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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

El cumplimiento de Reglamentos de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo
presentamos la Tesis titulada: “El Job Crafting de los colaboradores de una entidad financiera
de la region de Piura en el afio 2018.”, esperamos que cumpla con los requisitos de

aprobacion para obtener el titulo Profesional de Licenciado (a) en Administracion.

Los Autores.



Resumen

En la investigacion fue evaluar el nivel de la préctica del Job Crafting en los
colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de Piura en el afio 2018. Para elaborar
la investigacion, se encuest6 a una poblacion de 35 colaboradores del &rea de créditos de la
Caja Trujillo. La investigacion es de tipo descriptiva, y se utiliz6 la técnica de la encuesta
como instrumento para la recoleccion de datos, donde se analiz6 los resultados con un
programa estadistico. Los resultados encontrados permitieron concluir que la hip6tesis es
rechazada y que el nivel de la practica del Job Crafting es un nivel Medio en los
colaboradores del area de créditos de dicha Entidad Financiera de la region Piura.

Palabras Claves: Job Crafting, demanda de trabajo, recursos estructurales y empleo.



Abstract

The purpose of the present investigation was to evaluate the level of the
practice of Job Crafting in the collaborators of a financial institution of the city
of Piura in 2018. In order to elaborate the investigation, a population of 35
employees of the credit area was surveyed of the Trujillo Box. The research is
descriptive, and the survey technique and a questionnaire were used as an
instrument for data collection, where the results were analyzed with a
descriptive statistic. The results found allowed to conclude that the hypothesis
is rejected and that the level of the Job Crafting practice is a Medium level in

the employees of the credit area of said Financial Entity of the Piura region.

Keywords: Job Crafting, labor demand, structural resources and employment.



l. Introduccién:

1.1. Realidad Problematica

Asimismo, la acelerada transformacidon en el sector de la banca comercial en los Gltimos
afos, ha hecho a esta industria tener una cultura organizacional méas abierta y humana
donde se alienta la participacién y la conducta madura de todos los miembros que
laboran en ella, logrando asi que las personas se comprometan y sean mas responsables
con el rol que cumplen dentro de las entidades bancarias en nuestro pais (Class et al.,
2013).

Tradicionalmente, el redisefio del trabajo se ha llevado a cabo utilizando una perspectiva
de arriba hacia abajo, en la cual la jefatura evalta los contenidos del puesto de trabajo,
para luego introducir cambios en las caracteristicas del mismo. Sin embargo, dada la
creciente complejidad del mundo laboral actual, cada puesto pareciera estar
caracterizado por una constelacion Gnica de condiciones de trabajo, muchas de las cuales
suelen pasar desapercibidas para la organizacion. No es sorprendente entonces que las
intervenciones desarrolladas por la empresa para mejorar la motivacion y el desempefio,

a menudo son en parte ineficaces (Oldham y Hackman, 2010).

Dado lo anterior, las organizaciones han comenzado a reconocer el rol que juegan los
mismos empleados, quienes también pueden modificar las caracteristicas de sus puestos
de trabajo, este proceso en el cual los sujetos influyen en su propio ambiente laboral ha

sido denominado job crafting (Berg, Dutton y Wrzesniewski, 2008)

Las organizaciones latinoamericanas no se han quedado al margen de estos cambios,
pues al estar insertas en un contexto determinado por la globalizacién, han debido
incorporar nuevas estrategias para ser competitivas. En Chile, junto a las
transformaciones del mundo empresarial, se han modificado también las expectativas

que tienen las personas respecto al trabajo.

Segun un estudio realizado por la consultora Vision Humana durante el afio 2014, al

trabajo se le demanda ser una actividad que entregue desafios y que aporte tanto al



crecimiento profesional, como al desarrollo personal. Los individuos buscan ser felices
también en el espacio laboral y, para ello, necesitan una actividad que les resulte
estimulante. Esta tendencia genera trabajadores demandantes de mayores niveles de
autonomia, de estructuras menos rigidas y de mayores espacios para la creatividad,
generando asi la existencia del Job Crafting lo cual ayudara a moldear su puesto trabajo,

para un mejor compromiso (Vision Humana, 2014).

La Caja Trujillo que en los ultimos afios han experimentado un gran crecimiento y tiene
gran potencial para crecer cada dia mas, algunas de las agencias han pasado por
dificultades, pero han sabido salir adelante y superar dichas deficiencias. Caja Trujillo,
tiene muchas fortalezas que faltan explorar y esta en constante proceso de aprendizaje
para convertirse en el mejor del rubro de la Region Piura, perteneciendo al sector
privado que brinda servicios de captacion de depdsitos, colocacion de créditos, compra

y venta de deudas.

En el caso especifico, de la Caja Trujillo de la region Piura agencias: Talara, Sullana,
Chulucanas, Piura, podemos decir, en base a una encuesta aplicada a los colaboradores
de dicha entidad financiera, encontrando asi un nivel Medio en la practica del Job
Crafting de los colaboradores, que sienten que sus actividades del dia a dia las realizan
con iniciativa propia de querer mejorar y amenorar la carga de trabajo, lo que hace que
el trabajador se sienta muy util para la entidad, generando en ellos un sentimiento de
motivacion en cuanto a los logros alcanzados, tanto asi brindando mejoria y estabilidad

en la empresa.

Después de estudiar la realidad problematica se han formulado las siguientes preguntas:

¢Cudl es el nivel del Job Crafting en la Caja Trujillo de la region de Piura?

¢Cuél es el nivel del aumento de los recursos estructurales del empleo en los
colaboradores de la Caja Trujillo?

¢Cudl es el nivel de la disminucion de las demandas del trabajo en los colaboradores de
la Caja Trujillo?

¢Cudl es el nivel del aumento de los recursos sociales en el trabajo y el compromiso

laboral en los colaboradores de la Caja Trujillo?



¢Cudl es el nivel del aumento de las demandas desafiantes del trabajo en los

colaboradores de la Caja Trujillo?

1.2.Trabajos previos:

Raposo (2015) en su doctorado en Psicologia, con el titulo de su investigacion
Habilidades Politicas, Job Crafting e Innovacidn en las Organizaciones en la ciudad de
Madrid, concluye que las habilidades politicas (en tiempo 1) estaran relacionadas de
forma positiva con las conductas innovadoras (en tiempo 3), El job crafting (en tiempo
2) estara relacionado de forma positiva con las conductas innovadoras (en tiempo 3) y
la relacion entre habilidades politicas (en tiempo 1) y conductas de innovacion (tiempo
3) estara mediada por el job crafting (en tiempo 2), dando como resultado

En esta investigacion realizado por Garcia y Sanchez (2015) para tener el grado de
maestria en Psicologia Motivacional, donde en su estudio tuvo por finalidad examinar
como se manifiesta la practica de job crafting en una muestra de dos grupos en una
empresa chilena, utilizaron una metodologia cualitativa, el tipo de investigacion fue de
carécter exploratorio — descriptivo y su técnica de recoleccidn de datos fue la entrevista,;
en donde se obtuvo como conclusion que el job crafting es en concepto que aplica para
la realidad chilena y que resulta de gran utilidad dadas las caracteristicas del contexto
laboral actual, por lo tanto el job crafting ayudaria a a mejorar las necesidades de la
organizacion como las demandas que presentan los trabajadores de hoy en dia, quienes

son cada vez mas autbnomos y menos dependiente de la organizacion donde trabajan.

En el presente trabajo realizado por Dacal (2017) para obtener el grado de
licenciatura de Administracion, donde tuvo por finalidad examinar en su estudio de
variables el Equipo de Trabajo como como recurso laboral y el constructor engagement,
del modo en que estan abordados por la Teoria de Demandas y Recursos Laborales del
Job Crafting (Bakker y Demerouti, 2013).

