en cuanto a la validez convergente, la misma se determiné utilizando
como criterio la (EEP-10-C), y se analizé la correlacion con el CAS. Asimismo, el analisis
evidencié una correlacibn moderada media de (rho = .56, p < .000). Esto, indica que la
validez convergente se acentta segun los criterios establecidos.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
874 34

McDonald’s Q N de elementos
874 34

En la tabla 2, se abstrajo el andlisis de cada dimensién de la Escala Estilos de
liderazgo por medio del coeficiente de Alfa de Cronbach y el coeficiente Omega de

McDonald’s, hallandose valores adecuados de (a = .87 y Q = .87).

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
921 14

McDonald’s Q N de elementos
,921 14

En la tabla 3, se abstrajo el analisis de cada dimensién de la Escala Job crafting por
medio del coeficiente de Alfa de Cronbach y el coeficiente Omega de McDonald’s,

hallandose valores adecuados de (a = .92y Q = .92).
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