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RESUMEN

La conceptualizacion del trabajo como tal puede ser percibido como algo poco
disfrutable, sin embargo, cuando se habla del trabajo significativo, nos referimos a la
posibilidad de disfrute y sentido en nuestra labor diaria y vida personal, para lo cual
es elemental la influencia de un lider de servicio. Este estudio cubre el vacio de
conocimiento que existe en cuanto a la relacion e influencia entre el liderazgo de
servicio y el trabajo significativo. Utilizando el modelo de ecuacion estructural de
covarianza, este estudio muestra la influencia positiva del liderazgo de servicio, a
través del efecto mediador de la autonomia y la capacitacién, en el trabajo
significativo. La muestra consta de 989 trabajadores de 17 empresas privadas de la
industria del acero en el norte de México. Los trabajadores fueron encuestados a
través de un cuestionario en sus empresas. Se encontraron efectos directos del
Liderazgo de servicio en el trabajo significativo de un 47.20% (Beta estandarizada=
0.28, t= 7.660; p<0.000) y un efecto indirecto a través de la autonomia en un 30.5%
(Beta estandarizada = 0.15; t= 7.622; p<0.000) y de la capacitacion en un 38%, (Beta
estandarizada=0.174; t=7.977; p<0.000). Se discuten las implicancias tedricas y

practicas para la gestion organizacional.

Palabras clave: Trabajo significativo, Liderazgo de servicio, Autonomia,

Capacitacion, Industria del Acero
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INTRODUCCION

En la historia de la humanidad, el trabajo ha sido conceptualizado como una
actividad no disfrutable; sin embargo, en las ultimas cuatro décadas se ha estudiado
el concepto de trabajo significativo (Ts) desde diferentes enfoques como la
motivacion, la economia y los valores, o como factor critico que lleva a resultados
positivos en el lugar de trabajo, ademas, conduce a una experiencia intrinsecamente
valiosa que se enfoca en generar un bien mayor (Nikolova & Cnossen, 2020; Allan &
Liu, 2020; Stephan, et al., 2020). Este estudio analiza la forma en que el trabajo
significativo esta presente en los empleados de la industria del acero y la forma en
que el liderazgo de servicio (Ls) promueve la generacion de trabajo significativo (Ts),

de manera directa e indirecta a través de la autonomia (At) y la capacitacion (Cp).

La industria del acero en el mundo se ha visto afectada por los obstaculos que
ha representado la crisis pandémica de la COVID-19, posteriormente, cuando se
visualizaba un escenario estable de crecimiento se presenta la guerra de Ucrania que

viene a sacudir la industria nuevamente.

La historia e importancia de la industria del acero en México, promovio el
interés por el estudio en sus empleados que aun en escenarios pandémicos no
detuvieron la produccion, el estudio se realizoé en el primer trimestre del 2022; cabe
sefalar que Nuevo Ledn es la cuna de la industria en Latinoamérica, actualmente,
alberga un gran numero de empresas en la cadena de suministro de la industria

acerera.

Debido a la importancia de esta industria y la significancia que tiene el trabajo

con sentido, las organizaciones deberan promover las condiciones necesarias para



que los trabajadores vivan el trabajo significativo, (Kubiak, 2020). Lo anterior pone de
manifiesto la indispensable direccion de lideres con caracteristicas de servicio, con
ética e integridad moral; ademas de la implementacion de programas del desarrollo
de la autonomia y programas de capacitacion a través de los cuales se promueva el
trabajo significativo en sus empleados; sin estas estrategias, dificiimente la
organizacion sera tierra fértil para generar el trabajo significativo. Por ultimo, es
importante considerar que, asi como el trabajo significativo promueve éxito en el
individuo y la organizacion, también existe la posibilidad de que la falta o exceso de
éste contribuya a resultados negativos o de baja productividad. (Magrizos, et al.,
2022).

En el capitulo 1, se desarrolla la naturaleza y dimension del estudio, partiendo
de lo general a lo particular: la importancia del acero en el mundo y el lugar que ocupa
México; ademas, la alta produccion del sector siderurgico en el Estado Nuevo Leon.
También se identifican las causas y consecuencias de no vivir la experiencia del
trabajo significativo en las organizaciones; ademas, identificar y describir la variable
dependiente (trabajo significativo), la independiente (liderazgo de servicio) y las
mediadoras (capacitacion y autonomia). En el capitulo 2 se muestra el marco teérico,

en el cual se identifican y describen cada una de las variables.

En el capitulo 3, se detalla la metodologia a través de la cual se lleva a cabo
esta investigacion no experimental, con enfoque cuantitativo y un alcance estructural,
con la finalidad de ampliar y precisar cual es la influencia del liderazgo de servicio en
el trabajo significativo, ademas, se describe con fidelidad, la realidad empresarial de
la industria siderurgica, con el proposito de determinar el grado de asociacioén entre

las variables consideradas; con lo cual se obtiene la informacion necesaria para
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suponer influencias y relaciones de causa - efecto. Finalmente, en el capitulo 4, se
analizan e interpretan los datos obtenidos después de la aplicacion de encuestas a
través de las cuales se obtienen los resultados, que aportan conocimiento en

beneficio de la ciencia, individuos y organizaciones.

Al término del documento se presentan las conclusiones, discusién de
resultados, limitaciones, ademas de implicaciones, teorias y practicas del estudio en
cuestidon, concluyendo con recomendaciones para académicas y organizacionales.
Finalmente, se enlistan las referencias consultadas en el desarrollo de esta

investigacion y anexos con informacion complementaria.
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CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

El propésito de este capitulo es esquematizar el planteamiento del problema,
analizar las causas y confirmar la relacion entre el trabajo significativo y el liderazgo
de servicio, considerando del efecto mediador de las variables capacitacion y

autonomia.

1.1. Antecedentes del Problema a Investigar

La industria del acero en todo el mundo esta sorteando obstaculos que se
derivan de la pandemia de la COVID-19, sin embargo; se mantiene en el nucleo de la
sociedad, debido a que los productos de acero forman parte de la recuperacién
economica mundial. Esta industria priorizdé la produccion de equipos médicos
necesarios para la comunidad: tanques de oxigeno, mascaras faciales y ventiladores,
incluso contribuye a la sociedad haciendo donaciones importantes a la sociedad.
(CANACERO, 2022).

A pesar de la crisis pandémica y segun la Asociacion Mundial del Acero
(WorldSteel, 2022); en este afo se registré una demanda del acero a nivel mundial,
de 0.4%, lo que equivale a 1,840 millones de toneladas, lo anterior derivado de los
escenarios inciertos a nivel mundial.

Para mantener el crecimiento de esta industria, el factor humano es
indispensable, por lo que esta investigacion contribuye al desarrollo del trabajo de los

empleados lo que permitira que la industria se mantenga competitiva en este sector.
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1.1.1. Hechos actuales que contextualizan el problema

El acero es esencial para la sociedad; es un material que de manera
permanente puede ser reciclado sin perder sus propiedades y es fundamental para la
economia circular exitosa del mundo. El acero es utilizado a nivel mundial en sistemas
de transporte, infraestructura y vivienda, ademas, en la industria manufacturera,
agricola y de energia. Con lo anterior, la sociedad se ve beneficiada con productos
duraderos y empleos, logrando incluso la reduccion de emisiones y la conservacion

de materias primas para generaciones futuras, (WorldSteel, 2022).