En un estudio realizado por Lazarte (2016) para llegar a tener el grado de
Licenciatura en Psicologia que buscé precisar el efecto del job crafting, asi como el rol

mediador del burnout y engagement sobre el vinculo entre las caracteristicas laborales



y la intencion de rotar en los trabajadores de la empresa call center de Lima — Peru, dicha
investigacion se fue cuantitativo — transversal. Llegando a la conclusién que con dicha
investigacion del engagement, el burnout, el job crafting, las demandas y recursos
laborales y la intencion de rotar demuestran un ajuste apropiado que con un 39% tratan
de explicar sobre la varianza de la intencion de rotar. No se confirman efectos directos

significativos del job crafting sobre la intencion de rotar.

Bakker; Ficapal; Torrent; et al. (2016) desarrollaron una investigacion sobre La
version espafiola del trabajo: Escala de Crafting. Este articulo presenta la traduccion, la
adaptacion y la validacion de una escala para medir el comportamiento de la elaboracion
del trabajo (Escala de Creacion de Trabajos en Espafiol -SJCS; Tims, Bakker, & Derks,
2012). Método: la escalada fue aplicada a una muestra de 896 empleados (52,6%
mujeres y 47,4% hombres). Se ha probado la fiabilidad y la validez factorial de un
instrumento con 21 articulos. Resultados: después de realizar analisis confirmatorio
(CFI = .858, TLI =.838, IFI = .860, RMSEA = .067), los resultados confirman una
estructura constituida por cuatro factores: Aumento de los recursos del empleo,
Disminucion de las elecciones Aumento de los recursos sociales del empleo. Estos
cuatro factores tienen una fiabilidad adecuada y se constatan evidencias de antigiiedad
con otras escalas que hacen referencia al compromiso en el trabajo y la
proactividad. Conclusiones: el cuestionario es una herramienta util para la evaluacion
del trabajo, la elaboracion y el uso en la investigacion en el contexto de los paises de

lengua espafiola.

Cannata y Pefialoza (2012) indican que es importante entender como y por qué
las escuelas charter (concesionadas) difieren en cuanto a su capital humano (Brewer y
Ahn, 2010). Este articulo explora las siguientes preguntas: ;Como se clasifican las
caracteristicas y las caracteristicas de los docentes segun los tipos de escuela? ¢Cuales
son las opciones que tiene los docentes para la construir su trabajo? ;Cuantas opciones
de escoger tienen qué docentes sobre donde trabajar?, ;Cémo difieren las preferencias
sobre como trabajar sobre como trabajar? Nuestros hallazgos se relacionan con los

docentes de las escuelas.
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Crom y Rothmann (2018) desarrollaron una investigacién sobre Adecuacion:
capacidades, creencias laborales, trabajo significativo y participacion en la construccion
de trabajos basados en la naturaleza. El objetivo fue Ila relacion entre el ajuste de las
demandas del empleo y las habilidades, las creencias laborales, el trabajo significativo
y la participacion de personas en trabajos basados en la naturaleza, los gerentes deben
considerar implementar intervenciones para afectar el ajuste de las demandas y
habilidades (a traves de las intervenciones de gestion de recursos humanos) y las
creencias laborales de las personas que trabajan en la naturaleza (a través de la
preparacion del trabajo). Promover las percepciones de un trabajo significativo podria
contribuir a un mayor compromiso personal. Este articulo contribuye al conocimiento
cientifico sobre los efectos de un trabajo significativo y sus antecedentes en el

compromiso personal.

Radstaak y Hennes (2017) ejecutaron una investigacion sobre El intercambio de
lideres y miembros fomenta el compromiso laboral: el papel mediador de la creacion de
trabajo, este articulo nos indica el equilibrio correcto entre las demandas de trabajo y
los recursos de trabajo es esencial para que los empleados aporten energia y entusiasmo
al trabajo. Los empleados que experimentan relaciones de alta calidad con sus
supervisores pueden elaborar activamente sus demandas de trabajo y recursos de trabajo
y sentirse mas comprometidos, donde intenta obtener mas informacion sobre las
asociaciones entre LMX, la creacién de trabajos y el compromiso laboral. Se formuld
la hipotesis de que las relaciones de alta calidad con los supervisores fomenta el
compromiso de trabajo, ya que estimula a los empleados a elaborar sus puestos de
trabajo mediante el aumento de los recursos laborales y sociales estructurales y
solicitudes de empleo desafiantes y por la disminucion de trabajo que dificulta exige,
Los hallazgos de este estudio demostraron la importancia de las relaciones de alta
calidad con los supervisores y fueron Unicos al examinar la asociacion entre LMX y la

preparacion del trabajo.

Peral y Geldenhuys (2016) desarrollaron su investigacion acerca de Los efectos
de la elaboracion del trabajo en el bienestar subjetivo entre los profesores de secundaria
sudafricanos - La preparacion del articulo puede dar lugar a una serie de resultados
positivos para los maestros, como un aumento de la significacion y el compromiso en

el trabajo. EI aumento del compromiso laboral y el significado psicolégico pueden
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producir beneficios positivos para la préactica de la ensefianza, destacando asi
(JOBCRAFTING). El objetivo del articulo fue investigar la relacion entre la preparacion
del trabajo y el bienestar subjetivo entre los maestros de secundaria de Sudafrica. El
bienestar subjetivo comprende el significado psicoldégico y el compromiso laboral. Se
explor6 més a fondo el potencial efecto mediador que el significado psicoldgico tenia
en esta relacion, destaca la importancia de la creacion de trabajo para el bienestar de los
maestros. Ademas, contribuye a la literatura relacionada con la creacion y la ensefianza
del trabajo especificamente, asi como a la investigacion limitada sobre la elaboracion

del trabajo que se ha realizado en el contexto de Sudéafrica.

Tims y Bakker (2010) desarrollaron su investigacion acerca de la Creacion de
trabajos: hacia un nuevo modelo de redisefio de trabajos individuales, Durante mucho
tiempo, los empleados han sido vistos como actores pasivos de sus tareas asignadas.
Recientemente, varios académicos han argumentado que la teoria del disefio de trabajo
debe abordar la influencia de los empleados en sus disefios de trabajo. El proposito del
articulo fue ajustar la elaboracion del trabajo en la teoria del disefio del trabajo. El
estudio fue un intento de arrojar méas luz sobre los tipos de comportamientos proactivos
de los empleados individuales en el trabajo. Ademas, exploramos el concepto de
creacion de trabajo y sus antecedentes y consecuencias. Con este documento tedrico,
deseamos contribuir al redisefio de la literatura laboral y, mas generalmente, a la
literatura sobre el comportamiento organizacional positivo (Bakker y Schaufeli, 2008).
En lugar de centrarse en los trabajos al redisefarlos, argumentamos que el enfoque debe
estar en las personas que realizan el trabajo. De esta manera, es mas probable que los
empleados estén motivados y experimenten bienestar cuando realizan el trabajo porque
se ajusta mejor a sus capacidades y necesidades individuales. Las organizaciones que
regularmente evallan el ajuste persona-trabajo de sus empleados pueden, a su vez,
experimentar importantes beneficios de estos empleados saludables, prosperos y

motivados que redisefian individualmente sus propios

Calderén y Fernandez (2017). Desarrollan su investigacion cientifica en el
Modelo Demandas-Control-Apoyo social en el estudio del estrés laboral en el Per(
donde los factores psicosociales en el trabajo (FPT) surgen de la interaccion de las
condiciones laborales, la experiencia y percepcion del empleado y, tienen la posibilidad

de afectar favorable o desfavorablemente la salud y el bienestar de los trabajadores, asi

12



como el desarrollo de las organizaciones. Se llega a la conclusion Sin embargo, el
estudio de los RPT todavia no es considerado en investigaciones peruanas, que se
evidencia por la ausencia de articulos publicados sobre el particular, y por la falta de
disciplinas como psicologia de la salud ocupacional en los curriculos universitarios,
desconociéndose su impacto en el trabajador y en las organizaciones laborales. Por ello,
se cree necesario incentivar estos estudios vislumbrando propuestas tedricas que guien

adecuadamente al investigador sobre el fendmeno de los RPT

Dutton (2017) en su investigacion acerca de Job Crafting nos dice: "Cada vez
mas las personas trabajadores estan siendo vistas como agentes libres que pueden
modelar sus experiencias de trabajo”. En concepto Job Crafting es una metodologia que
permite adaptar de manera proactiva el puesto trabajo a manera de nuestros intereses,
las descripciones del puesto de trabajo son universalistas, de aplicacion para todo el
mundo independientemente de la persona que este ocupandolo en ese instante; en

cambio el Job Crafting parte de las consideracion de las diferencias y particularidades.