La importancia de la industria del acero en el mundo y en México

La industria del acero en el mundo se vio afectada por la crisis pandémica de
la COVID-19 y luego por la guerra de Ucrania. Sin embargo, a pesar de los escenarios
adversos, las expectativas de la industria son que la demanda de acero en el mundo
aumente un 1.1% y un 2.4% en 2022 y 2023, respectivamente, lo anterior dada el alza
en 2021 de un 16.5%, (WorldSteel, 2022). México ocupa el 14° lugar del mundo como
productor de acero, produciendo 19.7. millones de toneladas y generando 672 mil
empleos directos e indirectos. (CANACERO, 2023).

La produccion de acero no ha dejado de crecer de forma vertiginosa en los
ultimos afos. En el 2020, debido a la pandemia de la COVID19, la industria del acero
se vio seriamente afectada reduciendo su produccion. Sin embargo, en el 2022 y dada
la importancia del acero, esta industria se recuperé (WorldSteel, 2022), lo cual
promueve la sustentabilidad de la industria mexicana, ademas de valores de la
integracion regional, innovacion tecnologica, la excelencia en el recurso humano, la

responsabilidad empresarial y la sustentabilidad socioambiental.
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La industria del acero es muy importante en el desarrollo empresarial de
México y sobre todo en el Estado de Nuevo Ledn que ocupa el tercer lugar a nivel
nacional con 2.84 millones de toneladas y considerando que fue el primer estado en
Latinoamérica en desarrollar la siderurgia en el afio de 1900 (Diaz & Cortés 2008) y
que tiene una produccién anual de 2.99 millones de toneladas al afio (CANACERO
2023), por lo que se considera la cuna de la industria en Latinoamérica (Bankinter
2018). La contribucion de esta industria es fundamental en México, ya que,
actualmente, alberga un gran numero de empresas en la cadena de suministro del
acero, lo que vuelve necesario que las empresas acereras cuenten con personal
capacitado para desarrollar su trabajo de forma competitiva, comprometida y
obviamente con significado. Es importante resaltar que aun en escenarios

pandémicos los empleados de la industria del acero no detuvieron la produccion.

1.1.2. Causas y Consecuencias del problema a investigar

El acero esta presente en la infraestructura, el transporte y la vivienda, ademas,
en la industria manufacturera, agricola y de energia. La industria del acero es
importante por el alto nivel de empleabilidad y a pesar de su relevancia y presencia
las investigaciones en la gestion del recurso humano son muy limitadas, lo que se ha
estudiado de la industria del acero es basicamente su historia y sindicalismo, lo cual
evidencia el problema de investigacion (SpA, 2020). En esta investigacion se
considera la variable independiente liderazgo de servicio como la causa principal del
trabajo significativo; esta variable, tiene un impacto directo e indirecto sobre trabajo

significativo a través de las variables mediadoras: autonomia y capacitacion; las
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cuales contribuyen a esclarecer y ampliar la explicacion de la forma en como se esta
presentando el fendbmeno observable.

El propdsito de esta investigacion es analizar esta causa y confirmar su
estrecha relacion con el trabajo significativo, a través de las variables mediadoras. La
generacion de Ts se complicara si las organizaciones no crean las condiciones
necesarias para que esto suceda (Kubiak, 2020). Es decir, si los trabajadores no son
dirigidos por un lider de servicio, ademas, la organizacion no implementa programas
de capacitacion que fortalezcan la autonomia en sus empleados, dificilmente, la
organizacion sera tierra fértil para generar el trabajo significativo. Por ultimo, es
importante considerar que, asi como el trabajo significativo promueve éxito en el
individuo y la organizacion, también existe la posibilidad de que la falta o exceso de
éste contribuya a resultados negativos o de baja productividad.

Resulta interesante el impacto mayor que genera la mediacion de la autonomia
y la capacitacion entre el liderazgo de servicio y el trabajo significativo. Cuando los
empleados gozan de autonomia; es decir, que el control sobre su trabajo esta de
acuerdo con sus propios valores y objetivos; entonces se logra la disposicion
necesaria para vivir la experiencia del trabajo significativo (Yeoman, et al., 2019). Por
otra parte, en el mismo sentido, cuando las organizaciones implementan programas
de Capacitacion generan conocimiento, el cual permite construir sistemas
conceptuales para el desarrollo de la significacién (Thory, 2016).

En estudios realizados sobre el trabajo significativo, se encuentra que, los
primeros en considerar en el ambito de la gestion de recursos humanos, el trabajo
significativo fueron Hackman & Oldham, (1974), citado en Yeoman, et al., (2019),
quienes sostienen que, si el individuo tiene claridad del resultado de su trabajo, podra

identificar el efecto significativo que produce sobre el bienestar de las personas y

15



entonces el desarrollo del trabajo se enriquece, mientras que la ausencia de un
trabajo con sentido expone al individuo a dafnos, al no satisfacer su necesidad de
sentido, destacando que el sentido del trabajo es un imperativo moral e institucional
(Yeoman, 2014).

Un trabajo para que sea significativo deber atender un propdsito y un
significado, debe vivirse como una experiencia subjetiva con importancia existencial
y lograr una contribucion positiva, ademas de ser una forma de expresion del
individuo, que se asocia con la pasion y que es capaz de lograr un equilibrio entre la
vida laboral y personal. (Pratt, 2002; 2003; Mitra & Buzzanell, 2017; Both-Nwabuwe,
et al., 2020 Nikolova & Cnossen, 2020; Stephan, et al., 2020). En efecto, el trabajo
significativo debe ser interpretado y construido aun en circunstancias que pueden
ofrecer solo oportunidades empobrecidas de significado, (Lepisto & Pratt, 2017) como

fue el reciente escenario pandémico.

A continuacidn, se grafican los elementos que integran el problema de estudio.

16



Figura 1

Mapa Conceptual del Problema de Estudio

No existe propésito ni
significado en el
trabajo.

El liderazgo no
es de servicio.

Los empleados
no tienen

FALTA DE
T AJO
SIGNIFICATIVO

autonomia.

La organizacién no
tiene programas de
capacitacion
encaminados al
desarrollo de
autonomia.

No hay claridad ni
rumbo hacia los
resultados.

1.2. Planteamiento Teodrico del Problema de Investigacion

Las organizaciones estan constituidas para generar ganancias para los socios,

accionistas o inversionistas, sin embargo, en la actualidad, las estrategias

organizacionales no solo se enfocan en el beneficio econdmico de los inversionistas;

sino en el beneficio de todas las partes interesadas, entre ellas el recurso humano

(Goleman, 2004).

En cualquier sociedad y a través del tiempo el trabajo es necesario e ineludible,

situacion que lo convierte en una forma de vida. El problema surge cuando el individuo

no identifica el significado de esa parte importante de su existencia humana, sino que

reconoce al trabajo Uunicamente como una aportacion a la sociedad y como algo

obligatorio para conseguir una compensacion econémica y no como una forma de

vivir una vida significativa, (Michaelson et al., 2014; Yeoman, 2019).
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Cuando el individuo dentro de una organizacion no identifica su trabajo como
significativo, no puede tener una gestion con los demas ni con el mismo, por lo que
no podra identificar la naturaleza, causas y consecuencias de sus acciones u
omisiones en su labor. Es importante también resaltar el concepto de costo de
oportunidad como tiempo perdido sin sentido, considerando que el trabajo no es una
inversion para el futuro, sino una forma de invertir el tiempo en algo bien utilizado
(Michaelson, et al., 2014) y productivo viviendo el presentismo.

Frankl, (1999) citado en Yeoman, et. al. (2019); afirma que, de acuerdo con la
teoria del trabajo significativo, éste, es una necesidad fundamental del ser humano,
desde este enfoque, el deseo de la humanidad por un trabajo significativo no es solo
un recurso, sino un problema con la necesidad de resolver y un fenomeno digno de
investigar.

El trabajo significativo, se define en virtud del valor de significancia para el
sujeto, pero también puede ser significativo en virtud de su valor social (Michaelson,
2014); resultado de una percepcion subjetiva del individuo, en la cual influyen sus
preferencias (Yeoman, et al., 2019).

Cuando las organizaciones no implementan un liderazgo ad hoc a la dinamica
organizacional actual que demanda la rapida adaptacion y crecimiento en ambientes
inciertos, como en la pandemia derivada de la COVID19, se vuelve retador un cambio
en los seguidores y una armonia en la nueva forma de describir el trabajo en un
sentido humano y no en términos mecanicos (Northouse, 2019).

La tendencia en la dinamica actual de las organizaciones lleva a enfocarse en
el aspecto humano de sus empleados (Goleman, 2004); para tal efecto, se considera

el liderazgo de servicio como variable independiente dado que cuenta con la
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caracteristica de tratar a las personas como son, ademas de considerar que todos los
individuos tienen un maximo potencial de desempeno, (Northouse, 2019).

Un elemento determinante de la significacion en el trabajo es la autonomia,
cuando en la organizacion el empleado no cuenta con autonomia, es decir, no cuenta
con la capacidad y la libertad de saber cuanto, cuando, como y dénde realizar sus
actividades, se limita la percepcion de significancia en el trabajo, (Nikolova &
Cnossen, 2020). En esta investigacion se determina la forma en que el liderazgo de
servicio influye a través de la capacitacion y la autonomia en la generacién de un
trabajo significativo en los empleados de la industria del acero localizadas en el
Estado de Nuevo Ledn; dada la importancia del tema y de esta industria en México
ademas de la poca o nula investigacion que existe sobre este concepto en el pais. Lo
anterior tiene el propdsito de contribuir a que los individuos reconozcan y comprendan
el trabajo significativo en beneficio de su propio bienestar logrando un impacto positivo

en su vida personal, familiar, organizacional y social.

1.2.1. Antecedentes tedricos del “Trabajo significativo”

Las definiciones de trabajo significativo se han visto actualizadas y adaptadas
de acuerdo con los analisis y perspectiva de los tedricos y cientificos especialistas en
el tema; asi como a la propia dinamica social que coadyuba a encontrar nuevos
sentidos en la significancia del trabajo. El trabajo significativo se describe como una
experiencia intrinsecamente valiosa que merece la pena vivirse, considerando que es
una necesidad econdmica basica y fundamental del ser humano y que facilita la
generacion de resultados positivos en el lugar de trabajo. (Hackman & Oldham, 1974;

Yeoman, et al., 2014; Allan & Liu, 2020).
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La variable dependiente analizada en esta investigacion es el trabajo
significativo, dado que en México este concepto no ha sido investigado en empleados
de la industria del acero. A continuacion, se muestran algunas investigaciones sobre
esta variable y se enuncian algunas definiciones de trabajo significativo.

Los precursores en el estudio del concepto de trabajo significativo son
Hackman & Oldham, (1974), los autores partieron del disefio y aplicaciéon de una
encuesta de diagndstico, (Job Diagnostic Surveym, JDS), posteriormente, disefiaron
el modelo de Caracteristicas del Trabajo (Job Characteristics Model, JCM). El modelo,
fue probado en 658 empleados de 62 empleos diferentes con el propdsito de obtener
resultados personales y valores laborales, el estudio se realizé por investigadores de
la Universidad de Yale en Estados Unidos y los datos obtenidos fueron suficientes
para concluir que el trabajo significativo es el significado experimentado por los
individuos en su lugar de trabajo y cuando realizan sus labores. Estas investigaciones
son punto de partida para otros estudios sobre el tema.

En recientes investigaciones Nikolova & Cnossen, (2020) afirma que el trabajo
significativo tiene que ver con la percepcion de los empleados con respecto a las

actividades relacionadas con su trabajo y que las consideran utiles y valiosas.

1.2.2. Relacion teérica de las variables

Para este estudio se considera como variable independiente el liderazgo de
servicio (variable independiente), debido a que este tipo de liderazgo muestra
comportamientos con énfasis en la atencion en las preocupaciones de sus
seguidores, simpatiza con ellos y les nutre. El lider de servicio es capaz de situar en
primer lugar a sus seguidores, los empodera y los ayuda a desarrollar sus

capacidades personales; ademas se distingue por su comportamiento ético y por
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liderear para servir a un bien mayor de la organizacion, la comunidad y la sociedad.

(Northouse, 2019).

1.2.3. Justificacion teérica de las variables mediadoras

En investigaciones anteriores se han conceptualizado dimensiones objetivas y
subjetivas del trabajo significativo, basadas en las caracteristicas del trabajo, entre
ellas la autonomia (Variable mediadora Z1) y su interaccion con el Ts. (Laaser &
Karlsson, 2022).

Segun Michaelson et al., (2014), las organizaciones para desarrollar el
propdsito o significado deben considerar las practicas de liderazgo y gestion de
comunicaciones y estrategias de talento; por lo que es de primordial importancia la
implementacion de tacticas de gestion de reclutamiento, desarrollo y, sobre todo de
capacitacion (Variable mediadora Z2), como un camino para generar trabajo
significativo. Existe una brecha importante de falta de conocimiento que determine la
forma en que la capacitacion y el desarrollo influyen en la generacion de significado
(Thory, 2016), se vuelve necesario cubrir esta brecha de conocimiento dada la
importancia del desarrollo del recurso humano en escenarios de trabajo que puedan
promover significado (Bailey et al., 2019).

La razén por la cual se estudia la relacion de las variables propuestas y
teniendo como sujeto de estudio a los empleados de la industria del acero, es que
solamente se han encontrado investigaciones enfocadas a la historia de la industria
de la siderurgia o bien del sindicalismo en este sector; sin embargo, no existen
investigaciones en las cuales su enfoque sea el empleado de la industria del acero

como tal.
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Pregunta Central de Investigacion
De lo anterior surge la pregunta ¢ Qué influencia tiene el liderazgo de servicio
en el trabajo significativo, cuando esta mediado por la autonomia y la capacitacion de

los empleados?