Pendon (2018) en su investigacion Job Crafting o como disefiar tu puesto de
trabajo, nos dice que es una metodologia y/o herramienta que nos ayuda a disefiar
nuestro puesto de trabajo de forma proactiva adatandolo a nuestras necesidades,
fortalezas, pasiones y objetivos. ElI Job Crafting deposita en nosotros el cambio y
direccion de nuestra vida profesional, por tanto nosotros mismo tenemos que adaptar,

disefiar y modelar nuestro puesto de trabajo.

Samaniego (2018) en su investigacion por acerca de construir el trabajo perfecto,
no dice que significa estar abierto a las necesidades y motivaciones de cada trabajador
puede tener consecuencias positiva en la empresa, ademas de aumentar la satisfaccion
de os empleados, van de mano con el Job Crafting. La gestidn y la retencion del talento
son dos de los términos de moda y lo que necesitan las empresas es trabajar con aquellos

que aporten mas valor, sean empleados o agente externos, como freelances.

Los investigadores organizaciones han ido disefiando la metodologia del Job Crafting
siendo: es poder adecuar las habilidades, conocimientos, intereses y preferencias de cada

empleado a las demandas de su puesto.
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1.3.Teorias relacionadas al tema:

1.3.1. Job Crafting:

1.3.1.1. Definicién de Job Crafting

Las personas realizan cambios en sus puestos de trabajo mediante su propia
iniciativa, con o sin los consentimientos de sus jefes. (Kulik et al. 1987, citado
por Lazarte 2016).

El Job crafting posee conductas bajo la propia iniciativa de los trabajadores
con el objetivo de alinear las conductas de su puesto de trabajo con sus
expectativas personales. (Wrzesniewski y Dutton 2001, citado por Lazarte
2016).

El job crafting son los cambios que un trabajador puede hacer para balancear
las demandas y recursos laborales con sus habilidades y necesidades personales
(Tims y Bakker 2010, citado por Lazarte 2016).

El job crafting es el cambio de ciertos aspectos del trabajo dentro de los
limites de las actividades especificas de éste (Berg y Dutton 2011, citado por
Lazarte 2016).

El job crafting es una intervencion de mejora al nivel personal comenzando
por el mismo trabajador, con el objetivo de cambiar el entorno laboral generando
asi un ambiente mas ameno y menos (Bakker y Demerouti 2013, citado por
Lazarte 2016).

Job Crafting es la creacion de mejoras que el colaborador le da a su puesto
de trabajo las cuales le ayudan a lidiar con el estrés laboral y hace que el
cumplimiento de los objetivos tanto de la empresa como personales sea mas

factibles.
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1.3.1.2. Job Crafting Segun EIl Modelo De Demandas Y Recursos
Laborales:

El Job Crafting, no esta basado en un marco teorico es por ello que mediante el
modelo de demandas y recursos laborales quiere determinar la aproximacion de

dicho fendbmeno a investigar.

Recursos del trabajo (por ejemplo, autonomia y retroalimentacion,
respectivamente), las demandas de desafios (es decir, iniciar nuevos proyectos)
y las demandas laborales obstaculizadoras (es decir, demandas cognitivas y
emocionales), la elaboracion individual del trabajo implica un aumento
proactivo de los estudios estructurales y sociales utilizando esta escala de
elaboracion del trabajo. Recursos y demandas de trabajo desafiantes
relacionadas positivamente con el compromiso de los empleados. Tomados en
conjunto cuando los empleados aumentan de forma proactiva sus recursos de
trabajo y desafian las demandas laborales, pueden tener éxito en aumentar su
propio compromiso laboral. (Bakker et al., 2012, citado por Truss, Delbridge,
Alfes, Shantz & Soane ,2014).

Mientras que los empleados utilicen de manera efectiva sus recursos de trabajo
permitiendo asi poder afrontar sus demandas laborales de esta manera generando

que los empleados muestren mas compromiso laboral.

Plantea que las caracteristicas de todo puesto de trabajo pueden ser divididas en
dos grandes categorias: demandas y recursos (Bakker y Demerouti 2007, citado
por Garcia & Sanchez 2015).

El trabajo se puede dividir en dos categorias: demas y recursos.

1.3.1.2.1. Las Demandas Laborales

Se definen como aquellos aspectos del trabajo (fisico, psicoldgico, social

u organizacional) que requieren esfuerzos fisicos o psicolégicos por parte
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del trabajador y tienen costos asociados, ya sean fisioldgicos o
psicoldgicos (Demerouti, Bakker 2007, citado por Garcia y Sanchez
2015).

Las demandas laborales son aquellas en donde el trabajador tiene

desgaste fisioldgico y psicolégico.

1.3.1.2.2. Los Recursos Laborales

Son todos los aspectos laborales que ayudan a lidiar con las demandas y
con sus costos asociados, que facilitan el cumplimiento de objetivos y
estimulan el crecimiento y desarrollo del colaborador. Adicionalmente,
los recursos laborales han mostrado actuar como factores motivacionales

(Bakker y Demerouti 2007, citado por Garcia y Sanchez 2015).

Los recursos laborales son todo lo que el trabajador posee para poder
lidiar con todas las demandas que se le pueden presentar en su puesto de

trabajo y de esta poder aligerar la carga de trabajo.

1.3.1.3. Las dimensiones de Job Crafting:

Las alteraciones del trabajo promovidos por los empleados de acuerdo con Tims
et al. (2012) se realizan principalmente para sostener una igualdad entre las
demandas del trabajo y los recursos de trabajo por lo que perciben los empleados
en su entorno de trabajo, Tims et al. (2012) sostuvo que estas alteraciones de
trabajo llevadas a cabo por los empleados podrian ser principalmente de las

cuatro categorl'as.

Las dimensiones de Job Crafting, se establecen para poder lidiar las demandas y

sus recursos de trabajo.
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1.3.1.3.1. El aumento de los recursos estructurales del empleo:

A fin de optimizar el rendimiento en los empleados y en los niveles de la
organizacion, el personal pueda esforzarse para engrandecer los recursos
estructurales, tales como exigir la variedad en sus recursos, mas
autonomia, la responsabilidad en la mejoria de trabajo y know-how de
sus empleadores para conseguir el progreso personal y la exploracién de
mas oportunidades.

1.3.1.3.2. Disminucion de las demandas del trabajo:

Los empleados pueden minimizar el nimero de tareas mediante la
supresion de algunas que se sienten tanto fisica como psicolégicamente
incdmodos como pueden conscientemente evitar compromisos que hacen
su trabajo en general abrumador. Evitar trabajar durante largas horas,
tomar decisiones complicadas o haciendo caso omiso de las personas que
pueden afectarles emocionalmente son algunos de los ejemplos de este

tipo de elaboracion.

1.3.1.3.3. El aumento de los recursos sociales de empleo:

En interés de la mejora en el rendimiento, los empleados pueden buscar
orientacion, opiniones y comentarios de los superiores, subordinados y
compafieros, y, por lo tanto, se pueden acumular un apoyo social deseado
en el ambiente de trabajo. Este apoyo social tiene relacion con su

rendimiento en el trabajo.

1.3.1.3.4. Aumento de las demandas desafiantes del trabajo:

Con el fin de mantener el interés y evitar el aburrimiento en el trabajo de
uno, los empleados pueden intentar ampliar el alcance de su trabajo o
mezclar las tareas del puesto de trabajo para que sea mas dificil. Asuncién

de responsabilidades adicionales y que muestran interés en los nuevos
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desarrollos de trabajo y las tareas son algunos de trabajo la elaboracion

de iniciativas de los empleados.

1.3.1.4.Relacién del Job Crafting con otras variables Organizacionales:
1.3.1.4.1. Compromiso Laboral

El compromiso laboral gracias a sus dimensiones: vigor, dedicacion y

absorcidn; generando asi una mayor eficiencia en su trabajo.

1.3.1.4.2. Satisfaccion Laboral y Motivacion

Si el trabajador se siente motivado esto conlleva a que él pueda
desempefiarse correctamente ya se recompensando econémicamente o

mediante una linea de carrera lo cual genera una satisfaccion.

1.3.1.4.3. Disposicion y Adaptacion Al Cambio

El Job Crafting es una herrmienta atil para los colaboradores cuando
afrontan cambios organizacionales, atribuyendo en este caso a los
propios colaboradores un papel muy importante en todos los procesos
(Demerouti et al., 2013, citado Raposo 2015).

1.4.Formulacion del Problema

¢Cdmo se realiza la préactica del Job Crafting de los trabajadores de la caja Trujillo de la

region de Piura en el afio 2018?
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1.5.Justificacion

1.5.1. Por conveniencia:

Tiene como fin tener una vision mejor de cémo se encuentra la empresa si emplea el job
crafting para la toma de decisiones del gerente. Contribuird a construir propuestas de

mejora para la empresa.

1.5.2. Relevancia social:

La investigacion realizada determina que existe un nivel Medio en la practica del Job
Crafting de los colaboradores de la Caja Trujillo, lo que ayudo a la empresa a tomar

medidas acerca del desenvolvimiento de los colaboradores a través de la ésta préactica.

1.5.3. Implicaciones practicas:

Servir como antecedentes para otros trabajos de estudios.

Interiorizar al colaborador con su puesto de trabajo

Los resultados ayudan para una mejor toma de decisiones respecto a la variable: Job
crafting

Los instrumentos validos y confiables utilizados en esta investigacion pueden servir para

realizar otros estudios.

1.6.Hipdtesis

Hi. La existencia de la préactica del Job Crafting tiene un nivel alto en los colaboradores

de la Caja Trujillo

1.7.0bjetivos

1.7.1. Objetivo general

Evaluar el nivel de la préactica del Job Crafting en los colaboradores de una entidad

financiera de la region de Piura en el afio 2018.
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1.7.2.Objetivos especificos

O1: Determinar el nivel del Aumento de los Recursos Estructurales del empleo en

los colaboradores de la Caja Trujillo

O2: Determinar el nivel de Disminucién de las Demandas del Trabajo en los

colaboradores de la Caja Trujillo.

O3: Determinar el nivel del Aumento de los Recursos Sociales del Empleo en los

colaboradores de la Caja Trujillo.

Og4: Determinar el nivel del Aumento de las Demandas Desafiantes del Trabajo

en los colaboradores de la Caja Trujillo.
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I1. Método:

2.1.Disefio de la investigacion:

No experimental, Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Corte transversal. Segun Hernandez et al. (2014).

Los disefios transeccionales descriptivos. Segin Hernandez et al. (2014)

Donde:
M: Colaboradores de la Caja Trujillo de la region Piura.
Ox: Job Crafting.

2.2 Variables:

Variable 1: Job Crafting

21



Matriz de Operacionalizacion:

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Medicion
Conceptual Operacional
1. Aumento Trato de desarrollar mis capacidades.
De Los Trato de desarrollarme profesionalmente.
Recursos Trato de aprender cosas nuevas en el trabajo.

El Job Crafting EI grado del Job Estructurales Me aseguro que yo uso mis capacidades al maximo.

son los  Crafting lo  Del Empleo. Decido por mi cuenta la forma en que hago las cosas.

cambios que un - mediremos a Me aseguro de que mi trabajo es menos intenso

trabajador través de cuatro mentalmente.

puede  hacer dimensiones para Trato de asegurar que mi trabajo es emocionalmente menos

para balancear Lo cual se intenso.

Las Demandas emp!earé como Administro mi trabajo de modo que trato de minimizar el
£ Y  Recursos tecnicalaencuesta 2 Disminucién  contacto con las personas cuyos problemas me afecta
£ Laborales con haciendo uso del De Las emocionalmente. _
S sus habilidades ~ cuestionario como  Demandas Del ~ Personas cuyas expectativas no son realistas. Ordinal
2 y necesidades instrumento  de Trabajo. Trato de ase
S personales medicion. to gurarme de que no tengo que tomar muchas

(Tims v decmqnes d.IfICU|t98aS en el trabajo.

Bakker 2010, Organizo mi trabajo asegurandome de que no tengo que

citado por concentrarme durante un periodo demasiado largo a la vez.

Lazarte 2016). 3. Aumento De Le pregunto a mi supervisor si se satisface con mi trabajo.

Los Recursos
Sociales Del
Empleo.

Considero que mi jefe es digno de admirar.

Solicito comentarios sobre mi rendimiento en el trabajo.

Solicita consejos a los colegas.

4. Aumento de
las demandas

Cuando hay un proyecto interesante que pasa, me ofrezco de
forma proactiva como compariero de trabajo.
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desafiantes del
trabajo.

Si hay nuevos desarrollos, yo soy uno de los primeros en aprender
acerca de ellos y praobarlos.

Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, lo veo como una
oportunidad para iniciar nuevos proyectos.

Regularmente realizo tareas adicionales a pesar de que no
recibo sueldo extra por ellos.

Trato de realizar las tareas mas complejas para después
compararlas con las otras tareas.

Nota: Elaborada con la teoria de Tims y Bakker 2010
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2.3.Poblacién y muestra:

2.3.1. Poblacioén

Se trabajara con una poblacion conformada por los 35 colaboradores del area
de créditos de la Caja Trujillo de la region de Piura.

2.3.1.1.Criterios de Inclusion:

Todas de trabajadores que laboren en el area de crédito de la Caja Trujillo sede
Talara, Sullana, Chulucanas, Piura; ubicados en la regién de Piura en el afio
2018.

2.3.1.2. Criterios de Exclusion:

Aquellas personas que no laboren en el area de crédito de la financiera Caja
Trujillo sede Talara, Sullana, Chulucanas, Piura; ubicados en la regién de

Piura durante el afio 2018.

2.3.2. Muestra

Esta conformada por el total de los trabajadores en el area de créditos de la
Caja Trujillo sede Talara (7), Sullana (8), Chulucanas (8), Piura (12);
ubicados en la region de Piura durante el afio 2018, puesto que la poblacion
de estudio no es tan grande, por eso la muestra es la misma cantidad que la
poblacion que son 35 colaboradores del area de créditos de las sedes

mencionadas.
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2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad:

2.4.1. Técnica e instrumento de recoleccion de datos:

Para identificar la existencia del Job Crafting se realiza una encuesta, en
donde se empled un cuestionario, el que se consigné con 21 items que estan
relacionados con los indicadores del Job Crafting, que se medira por una
escala tipo Likert, que se encuentran agrupados en 4 dimensiones: Aumento
de los recursos estructurales del empleo compuesta por los items (1 al 5), para
la Disminucion de las demandas del trabajo compuesta por los items (6 al 11),
Aumento de los recursos sociales del empleo compuesta por los items (12 al
16) , Aumento de las demandas desafiantes del trabajo compuesta por los
items (17 al 21).