Objetivo General de la Investigacion

El objetivo general de esta investigacion consiste en “Identificar la forma en
que el liderazgo de servicio influye en la generacion de trabajo significativo, a través
de la autonomia y la capacitacion de los empleados en las empresas de la industria

del acero en la zona Metropolitana de Monterrey en el Estado de Nuevo Ledn”.

Pasos metodolégicos de la investigacion

e Analizar la importancia de la industria del acero en México.

e Revisar y fundamentar la teoria del trabajo significativo y de los elementos que
contribuyen a la generacion del trabajo significativo.

e Elaborar un instrumento sdélido de medicion de la variable independiente:
liderazgo de servicio; y mediadoras: autonomia y capacitacion para evaluar las
variables propuestas.

e Aplicar y validar el instrumento a la poblacion seleccionada en una muestra
representativa de las empresas de la industria acerera del Estado de Nuevo
Ledn al norte de México.

e Validar y analizar los resultados estadisticos que muestran la aceptacion o
rechazo de las hipdtesis.

e Proponer algunas estrategias 6ptimas que resuelvan la problematica.
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1.3. Hipétesis general de la investigacion
El liderazgo de servicio influye de manera positiva y directa en el trabajo

significativo y de manera indirecta a través de la autonomia y la capacitacion en los
empleados de las empresas acereras. En esta hipotesis se consideran cuatro
variables: una independiente, dos mediadoras y una dependiente.
H1= El liderazgo de servicio influye de manera positiva y directa en la generacién de

trabajo significativo en los empleados de las empresas acereras.
H2= El liderazgo de servicio a través de la autonomia influye de manera indirecta en

el trabajo significativo en los empleados de las empresas acereras.
H3= El liderazgo de servicio a través de la capacitacion influye de manera indirecta

en el trabajo significativo en los empleados de las empresas acereras.

X1 Liderazgo de servicio: dada la importancia de contribuir al crecimiento de
los empleados ante cualquier tipo de circunstancia. (Northouse, 2018;

Greenleaf 1970; Magrizos 2022).

Z1 Capacitacion: medio a través del cual los empleados desarrollan la
autonomia lo que promueve el trabajo significativo. (Thory 2016; Lips-Wiersma

2016; Matsuo et al., 2019)

Z2 Autonomia: condicion en que los trabajadores desempefian mejor su labor

en la organizacion y se encaminan al trabajo significativo. (Hackman 1974; Cai

et al, 2018; Kubiak 2020)
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Y- Trabajo significativo: Viviendo la experiencia del trabajo significativo, los
empleados se enfocan en lograr los resultados propuestos por la organizacion.
(Pratt 2003; Mitra & Buzzanell 2017; Both-Nwabuwe et al., 2020 Nikolova &

Cnossen 2020; Stephan et al., 2020; Ouwerkerk 2022).

Estas variables forman parte del cuestionario que se aplico a los empleados de
las empresas seleccionadas para identificar la forma en que la relacion del liderazgo
de servicio a través de la autonomia y la capacitacion, influyen en la generacién de

trabajo significativo y que las personas.

1.4. Metodologia

Este estudio es de tipo explicativo y cuantitativo, el disefio de investigacion es
no experimental. Se utilizaron las técnicas bibliograficas y documental para el
desarrollo del marco teorico; y la técnica de campo con el disefio y aplicacion de un
cuestionario con escalamiento por frecuencias. Para el analisis estadistico se utilizd
la modelaciéon mediante ecuaciones estructurales y con los resultados se confirman
las hipotesis.

Esta investigacion contribuye al conocimiento empirico y a las empresas de la
industria del acero del Norte de México, al mostrar la importancia de generar trabajo
significativo en su personal, logrando que la industria cuente con personal calificado

y con significado.

1.5. Justificacion de la Investigacion
Con esta investigacion se beneficia la industria del acero en el norte de México,

ademas, podra ser utilizada por cualquier tipo de organizacion que aspire a lograr una
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conexion de su proposito con el de los empleados, contribuyendo a la creacion de
ambientes de esfuerzos colectivos, logro de objetivos y enfoque a resultados a través

del trabajo significativo.

Justificacion Practica: Con esta investigacion se beneficia la industria del
acero y sus empleados, considerando que los resultados proponen acciones que
permiten impulsar las variables en la generacion de trabajo significativo, logrando

beneficios en la productividad de los empleados.

Justificacion Metodolégica: En esta investigacion se aplica una encuesta
que permita obtener datos que sirven para medir la influencia de la variable
independiente: liderazgo de servicio; a través de las mediadoras: capacitacion y
autonomia, en la variable dependiente: trabajo significativo. es importante resaltar que
la utilizaciéon de un método cientifico en esta investigacion contribuye a la veracidad
de los datos obtenidos, lo que se encamina a materializar la investigacion en
proyectos ejecutables en la industria acerera, promoviendo en los empleados la
experiencia de un trabajo significativo, en beneficio de la productividad organizacional.

Justificacion Teédrica: Cuando el individuo comprende que los resultados de
su trabajo pueden tener efecto significativo sobre el bienestar de otras personas, el
significado de este trabajo crece (Oldham, 1976), por lo tanto, la productividad se ve
beneficiada. El trabajo significativo puede definirse en virtud del valor de significancia
para el individuo, pero también puede ser significativo en virtud del valor social
(Michaelson, et al., 2014).

Es importante reconocer que la percepcion del trabajo significativo puede ser

significativamente subjetiva, lo que vuelve retador al estudio. Finalmente, es
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importante el valor de la significacion dada su contribucion en la formacion de

conexiones entre individuos, organizaciones y sociedad (Yeoman, et al., 2019).

1.6. Delimitaciones del estudio
Las delimitaciones de esta investigacion a considerar son espaciales y

demograficas, a continuacion, se describen:

Espaciales: el espacio geografico donde se realiza la investigacion es el Area
Metropolitana de Monterrey en el Estado de Nuevo Leon, especificamente, en los
Municipios de Apodaca, Garcia, Gral. Escobedo y Monterrey.

Demograficas: El objeto de estudio son los empleados administrativos y operarios
de las empresas de la industria del acero del Estado de Nuevo Ledn.

Temporal: esta investigacion es transeccional o de un corte en el tiempo, por lo
tanto, no hay delimitaciones temporales. La data se obtuvo en el primer trimestre del

afno 2022.

Como se observa en la tabla 1. Existe congruencia metodoldgica y teoria entre

los elementos de la investigacion.
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Tabla 1

Matriz de Congruencia Metodoldgica.

Pregunta de

Investigacion

Objetivo de

Investigacion

Marco Teérico

Hipotesis

Variables

¢ Qué influencia
tiene el
liderazgo de
servicio en el
trabajo
significativo,
cuando esta
mediado por la
autonomia y la
capacitacion de

los empleados?

“Identificar la forma
en que el liderazgo
de servicio influye
en la generacion de
trabajo significativo,
através de la
autonomia y la
capacitacion de los
empleados en las
empresas de la
industria del acero
en la zona
Metropolitana de
Monterrey en el
Estado de Nuevo

Leon”.

Hackman & Oldham,

(1974).