2.4.2. La Validez:

Es validada por jueces especialistas.

2.4.3. La Confiabilidad:

Asi mismo se aplicd una prueba piloto. . Para su confiabilidad se determina
el Alpha de Cronbach en donde la variable Job Crafting se alcanzé una
confiabilidad: 0.83 con un nivel de confiabilidad buena (ver Anexo N° 12),

siendo un test consistente y adecuado para el estudio.

Estadisticas de fiabilidad
Job Crafting

Alfa de Cronbach | N de elementos

,834 21
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2.5.

2.5.

2.6.

Meétodos de Analisis de Datos:

1. Uso de estadistica descriptiva.

Se mostrard la distribucion de datos por indicadores de la variable, se examinaran los
resultados a través de tablas y figuras con sus respectivos porcentajes, asi como la
descripcion e interpretacion de los estadisticos descriptivos, las cuales se calcularan
utilizando el programa estadistico SPSS.

Aspectos Eticos

En el presente proyecto de investigacion se desarrollara conforme a los lineamientos
brindados por la facultad de Ciencias Empresariales, la norma vigente sobre citas APA,
la verificacion de la informacion a investigar que se tendra en cuenta al momento de

realizar la presentacion de los resultados.
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I1l.  Descripcion de Resultados

Objetivo 1: Determinar el nivel del Aumento de los Recursos Estructurales del empleo en

los colaboradores de la Caja Trujillo.

Tabla 3.1

Aumento de los Recursos Estructurales del Empleo

Frecuencia  Porcentaje

Medio 19 54,3
Alto 16 457
Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la Caja Trujillo de la

Region Piura

Segun las encuestas aplicadas nos indicaron que el 54% los colaboradores de la Caja Trujillo
de la region de Piura, tienen un nivel Medio en el Aumento de los recursos estructurales del
empleo lo que significa que ellos mismos toman la iniciativa de aprender y a su vez de

prepararse constantemente personal y profesionalmente.

27



Objetivo 2: Determinar el nivel de Disminucion de las Demandas del Trabajo en los

colaboradores en una financiera.

Tabla 3.2
Disminucion de las demandas del trabajo

Frecuencia  Porcentaje

Medio 18 51,4
Alto 17 48,6
Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la Caja Trujillo de la

Region Piura

Se obtuvo que el 51% de los colaboradores de la Caja Trujillo de la region Piura, tienen un

nivel Medio en la Disminucion de las demandas del trabajo lo que significa que los

colaboradores tratan de hacer que sus actividades sean menos complicadas a través de evitar

el estrés con personas y/o temas tediosos.
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Objetivo 3: Determinar el nivel del Aumento de los Recursos Sociales del Empleo en los

colaboradores en una financiera.

Tabla 3.3
Aumento de los recursos sociales del empleo

Frecuencia  Porcentaje

Medio 24 68,6
Alto 11 31,4
Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la Caja Trujillo de la

Region Piura

Segun los datos obtenidos se observa que el 69% los colaboradores de la Caja Trujillo de

la region de Piura, tienen un nivel Medio en el Aumentos de los recursos sociales del

empleo, que indica que estan utilizando de manera asertiva los comentarios u opiniones de

terceros acerca de su rendimiento el cual le ayuda a progresar de manera continua.
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Objetivo 4: Determinar el nivel del Aumento de las Demandas Desafiantes del Trabajo en

los colaboradores en una financiera.

Tabla 3.4
Aumento de las demandas desafiantes del trabajo

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 2 5,7

Medio 27 77,1
Alto 6 17,1
Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la Caja Trujillo de la

Region Piura

Segun los datos se observa que el 77% los colaboradores de la Caja Trujillo de la region de
Piura, tienen un nivel Medio en el aumento de las demandas desafiantes del trabajo debido
a que se encuentran constantemente adquiriendo nuevos retos los cuales permitiran el

cumplimiento de sus objetivos personales, asi como los de la empresa.

30



Comprobacion de la Hipdtesis: Evaluar el nivel de la préctica del Job Crafting en los

colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de Piura en el afio 2018.

Figura 3.5

Nivel del Job Crafting

70%

60% 66%

50%

40%

30% - 34%
20%

10%

0%
Medio Alto

Figura 3.1: Valores obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la Caja Trujillo de la region de

Piura.

En la figura 3.1 se sefiala que el nivel de la practica del Job Crafting es un nivel Medio
ocupando el 66% de los colaboradores, lo que indica que éstos si realizan la préactica del
Job Crafting haciendo uso de las 4 dimensiones de dicha variable, aplicando asi recursos
de distintas formas para poder minimizar las actividades abrumadoras en el trabajo y asi

cumplir con los objetivos de la empresa.
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V. Discusion

La Caja Trujillo - Regidn Piura de las agencias: Sullana, Piura, Talara y Chulucanas, son
agencias financieras; que en los Ultimos afios han experimentado un gran crecimiento y tiene
gran potencial para crecer cada dia mas, algunas de las agencias han pasado por dificultades,
pero han sabido salir adelante y superar dichas deficiencias. Caja Trujillo, tiene muchas
fortalezas que faltan explorar, dicha entidad financiera esta en constante proceso de
aprendizaje para convertirse en el mejor del rubro de la Regidn Piura, perteneciendo al sector
privado que brinda servicios de captacion de depésitos, colocacion de créditos, compra y
venta de deudas.

Los colaboradores de dichas agencias en mencion, no mantienen un horario rigido, de
acuerdo parametros de metas a cumplir mensualmente. De este modo se pudo distinguir que
los trabajadores tienen una carga laboral mediante metas a cumplir. Donde se realizo esta
investigacion que tiene como finalidad evaluar el nivel de la préactica del Job Crafting en
los colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de Piura en el afio 2018. Asi como
Determinar el nivel del Aumento de los Recursos Estructurales del empleo en los
colaboradores en una financiera, Determinar el nivel de Disminucion de las Demandas del
Trabajo en los colaboradores en una entidad financiera, Determinar el nivel del Aumento de
los Recursos Sociales del Empleo en los colaboradores en una entidad financiera, Determinar
el nivel del Aumento de las Demandas Desafiantes del Trabajo en los colaboradores en una

entidad financiera.

En el primer objetivo, se indica en los resultados de la tabla 3.1 Determinar el nivel del
Aumento de los Recursos Estructurales del empleo en los colaboradores en una financiera,
en el 54.3 % los colaboradores tienen un nivel Medio y el 45.7% los colaboradores tienen
un nivel Alto, en el Aumento de los recursos estructurales del empleo. Raposo (2015), quien
describe a las Habilidades Politicas, Job Crafting e Innovacion en las Organizaciones en la
ciudad de Madrid, estan relacionadas debido a que el personal puede esforzarse para
engrandecer los recursos estructurales. Se concluye de forma positiva de acuerdo a las
conductas innovadoras las cuales servira para conseguir el progreso personal y la
exploracion de mas oportunidades y donde se explica que el 54.3% que representa un nivel

Medio en el Aumento de los recursos estructurales del empleo porque son ellos mismos los
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que estimulan a tener iniciativa de aprender y a su vez de prepararse constantemente para
poder ir creciendo personal y profesionalmente. Por lo tanto; se afirma lo expuesto por el
autor, debido que los colaboradores tienen caracteristicas, las cuales integran en su progreso
personal como profesional dentro de su lugar de trabajo, generando mejores resultados en
las metas establecidas para la empresa

El objetivo namero tres en su tabla 3.3, indica el nivel del Aumento de los Recursos
Sociales del Empleo en los colaboradores en una financiera en los colaboradores en una
financiera., en el 68.6% los colaboradores tienen un nivel Medio y el 31.4% los
colaboradores tienen un nivel Alto, lo cual se reafirma con lo expuesto por Romero (2017)
quien indica que el Estrés laboral y el Job Crafting estan relacionadas ambas debido a que
los colaboradores tienen interés en mejorar su rendimiento con la ayuda de los recursos
sociales disponibles. Se concluye que que los colaboradores tienen un apoyo por parte de la
empresa en cuanto a sus funciones. Y en donde el 68.6% de los colaboradores tienen un nivel
Medio donde indican que estan utilizando de manera asertiva los comentarios u opiniones
de terceros acerca de su rendimiento el cuél le ayuda a progresar de manera continua. La
conclusion obtenida por lo expuesto es aceptada, por lo sugerido se afirma que los
trabajadores de la empresa deben tener una mayor motivacion personal y a la vez la empresa
debe capacitar al personal con charlas (feedback) para asi puedan tener un mejor desempefio

organizacional.

En el objetivo nimero cuatro de la investigacion en la tabla 3.4 nos muestra el nivel del
Aumento de las Demandas Desafiantes del Trabajo en los colaboradores en una financiera.,
en el 5.7% los colaboradores tienen un nivel Bajo, 77.1% los colaboradores tienen un nivel
Medio y el 17.1% los colaboradores tienen un nivel Alto, en el nivel del Aumento de las
demandas desafiantes del trabajo lo mencionado anteriormente se ratifica con lo sefialado
por Tims y Bakker (2010), quien indica que los empleados amplian su conocimiento donde
el propdsito fue ajustar la elaboracion del trabajo en la teoria del redisefio de la literatura
laboral y sobre todo el comportamiento organizacional, Se concluye que la dimension de
Aumento de las demandas desafiantes del trabajo con un 77.1% con un nivel Medio debido
a que se encuentran constantemente adquiriendo nuevos retos los cuales permitiran el
cumplimiento de sus objetivos personales, asi como los de la empresa. Por lo tanto se

rechaza, porque los colaboradores no terminan de manera positiva un reto profesional y para
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poder cumplir de manera positiva dicho reto, el colaborador tendria que ser capacitado ante

un nuevo desafio que se puede presentar dentro de la empresa.

La hipotesis planteada en el desarrollo de la investigacion fue la existencia de la préctica del
Job Crafting en un nivel alto en los colaboradores de una entidad financiera, pero segun los
resultados se sefiala que el nivel de la préctica del Job Crafting es un nivel Medio ocupando
el 66% de los colaboradores, lo que indica que éstos si realizan la practica del Job Crafting
haciendo uso de las 4 dimensiones de dicha variable, aplicando asi recursos de distintas
formas para poder minimizar las actividades abrumadoras en el trabajo y asi facilitar el
cumplimiento de los objetivos de la empresa, lo cual se confirma con lo expuesto por Garcia
y Sanchez (2015), donde lleg6 a concluir que la practica del Job Crafting resulta de gran
utilidad dadas las caracteristicas del contexto laboral actual, por lo tanto el Job Crafting
ayudaria a mejorar las necesidades de la organizacion como las demandas que presentan los
trabajadores de hoy en dia, quienes son cada vez mas autonomos y menos dependiente de la

organizacion donde trabajan.
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V. Conclusiones

5.1.En la investigacion se determind que el 54% de los colaboradores del area de crédito de
la Caja Trujillo de la region Piura, tienen un nivel Medio en el Aumento de los recursos
estructurales del empleo lo que significa que ellos toman a su favor todos los recursos
con los que cuentan para que puedan realizar sus actividades con menor esfuerzo. (Tabla
3.1)

5.2.Se lleg6 a determinar que el 51% de los de crédito de la Caja Trujillo de la region Piura,
tienen un nivel Medio en la Disminucion de las demandas del trabajo lo que significa
que los trabajadores le dan a su esfuerzo un limite, evitando la sobre carga laboral y el
estrés. (Tabla 3.2)

5.3.Se determino que el 69% de los de la Caja Trujillo de la region Piura, tienen un nivel
Medio en el Aumentos de los recursos sociales del empleo por lo que se estan aceptando
de manera positiva los comentarios u opiniones acerca de su rendimiento laboral. (Tabla
3.3)

5.4.Se lleg6 a determinar que el 77% de crédito de la Caja Trujillo de la region Piura, tienen
un nivel Medio en el Aumento de las demandas desafiantes del trabajo lo que significa
que los trabajadores estan siempre acatando nuevos retos tanto en la empresa como de si
mismos. (Tabla 3.4)

5.5.La préactica del Job Crafting se realiza en un nivel Medio, ocupando el 66% de los 35
colaboradores encuestados del area de credito de la Caja Trujillo de la region de Piura,

lo que indica que estan haciendo uso de las 4 dimensiones de dicha variable. (Figura 3.5)
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VI. Recomendaciones

6.1.Se recomienda al jefe de recursos humanos poner énfasis en las dimensiones del Job
Crafting, realizando talleres que ayuden a elevar el nivel de la préctica del Job Crafting

de los colaboradores de la Caja Trujillo.

6.2.Se recomiendo al encargado de recursos humanos trabajar en la motivacion de los
colaboradores y en la flexibilidad de la carga de trabajo de los colaboradores de la Caja

Trujillo.

6.3.Se recomienda al administrador de cada agencia en mencion trabajar de la mano con sus
colaboradores en cuando a la disminucion de sus demandas laborales, atreves .de
acciones de mejora acerca del aprovechamiento de los recursos que posee el trabajador

y/o de las agencias.

6.4.Se recomienda al administrador o responsable del area de créditos de las agencias en
mencion implementar un sistema de monitoreo en cuanto a la existencia del Job Crafting
con la finalidad de que el nivel de la practica del Job Crafting en sus colaboradores no

descienda.

6.5. A futuros investigadores se recomienda realizar estudios explicativos con disefio cuasi
experimental donde se aplique estrategias sobre la cultura organizacional abierta,
positiva y atractiva, que requiera de un esfuerzo continuo en sus colaboradores donde

potenciaria su talento humano en la préctica del Job Crafting en entidades financieras.
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Anexo N° 01
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Anexo N° 02

CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo, AUz 270 Wniswd EPmR , titular del DNIL N°
V3249260 » SREG - profesion
T . Eomd) Ul , ejerciendo actualmente como
DowErE [n im0 o en la Institucién

Ly

Por medio de la presente hago constar que he revisslo con fincs de Validacion del
mmm(mﬁonuio),alose{ectosdesuapﬁwiéna!pemnal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
. Congruencia de ftems 5
Amplitud de contenido ; P
Redaccion de los frems . %
Claridad y precisién pad