Wrzesniewski & Dutton,

(2001).

Yeoman et al., (2019).

Bailey, et al., (2019).

Michaelson et al.,

(2014).

Ryan & Deci (2000).

Allan & Liu (2020).

El liderazgo de
servicio influye de
manera positiva y
directa en el trabajo
significativo y de
manera indirecta a
través de la
autonomia y la
capacitacion en los
empleados de las

empresas acereras.

Dependiente:

trabajo

significativo

independiente:

liderazgo de

servicio.

Mediadoras:

autonomia

capacitacion.

27



CAPIiTULO 2. MARCO TEORICO

El ambiente organizacional se ve inmerso en cambios drasticos y constantes,
que ademas son impredecibles, por ejemplo, la pandemia de la COVID-19 o la Guerra
de Ucrania, eventos con los que el mundo entero se ve perjudicado. Estas dinamicas
sociales exigen a las empresas la demanda de profesionales integros con
capacidades cognitivas y personales para enfrentar estas condiciones; ademas,
requieren proveer recursos para el desarrollo de esas capacidades. Por otro lado, se
encuentra la percepcién de los empleados, que cuando comprenden que los
resultados de su trabajo pueden tener efectos importantes en él y en el bienestar de
otras personas, el significado que le dan a su trabajo se incrementa (Oldham, 1976);
por lo tanto, se identifica un beneficio en la productividad y éxito de la organizacion.

Es importante resaltar que el trabajo significativo puede definirse en virtud del
valor de significancia para el individuo, pero también puede ser significativo en virtud
del valor social (Michaelson, 2014). La percepcion del trabajo significativo puede ser
significativamente subjetiva, porque entran en juego elementos intrinsecos del
individuo que contribuyen o no a generar conexiones entre individuos, organizaciones
y sociedad (Yeoman et al., 2019), lo anterior convierte retador este estudio.

En la dinamica social actual, se torna complejo emplearse y para las
organizaciones la contratacion de empleados se vuelve una actividad desafiante al
pretender encontrar personas con los perfiles idoneas y con las capacidades
necesarias para cubrir las vacantes, se sugiere la importancia de trabajo significativo
como una cuestion pragmatica e incluso un tanto estratégica debido a su contribucion
a la regulacion emocional entre liderazgo y el trabajo significativo (Demirtas et al.,

2017).
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El trabajo significativo se vuelve una fuente de autoestima al reconocer el valor
potencial del trabajo que contribuye a un bienestar social (Ciulla, 2005; Kahn, 1990,
2013; Michaelson et al., 2014; Klitgaard, 2017; Kim & Beehr, 2018; Nazir & Islam,
2020; Nord et. al., 1990) y que, describe como la humanidad se encuentra en estado
permanente de busqueda de significado y como el trabajo representa una parte
importante en la vida del individuo ademas de convertirse, en un escenario donde se
puede generar propésito, pertenencia e identidad (Baum & Stewrt, 1990; Kahn &
Heaphy, 2013; Dik et al., 2013). Para Steager et al., (2012) existe poco interés en
investigar el trabajo significativo, por o que ha sido poco explorado; de hecho, en
México existe muy poca o nula investigacion en referencia al trabajo significativo.

Michaelson et al., (2014) argumenta que, en cuanto a la creacién de trabajo
significativo, la investigacion empirica demuestra que el trabajo habitualmente es una
fuente importante de significado en la integracién de la vida y que no se podria
concebir el trabajo sin que las personas construyan un significado. También sostiene,
que los especialistas en ética empresarial y filésofos han analizado el trabajo
significativo como un asunto moral relacionado con la gestion de los demas y de ellos
mismos.

Las caracteristicas que definen al trabajo significativo son: autonomia,
compensacion justa, desarrollo intelectual y moral, una buena vida, motivacion
laboral, equilibrio trabajo-vida, obligacién moral de servir y la consideracion de los
derechos en el lugar de trabajo, estas caracteristicas son consideradas como un
derecho moral del individuo, Michaelson et al., (2014); como se percibe desde angulos
personales, sociales, legales y axiologicos, entre otras. Estos elementos atraen la
atencion de los académicos y los encargados del disefio de politicas

organizacionales, sin embargo, no existen acuerdos sobre qué es lo que debe
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perseguir un trabajo significativo y qué proporcionan las organizaciones, de aqui la
importancia de la Teoria de Recursos y Capacidades (Hamel & Prahalad, 1994), en
la cual se estructura el marco tedrico de esta investigacion y que en el punto 2.1.1 se
describe.

Por lo anteriormente descrito, se sugiere la generacion de trabajo significativo,
en los empleados, con el propdsito de que los individuos se vean beneficiados de

manera personal y profesional, asi como las organizaciones en la productividad.

2.1 Marco tedrico del trabajo significativo (VD)

Las perspectivas teodricas y los estudios empiricos en torno a los recursos y
capacidades de empresas, logra enmarcar el modelo propuesto en esta investigacion,
ademas de la concordancia con la generacion de trabajo significativo, punto central
de esta investigacion. Las teorias consideradas en este estudio son en primer lugar
la Teoria de Recursos y Capacidades (TRC), ademas de la Teoria de la
Autodeterminacién (TAD) (Deci et al., 1989). Una empresa permanece competitiva de
manera directamente proporcional a la manera en que integra sus recursos y
capacidades, teniendo en cuenta siempre que una empresa se muestre activa e
interesada en el desarrollo de capacidades (Hamel & Prahalad, 1994).

Lo anterior, pone de manifiesto que tanto los recursos con los que cuenta la
empresa, como las capacidades que es capaz de desarrollar tienen que ver con los
escenarios optimos para que el trabajo significativo se genere. Por otro lado, y de
manera importante, las practicas de gestion organizacional conducen a un aumento

en la significacion del trabajo, siempre y cuando la propia empresa se enfoque en
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satisfacer las tres necesidades psicologicas que plantea la teoria de la
autodeterminacion: competencia, autonomia y relacion, (Kubiak, 2020).

En ciencias empresariales no existen teorias unicas (Vara, 2010), por lo que
en esta investigacion se consideran dos teorias: la Teoria de Recursos y
Capacidades, en la cual se engloba el marco tedrico y la Teoria de la
Autodeterminacion por su estrecha relacion con la variable dependiente.

Es importante sefalar que gran parte de la construccion tedrica de esta
investigacion se basa en el enfoque de la Teoria de Recursos y Capacidades, la cual
es precursora de la gestion del conocimiento (Hamel & Prahalad, 1994). Esta Teoria
explica como es que las empresas se pueden o no desarrollar, favorablemente, en un
entorno competitivo, ademas, estar sujetas a factores de éxito en el sector econémico;
(Lopez et al., 2004). Este analisis logra identificar y valorar los recursos y habilidades
con los que cuenta una empresa a través de los cuales logra exponencial su potencial
y observar la evolucién de sus resultados. (Hamel & Prahalad, 1994; Lépez et al.,
2004; Fong et al., 2017).