BaTrjillo, alos__ @4 dias delmesde__soareo del 20(B

41



Anexo N° 03
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Anexo 04

Matriz de Consistencia
. Definicién Definicién . . Escala De
. . .. . Variabl ; Dimension .
Problema Obijetivo Hipdtesis ariables Conceptual Operacional ensiones Indicadores Items  Medicidn
Objetivo . .
General- Trato de desarrollar mis capacidades. 1
LA tod Trato de desarrollarme profesionalmente. 2
.I UMento 08 “rato de aprender cosas nuevas en el 3
Otsr refurrslos trabajo.
. . eds IUC u Ia & "Me aseguro de utilizar mis capacidades al 4
Evaluar el nivel El job crafting el empleo. . ino.
la practica del son los i Decido por mi cuenta la forma en que
(Comose  Job Crafting de Hi. La cambios que El g::?t?ngellg()b hago Iaspcosas g 5
i los colaboradores acti i ) - - -
re;ah_za la d financi practica un trabajador mediremos atraves Me aseguro de que mi trabajo es menos
practica del 0G€unafinanciera  del Job puede hacer : 6
; de la ciudad de ; o de cuatro intenso mentalmente.
Job Crafting “¢ Y Crafting 5 para balancear . . - -
Piura en el afio ; o dimensiones para Trato de asegurarme que mi trabajo es
de los tiene un las demandas . . 7
colaborador 2018. nivel alto 0 FECUISOS lo cual se empleara emocionalmente menos intenso.
o Y como técnica la Administro mi trabajo de modo que trato Ordinal
es de una en los = laborales con X S
. X 5 encuesta haciendo de minimizar el contacto con las personas
financiera colaborado @ sus 8
L . uso del ... cuyos problemas me afecta
de la region res de una habilidades y . . 2. Disminucién .
. . . cuestionario como emocionalmente.
de Piura en entidad necesidades instrumento de de las Organizo mi trabajo con el fin de
el afio 2018? Objetivos financiera. personales medicion demandas del migimizar ol cont a{cto CON DEFSONES CLVAS 9
Especificos: (Timsy ' trabajo. : on p y
expectativas no son realistas.
Bakker 2010)
O1: Determinar Trato de asegurame de que no tengo que
el nivel del tomar muchas decisiones dificultosas en el 10
Aumento de los trabajo.
Recursos Organizo mi trabajo asegurandome de que
Estructurales del no tengo que concentrarme durante un 11
empleo en los periodo demasiado largo a la vez..
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colaboradores en
una financiera.
02: Determinar
el nivel de
Disminucién de
las Demandas del
Trabajo en los
colaboradores en
una financiera.
03: Determinar
el nivel del
Aumento de los
Recursos
Sociales del
Empleo en los
colaboradores en
una financiera.
O4: Determinar
el nivel del
Aumento de las
Demandas
Desafiantes del
Trabajo en los
colaboradores en
una financiera.
O5: Elaborar una
propuesta de
mejora segun los
resultados.

3. Aumento de
los recursos
sociales del

empleo.

Pido a mi supervisor gque me otorgue la
responsabilidad de entrenar a los nuevos
integrantes del equipo.

12

Le pregunto a mi supervisor si se satisface
con mi trabajo.

13

Considero que mi jefe es digno de
admirar.

14

Solicito comentarios sobre mi rendimiento
en el trabajo.

15

Solicito consejos a los colegas.

16

4. Aumento de

las demandas

desafiantes del
trabajo.

Cuando hay un proyecto interesante que
pasa, me ofrezco de forma proactiva como
compafiero de trabajo.

17

Si hay nuevos desarrollos, yo soy uno de
los primeros en aprender acerca de ellos y
probarlos.

18

Cuando no hay mucho que hacer en el
trabajo, lo veo como una oportunidad para
iniciar nuevos proyectos.

19

Regularmente realizo tareas adicionales a
pesar de que no recibo sueldo extra por
ellos.

Trato de realizar las tareas mas complejas
para después compararlas con las otras
tareas.

21
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CONSTANCIA DE RECOLECCION DE DATOS

EL QUE SUSCRIBE:

ADMINISTRADOR DE LA CAJA TRUJILLO DE LA REGION PIURA

HACE CONSTAR:

Que los alumnos Cérdova Sanchez, Luigui identificado con DNI N° 70435295 y
Ramirez Reyes, Jharicsa identificada con DNI N° 71208459, estudiantes del X ciclo de
la escuela de Administracién de la Universidad César Vallejo, han recolectado datos
correspondientes al desarrollo de su trabajo de investigacién en la Caja Trujillo de la
region Piura.

Se expide el presente documento, a peticién de los interesados.




Anexo N° 05
ENCUESTA DEL JOB CRAFTING

PRESENTACION: Reciba Ud. el mas cordial saludo de los estudiantes de la Escuela Profesional
de Administracion de la Universidad César Vallejo. Este cuestionario se realiza para completar los
requisitos de tesis con una duracion de 5 a 10 minutos que contara con 5 opciones de respuesta, lo
que nos ayudara a de Determinar la relacion entre Job Crafting y el Compromiso Laboral en la Caja
Trujillo de la ciudad de Talara en el afio 2018. Agradecemos por ante mano su gentil participacion.

Totalmente De | De acuerdo | Nide acuerdo, ni en | Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
DATOS GENERALES:
SEXO: E M EDAD:
Aumento de los Recursos Estructurales del Empleo 11234

1. Trato de desarrollar mis capacidades.

2 Trato de desarrollarme profesionalmente.

3. Trato de aprender cosas nuevas en ¢l trabajo.

4. Me aseguro que yo uso mis capacidades al maximo.

5. Decido por mi cuenta la forma en que hago las cosas.

Disminucién de las Demandas del Trabajo

6. Me aseguro de que mi trabajo es menos intenso mentalmente.

7. Trato de asegurar que mi trabajo es emocionalmente menos intenso.

8. Administro mi trabajo de modo que trato de minimizar el contacto con las personas
cuyos problemas me afecta emocionalmente.

9. Organizo mi trabajo con el fin de minimizar el contacto con personas cuyas
expectativas no son realistas.

10. Trato de asegurarme de que no tengo que tomar muchas decisiones dificultosas en
el trabajo.

11. Organizo mi trabajo asegurandome de que no tengo que concentrarme durante un
periodo demasiado largo a la vez.

Aumento de los recursos sociales del empleo

12. Pido a mi supervisor de que me haga de entrenador.

13. Pregunto si mi supervisor se satisface con mi trabajo.

14. Considero que mi jefe es digno de admirar.

15. Solicito comentarios sobre mi rendimiento en el trabajo.

16. Solicito consejos a los colegas.

Aumento de las demandas desafiantes del trabajo:

17. Cuando hay un proyecto interesante que pasa, me ofrezco de forma proactiva
como proyecto compaiiero de trabajo.

18. Si hay nuevos desarrollos, yo soy uno de los primeros en aprender acerca de ellos
y probarlos.

19. Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, lo veo como una oportunidad para
iniciar nuevos proyectos.

20. Regularmente realizo tareas adicionales a pesar de que no recibo sueldo extra por
ellos.

21. Trato de hacer el trabajo mas dificil para compararlos en relacion con los
subyacentes.




Anexo N° 6

FICHA TECNICA

Instrumento 01: Cuestionario de Job Crafting

Nombre original. - Encuesta de Job Crafting

Autor. - Tims et. Al (2012)

Administracion. - Individual

Duracion. - de 5 a 10 minutos

Aplicacion. — empleados de la caja trujillo

Nivel Lector. - Primario

Puntuacién. - Computarizada.

Significacion. - 4Dimensiones:

Usos. - Determinar si existe Job Crafting en la organizacion y su relacion con el

Compromiso Laboral.

Materiales. - Cuestionario que contienen los items.
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Anexo N° 08

Tabla: Escala de Valoracién de Alfa de Cronbach

Valor de Alfa de
Cronbach
[0.95a+ =

[0.90 — 0.95 >
[0.85 — 0.90 >
[0.80 — 0.85 >
[0.75 — 0.80 =
[0.70 — 0.75 =
[0.65 — 0.70 >
[0.40 — 0.65 =
[0.00 — 0.40 >
Fuente: De Vellis (1991)

Apreciacion

Muy elevada o Excelente
Elevada

Muy buena

Buena

Muy Respetable
Fespetable
Minimamente Aceptable
Moderada

[naceptable
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Anexo N° 09

Dimensién: Aumento de los recursos estructurales del empleo

Tabla 1
Trato de desarrollar mis capacidades

Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni 8 22,9

en desacuerdo

De acuerdo 19 54,3

Totalmente de 8 22,9

acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a traves de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura

Se observa que el 54% de los colaboradores estan de acuerdo en que tratan de desarrollar

sus capacidades adquiriendo nuevos conocimientos.

Tabla 2

Trato de desarrollarme profesionalmente

Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni 13 37,1
en desacuerdo

De acuerdo 16 45,7
Totalmente de 6 17,1
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura

Segun los datos adquiridos se observa que el 46% de los colaboradores estan de acuerdo en

que tratan de desarrollarse profesionalmente en su centro laboral.
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Tabla 3
Trato de aprender cosas nuevas en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni 1 2,9
en desacuerdo

De acuerdo 11 31,4
Totalmente de 15 42,9
acuerdo

Total 8 22,9

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura

Los resultados nos dicen que el 43% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en

que tratan de aprender cosas nuevas en el trabajo.