Por recurso se entiende cualquier cosa que pueda considerarse una fortaleza
o debilidad de una empresa determinada, es decir, los recursos de una empresa se
definen como aquellos activos (tangibles e intangibles) y que estan vinculados de
manera semipermanente a la empresa (Caves, 1980). En esta investigacion el
recurso principal es: el liderazgo de servicio (variable dependiente) y las capacidades:
los programas de capacitacion y la autonomia (variables mediadoras).

Por otro lado, pero en el mismo sentido, la Teoria de la Autodeterminacion,
enfatiza a través de la metateoria organismica, la importancia, interés, desarrollo y
evolucion de la personalidad del recurso humano que tiene como resultado el

crecimiento y autorregulacién de la conducta. Esta teoria identifica tres necesidades
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relacionadas con el crecimiento del individuo: ser competente, la de relacionarse y la

autonomia. (Ryan, Kuhl & Deci, 1997, 2000).

A continuacién, se detallan las teorias de Recursos y Capacidades, asi como

la teoria de la Autodeterminacién, identificando sus principales aportaciones y su

relacidon con las variables de esta investigacion.

Tabla 2

Justificacion Teorica de las Variables del Estudio.

Teoria Autores

Aportacion

Variables

De Recursos y Hamel & Prahalad, (1994).
Capacidades (TRC)  Lopez et al., (2004).

Fong et al., 2017).

De la
Autodeterminacion Ryan & Deci, (2000)

(TAD)

Precursora de la gestién del
conocimiento.

Exito de la empresa en las
caracteristicas de los recursos y
capacidades.

La heterogeneidad de recursos y

capacidades, ventaja competitiva.

Desarrollo de personalidad
Autorregulacién de la conducta
Crecimiento

Ser competente

Relacionarse

Autonomia

Recursos:
Liderazgo de

servicio

Capacidades:
Autonomia
Capacitacion
Liderazgo de
servicio

Autonomia

2.1.1. Definiciones

Con base a estas teorias se plantean las definiciones que abarcan el trabajo

significativo, iniciando por la descripcion del concepto “trabajo” desde su raiz

etimoldgica: la palabra viene de trabajar y ésta del latin tripaliare. “Tripaliare viene de
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tripalium (tres palos). Tripalium era un yugo hecho con tres (tri) palos (palus) en los
cuales amarraban a los esclavos para azotarlos” segun la (Real Academia Espanola,
2014). Por otro lado, la raiz etimoldgica de “significado” esta formada con raices
latinas y significa: “objeto, accidn, relacion, idea o emocion que se transmite de una
persona a otra. Sus componentes Iéxicos son: signa (sefial, marca), facere (hacer),
mas sufijo ado (que recibe accién)’. (Diccionario Etimolégico Castellano en Linea,
2002-2020) Como se observa el concepto en general se puede percibir como una
actividad negativa o por lo menos no disfrutable. Sin embargo, el constructo
“significacion” tiene un valor positivo en la literatura y en conjunto ambas palabras:
“trabajo significativo”, tema de esta investigacion, es un trabajo que se experimenta
como particularmente significativo y con significado positivo para las personas y su
entorno (Oldham, 1976; Rosso & Wrzesniewski, 2010; Allan & Liu, 2020); incluso el
concepto de trabajo significativo podria denotar cierta dicotomia.

A continuacion, se enlistan definiciones de autores con mayor aportacién al

constructo “trabajo significativo”.
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Tabla 3

Definiciones de la Variable Dependiente: Trabajo significativo.

Ano Autor Definicion

1976 Oldham, (1976). Experiencia de un trabajo con valor y por lo tanto con significado, y que se percibe

como valioso y que vale la pena realizarlo.

1987 MOW International  Conjunto de creencias, valores y actitudes que se construyen, en el nucleo
Research Team, familiar y que son diferentes de acuerdo con las experiencias subjetivas y las
(1987) situaciones que suceden en el contexto laboral y organizacional.

1990 Baum & Stewart, Sentido de la existencia y propésito con intencion y busqueda de objetivos.
(1990).

1998 Ryff & Singer, Fendmeno continuo en el tiempo, que se desarrolla dia a dia.

(1998).

2000 Ciulla, (2005). Conjunto de actividades, que pueden o no ser remuneradas, o incluso

actividades de tiempo libre y puede ser interno y subjetivo o externo y objetivo.

2001  Wrzesniewski & Se describe a través de tres orientaciones: empleo: El trabajo como una fuente
Dutton, (2001). de bienestar. carrera: El trabajo como una fuente de avance, prestigio y estatus.

llamado o Vocacion.

2002 Harpaz & Fu, Se define a través de cinco dominios: centralidad laboral, normas sociales,
(2002). resultados laborales valorados, importancia de los objetivos laborales e

identificacion del rol laboral.

2009 Lips-Wiersma & Significado existencial entre lo ideal y la realidad. Fuentes del Trabajo
Morris, significativo: desarrollarse y convertirse en uno mismo, unidad con los demas,
(2009). servir a los demas y expresarse a si mismo.

2010 Rosso & Componente fundamental en el bienestar y grado de importancia que posee el
Wrzesniewski, trabajo. Resultado positivo para las personas y las organizaciones. Se
(2010). experimenta como significativo y tiene un significado positivo para los individuos.

La significacion tiene un valor positivo.
2012 (Steger, 2012). Conjunto de habilidades, que llevan al individuo a tener la posibilidad de

identificarse con su tarea, de tal forma que ésta sea importante para otras

personas, a ftravés del compromiso, la vocacién, centralidad, valores,

espiritualidad, remuneracion y reputacion.
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2014 Yeoman, (2014). Realizar un trabajo significativo se considera una necesidad econémica basica y
fundamental.

2017 Bailey, et al., Experiencia que traspasa el lugar de trabajo y llega a la vida personal. Puede ser

(2017). una experiencia profunda, conmovedora e incluso incomoda. Surge de manera
inesperada, dando al individuo oportunidad para reflexionar y pensar en la vida
al experimentar el trabajo como significativo, dejando de ser trabajador para
convertirse en ser humano. Trabajo que es personalmente enriquecedor y que
hace una contribucion positiva.

2016 Martela & Steger, Sentido de valor inherente de la vida que valga la pena vivir. La significacion del

(2016). trabajo como una evaluacion intrinsecamente valiosa y que vale la pena
realizarlo.

2017 Romero, (2017). Variedad de representaciones propias de cada individuo, que se tienen respecto
al trabajo, a través de las cuales se establecen relaciones, identidades y la nocidn
del manejo del tiempo, en funcién de las expectativas personales con el proceso
trabajo.

2017 Mitra & Buzzanell, Experiencia positiva para los empleados que se asocia con la pasién, el equilibrio

(2017). entre la vida laboral y personal o la creatividad.

2017 Both-Nwabuwe, et Experiencia subjetiva de importancia existencial, con referencia al proceso de

al., (2020). percibir personalmente el trabajo como una contribuciéon y dar un sentido de la
razon de ser de uno mismo en el mundo.

2020 Nikolova & Actividades relacionadas con el trabajo que las personas consideran utiles y

Cnossen, (2020). valiosas.

2020 Allan & Liu (2020).  Experiencia intrinsecamente valiosa y como un factor critico para facilitar
resultados positivos en el lugar de trabajo, como el compromiso y la satisfaccion
laboral y el desempeiio.

2020 Stephan, et al., Experiencia del trabajo como enriquecedor y util personalmente. El trabajo como

(2020).

una forma de expresarse a si mismo y una fuente de motivacion intrinseca y que,

ademas, conduce a un mayor sentido de propésito y significado.

Para esta investigacion, se utiliza la definicion de Allan & Liu, (2020) por ser

actual, ademas, engloba algunos de los conceptos considerados por otros autores a
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través de la historia y estudio del trabajo significativo: “El trabajo significativo es una
experiencia intrinsecamente valiosa y como un factor critico para facilitar resultados
positivos en el lugar de trabajo, como el compromiso y la satisfaccion laboral y el
desempeno” (Allan & Liu, 2020 Pag. 91). Se concluye que el trabajo significativo es la
actividad que el individuo realiza con voluntad propia, en total consciencia y

autonomia, logrando una experiencia de plenitud en contribucion a la sociedad.

2.1.2 Investigaciones aplicadas

Para Steger, (2017) Durkheim, en 1897 pudo haber inspirado el concepto de
Meaningful Work o Trabajo significativo, en su articulo titulado “Suicide, a study in
sociology” (Durkheim & Suicide, 1952), al hablar de desempleo, como la falta de
significado en la vida y que orilla al suicidio. Sin embargo, de acuerdo con la literatura
consultada, los primeros en considerar el trabajo significativo en el ambito de la
gestion de recursos humanos fueron Hackman & Oldham, (1974) citado en Yeoman,
et.al., (2019). Quienes de acuerdo con la Encuesta de Diagndstico Laboral (JDS),
disefiada por ellos y donde el propdsito fue diagnosticar como un rediseno del trabajo
podria mejorar la productividad y la satisfaccion de los empleados, asi como la
evaluacion de la reaccion de los empleados ante los cambios o modificaciones
derivados de proyectos que ellos llaman enriquecimiento del trabajo.

Este estudio fue realizado a 658 empleados en 62 trabajos diferentes de 7
organizaciones, por investigadores de la Universidad de Yale en Estados Unidos. Con
el mismo modelo de las caracteristicas del trabajo los autores, analizaron datos de
201 empleados de otras 25 instituciones bancarias diferentes; en ambos estudios los

resultados mostraron la necesidad de crecimiento de los empleados ademas de una
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alta satisfaccion en su entorno laboral, respondiendo de manera positiva al trabajo,
por lo que los autores sostienen que el trabajo significativo tiene que ver con el grado
en el que el empleado experimenta el trabajo como algo que es significativo, valioso
y que vale la pena hacerlo. En estos estudios se consideran cinco dimensiones:
variedad de las tareas, identidad de la tarea, valor de la tarea, autonomia y
retroalimentacion (Oldham, 1976). Lo anterior sustenta la pertinente integracion de la
autonomia como una variable mediadora en esta investigacion.

Una limitacién en el modelo de las caracteristicas del trabajo es que los autores
no consideran la capacitacidn como una estrategia para desarrollar la motivacion y el
desempeno que argumentan, situacion que muestra un vacio en el conocimiento
referente al impacto de la capacitacion en la generacién del trabajo significativo. Lo
anterior justifica la atinada inclusién de la capacitacion como variable mediadora en
la generacion de trabajo significativo. Es importante sefalar que existen pocos
autores que en recientes investigaciones de forma discreta consideran que el
desarrollo y la capacitacion contribuyen a la generacion de trabajo significativo (Thory,
2016).

Continuando con estudios e investigaciones referentes a la variable
dependiente trabajo significativo, se encuentra que en 1987 fue publicado el libro
MOW The Meaning of Work del International Research Team, donde se observa al
Trabajo significativo desde el punto de vista psicologico que incluye un conjunto de
creencias que se derivan del nucleo familiar lo que llevan a los individuos, a darle
determinado valor al trabajo como una importante corriente de actividad humana, que
se produce durante gran parte de la vida, la cual varia de acuerdo con las experiencias
subjetivas y a los diferentes aspectos situacionales que suceden en el contexto laboral

y organizacional. En el libro del MOW, se muestra un proyecto de investigacion
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internacional unicamente enfocado al trabajo significativo, fueron 14 investigadores
representantes de 8 paises industrializados (Bélgica, Gran Bretafia, Alemania, Israel,
Japoén, Paises Bajos, Estados Unidos y Yugoslavia), se aplicaron 15,000 entrevistas
durante el periodo comprendido entre 1981-1992.

Se realiz6 un analisis de los significados concedidos al trabajo tales como:
actitud hacia el derecho del trabajo, centralidad laboral, antecedentes vy
consecuencias del significado del trabajo. Por lo anteriormente sefalado, la
investigacion realizada por MOW, es de gran aportacion a la historia y estudio en la
generacion del trabajo significativo.

Otra perspectiva desde donde se ha estudiado el trabajo significativo es a
través del analisis del trabajo, carrera y vocacion, (Wrzesniewski, et al., 1997) el
estudio realizado a 196 personas de una extensa variedad de ocupaciones, a través
del cuestionario titulado “Cuestionario de trabajo y vida de la Universidad de
Pensilvania”. En este analisis, se sostiene que las personas que tienen carrera
invierten en su trabajo, escalando dentro de la estructura organizacional,
pretendiendo ganancias econdémicas e incluso buscando al desafio como generador
del trabajo significativo (Wrzesniewski, et al., 1997; Schwartz, 1982;).

Recientemente, se han publicado investigaciones en referencia al trabajo
significativo como recurso personal de supervivencia al estrés. El estudio se realizo
en los tribunales de Shanghai, China; la encuesta se aplico, especificamente, a todo
el personal de primera linea de los tribuales, el propdsito principal de la investigacion
en China fue explorar si el trabajo significativo funciona como recurso personal y la

forma en que lo hace (Meng, et al., 2022).
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2.1.3. Relacion con las variables.

La intencion de darle un significado a la experiencia de trabajo ha
incrementado al identificar los desafios constantes del cambio en cuestiones
econdmicas, sociales y ambientales, pero ¢ qué es lo que nos impulsa a enfrentar
este ambiente de constante cambio y de inestabilidad, con sentido? la respuesta a
esta pregunta es la generacion del “trabajo significativo”.

Como seres humanos tendemos a darle significado al trabajo, sin embargo,
esto no quiere decir que sea significativo, entonces el significado tiene que ver con
la cantidad, significado y sentido que el trabajo tiene para el individuo, se puede
decir entonces que el trabajo significativo es “la experiencia laboral particularmente
significativa y que tiene un significado positivo para las personas” (Rosso &
Wrzesniewski, 2010 pag. 94).