Tabla 4

Me aseguro de utilizar mis capacidades al maximo

Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni 12 34,3
en desacuerdo

De acuerdo 16 45,7
Totalmente de 7 20,0
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura

Se observa que el 46% de los colaboradores estan de acuerdo en gque se aseguran de utilizar

sus capacidades al maximo en desarrollo de su trabajo.
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Tabla 5
Decido por mi cuenta la forma en que hago las cosas

Frecuencia Porcentaje

Desacuerdo 1 2,9
Ni de acuerdo, ni 12 34,3
en desacuerdo

De acuerdo 18 51,4
Totalmente de 4 11,4
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a traves de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura.

Segun los datos obtenidos se observa que el 51% de los colaboradores estan de acuerdo en
que si deciden por su cuenta la forma de hacer las cosas en su trabajo con la intencion de
que ellos aumenten su comodidad.

Dimension: Disminucion de las demandas del trabajo.

Tabla 6
Me aseguro de que mi trabajo es menos intenso mentalmente.

Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni 6 17,1

en desacuerdo

De acuerdo 18 51,4

Totalmente de 11 31,4

acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura

El 51% de los colaboradores nos dicen que estan de acuerdo en asegurarse de que su
trabajo sea menos intenso mentalmente, evitando el estrés.
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Tabla 7

Trato de asegurarme que mi trabajo es emocionalmente menos intenso.

Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni 12 34,3
en desacuerdo

De acuerdo 18 51,4
Totalmente de 5 14,3
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura

Se observa que el 51% de los colaboradores estan de acuerdo en que tratan de asegurarse
de que su trabajo sea emocionalmente menos intenso.

Tabla 8
Administro mi trabajo de modo que trato de minimizar el contacto con las personas

cuyos problemas me afecta emocionalmente.

Frecuencia Porcentaje
Desacuerdo 1 2,9
Ni de acuerdo, ni 8 22,9
en desacuerdo
De acuerdo 20 57,1
Totalmente de 6 17,1
acuerdo
Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura

El 57% de los colaboradores nos dicen que estan de acuerdo en administrar su trabajo de
modo que traten de minimizar el contacto con las personas cuyos problemas les afecta
emocionalmente en sus actividades.
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Tabla 9

Organizo mi trabajo con el fin de minimizar el contacto con personas cuyas expectativas

no son realistas.

Frecuencia Porcentaje

Desacuerdo 1 2,9
Ni de acuerdo, ni 11 31,4
en desacuerdo

De acuerdo 19 54,3
Totalmente de 4 11,4
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a traves de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura

Segun los datos obtenidos en la encuesta nos dicen que el 54% de los colaboradores estan
de acuerdo en organizar su trabajo con el fin de minimizar el contacto cuyas expectativas

no son realistas.

Tabla 10

Trato de asegurarme de que no tengo que tomar muchas decisiones dificultosas en el
trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Desacuerdo 2 57
Ni de acuerdo, ni 15 42,9
en desacuerdo

De acuerdo 14 40,0
Totalmente de 4 11,4
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura
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Se observa que el 43% de los colaboradores no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo en

tratar de asegurarse de no tengan que tomar muchas decisiones dificultosas en el trabajo.

Tabla 11

Organizo mi trabajo asegurandome de que no tengo que concentrarme durante un
periodo demasiado largo a la vez..

Frecuencia Porcentaje

Desacuerdo 1 2,9
Ni de acuerdo, ni 15 42,9
en desacuerdo

De acuerdo 17 48,6
Totalmente de 2 5,7
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a traves de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura.

El 49% de los colaboradores estan de acuerdo en organizar su trabajo asegurandose de que

no tienen que concentrarse durante un periodo demasiado largo a la vez.
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Tabla 13

Le pregunto a mi supervisor si se satisface con mi trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni 15 42,9
en desacuerdo

De acuerdo 17 48,6
Totalmente de 3 8,6
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a traves de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura.

El 49% de los colaboradores nos dicen que estan de acuerdo en preguntarle a su supervisor

acerca de que si su trabajo le satisface.

Tabla 14

Considero que mi jefe es digno de admirar.

Frecuencia Porcentaje

Desacuerdo 2 57
Ni de acuerdo, ni 16 45,7
en desacuerdo

De acuerdo 15 42,9
Totalmente de 2 5,7
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura.
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Segun los datos se observa que el 43% de los colaboradores estan de acuerdo en considerar

que su jefe es digno de admirar.

Tabla 15

Solicito comentarios sobre mi rendimiento en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni 10 28,6
en desacuerdo

De acuerdo 20 57,1
Totalmente de 5 14,3
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a traves de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura.

Se observa que el 57% de los colaboradores estan de acuerdo en solicitar comentarios
sobre su rendimiento en el trabajo.

Tabla 16

Solicito consejos a los colegas.

Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni 10 28,6
en desacuerdo

De acuerdo 20 57,1
Totalmente de 5 14,3
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura
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Se observa en los datos que el 57% de los colaboradores estan de acuerdo en solicitar
consejos a sus colegas.

Dimensién: Aumento de las demandas desafiantes del trabajo

Tabla 17

Cuando hay un proyecto interesante que pasa, me ofrezco de forma proactiva como
compariero de trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni 17 48,6
en desacuerdo

De acuerdo 16 45,7
Totalmente de 2 57
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a traves de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura.

El 49% de los colaboradores nos dicen que estan de acuerdo en que cuando hay un

proyecto interesante que pasa, se ofrecen de forma proactiva como compafiero de trabajo.

Tabla 18

Si hay nuevos desarrollos, yo soy uno de los primeros en aprender acerca de ellos y
probarlos.

Frecuencia Porcentaje

Desacuerdo 1 2,9
Ni de acuerdo, ni 22 62,9
en desacuerdo

De acuerdo 10 28,6
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Totalmente de 2 5,7

acuerdo
Total 35 100,0
Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Regidn Piura.

Se observa que el 63% de los colaboradores no estan ni acuerdo ni en desacuerdo en que si
hay nuevos desarrollos, no son los primeros en aprender acerca de ellos y probarlos.
Tabla 19

Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, lo veo como una oportunidad para
iniciar nuevos proyectos.

Frecuencia Porcentaje

Desacuerdo 7 20,0
Ni de acuerdo, ni 15 42,9
en desacuerdo

De acuerdo 11 31,4
Totalmente de 2 57
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a traves de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura.
Segun los datos se observa que el 43% de los colaboradores no esta ni acuerdo ni en

desacuerdo en que cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, lo ven como una

oportunidad para iniciar nuevos proyectos.
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Tabla 20

Regularmente realizo tareas adicionales a pesar de que no recibo sueldo extra por
ellos.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente 2 5,7
desacuerdo

Desacuerdo 9 25,7
Ni de acuerdo, ni 15 42,9
en desacuerdo

De acuerdo 8 22,9
Totalmente de 1 2,9
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a través de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura.

El 43% de los colaboradores no estan ni acuerdo ni en desacuerdo en que regularmente
realicen tareas adicionales a pesar de que no reciben extra por ellos.
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Tabla 21

Trato de realizar las tareas mas complejas para después compararlas con las otras
tareas.

Frecuencia Porcentaje

Desacuerdo 2 5,7
Ni de acuerdo, ni 15 42,9
en desacuerdo

De acuerdo 14 40,0
Totalmente de 4 11,4
acuerdo

Total 35 100,0

Nota: Valores conseguidos a traves de una encuesta designada a los colaboradores de la

Caja Trujillo de la Region Piura.

Se observa que el 43% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo en tratar de realizar las

tareas mas complejas para después compararlas con las otras tareas.
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