Las organizaciones pueden lograr conexion con los trabajadores, ademas,
tienen el potencial de promover resultados deseados al ofrecer a los empleados la
oportunidad de sentirse parte de algo grande e importante, contribuyendo a que los
empleados vivan su maximo potencial (Pratt & Ashforth, 2003). También, deberan
vincular objetivos individuales y organizacionales con objetivos universales
(Ashforth & Vaidyanath, 2002), ademas, es elemental fomentar un sentido de
seguridad psicoldgica (Kahn, 1990), lo anterior tiene que ver con los elementos de
la teoria de los recursos y capacidades, por ultimo, los lideres deberan actuar con
integridad siendo congruentes con las palabras y los hechos mostrados (Simons,

2002); con el propésito de promover la generacion de trabajo significativo.
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Fried & Ferris, (1987), en su meta-analisis analizan las caracteristicas del
modelo de trabajo de Oldham, et al., (1976), donde identifican que: los empleados
perciben los trabajos como significativos cuando proporcionan identidad a la tarea
(completando un trabajo de principio a fin), el significado de la tarea (el trabajo tiene
un impacto positivo en los demas), variedad de habilidades (usar una gama de
capacidades), autonomia (tener una discrecién sobre cuando, como, y dénde
completar las tareas) y comentarios (recibir informacion sobre el progreso y el
rendimiento, retroalimentacion).

Actualmente, el trabajo puede considerarse como una fuente generadora de
autoestima e incluso de felicidad, ademas de la conceptualizacion de lo que
significa para los demas, fortaleciendo un sentido de propdsito con posibilidades
de que el trabajo sea significativo para el propio individuo (Ciulla, 2005).

Para Ryff & Singer, (1998 Pag. 8), el propdsito de vida es un proceso
dinamico, la sensacion de que la vida del individuo es significativa y tiene un
proposito, es un fendmeno continuo en el dia a dia y se desarrolla constantemente,
no es un estado final que se resuelve de una sola oportunidad, lo que lleva a pensar
que el trabajo significativo esta presente en la vida del individuo de manera
permanente considerando que el autoconcepto de una persona puede verse
influenciado e incluso cambiar en la medida que sus autopercepciones y los
sentimientos cambian, de acuerdo con las experiencias vivenciadas y a los
contextos organizacionales en que se desenvuelva, (Ashforth & Mael, 1989).

Sin embargo y en contraste, se sostiene como hallazgo significativo que la
significacion puede surgir de manera episodica, es decir, aunque el trabajo
significativo es un elemento que puede estar presente de manera permanente en

el individuo, se manifiesta de manera intermitente a través de experiencias

40



laborales compartidas, autébnomas y que incluso pueden ser temporalmente
complejas. En este sentido, el trabajo significativo no es estatico en el tiempo; se
construye y evoluciona a través del tiempo y de la existencia humana (Harpaz &
Fu, 2002; Bailey, et al., 2017; Barrett & Dailey, 2018;).

Pero ;Qué es y de dénde proviene el Ts? El significado tiene diferentes
conceptualizaciones y algunas poco claras o complejas. Uno de los pioneros en
estudiar el trabajo significativo fue Brief, Nord & Konovsky (1990, 1995) quienes
exploran el “yo” justamente como fuente de significado centrandose en tres
elementos: valores, motivaciones y creencias sobre el trabajo, ademas aseveran
que existen diversos factores que intervienen en la percepcion del significado,
desde las actitudes individuales hasta los valores organizacionales, sosteniendo
que todos son fuentes de significado.

En la actualidad y considerando la pandemia mundial derivada de la
COVID-19, se puede pensar que las condiciones no son aptas para encontrar
significado al trabajo, sin embargo, el disefio del trabajo puede ser un proceso a
través del cual los empleados logran crear la significacion, aun en escenarios
adversos, se afirma que la percepcion del trabajo significativo y el disfrute es mas
intensa en condiciones criticas como fue la pandemia de la COVID-19 (Pace et
al., 2022).

En la gestion del desarrollo de recursos humanos, algunos autores
encuentran una gran relacion del compromiso con la significacion (Kahn, 1990;
Alagaraja & Shuck, 2015, Fairlie, 2011). Por su parte Thory, (2016) identifica una
falta de estudios sobre el desarrollo de recurso humanos en cuanto a el beneficio
del entrenamiento y capacitacion en la promocién del significado del trabajo del

individuo. Se identifica entonces, la importancia de la capacitacion para el
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desarrollo de los empleados y sobre todo para la generacion del trabajo
significativo, siempre y cuando los recursos que la empresa provea estén
encaminados a promover sentido y significado al trabajo; para, posteriormente,
lograr resultados favorables para el empleado y las organizaciones (Berg, et al.,
2010; 2013; SpA, et al., 2020; Schriber, 2015).

Los humanos de manera natural e individual buscan significado en sus
vidas, por lo tanto, la significacion se refiere a una experiencia personal, sin
embargo, este fendbmeno se presenta en contextos sociales y colectivos de
interaccion, en los episodios del tiempo en que son creados con y entre los
companfneros en el ambiente laboral y en relacién con el propio trabajo; (Frankl,
2004).

Por otro lado, en el mismo sentido el Meaning of Working International
Research Team (MOW, 1987), definio el significado del trabajo como un constructo
multidimensional y dinamico, donde las creencias y experiencias de los individuos
dentro de ambientes organizacionales, dan gran importancia y valor al trabajo. Un
empleado que ha sido capacitado contribuira a la organizacion a prosperar durante
tiempos criticos. Existen autores que como Pradhan e tal. (2017) que han
investigado los niveles individual y organizacional, sin embargo, el nivel social
permanece relativamente descuidado; por su parte Alla et al., (2015), afirma que el
individuo es uno de los principales agentes en la destilacion de la experiencia del
trabajo significativo logrando un ajuste entre la persona y el entorno lo que asegura
el camino fluido hacia el trabajo significativo; sin embargo, hace falta un marco
tedrico integrador que coloque a los individuos completamente dentro de sus

contextos laborales, organizacionales y sociales. (Tan et al., 2023).
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Ademas, los lideres deberan considerar mecanismos de empoderamiento
como la actitud de los empleados hacia las politicas de gestidén y objetivos de la
organizacion, construyendo un mayor compromiso y reduciendo los riesgos de
rotacion, asimismo, las organizaciones también deberan crear un sentido de
compromiso laboral y lealtad de los empleados al promover un sentido de
significacion del trabajo, el estilo de liderazgo juega un papel importante al
momento de influir significado en el trabajo (Duchon & Plowman, 2005; Tummers
& Knies, 2013).

En esta investigacion se considera el liderazgo de servicio dado que este tipo
de liderazgo se caracteriza por dirigir a los empleados hacia resultados favorables
con un mayor alcance y contribuyendo al crecimiento del personal (Northouse,
2019).

Las organizaciones deberan invertir en aprendizaje y desarrollo, es decir,
capacitacién que contribuya a que los empleados obtengan significado del trabajo
ademas de disfrutar el empoderamiento psicolégico, encaminandose a la
satisfaccion individual y una prosperidad organizacional. (Jena, et al., 2019). La
falta de escenarios promovidos por las organizaciones y el interés en los ultimos
afos para que los individuos encuentren significado y propdsito pone de manifiesto
la importancia de la teoria de recursos y capacidades (Lepisto & Pratt, 2017; Taylor,
et al., 2017).

A continuacion, se resume algunas de las diferentes investigaciones
aplicadas con respecto a la variable dependiente “trabajo significativo”, donde se
describe su enfoque, asi como el lugar en donde se realizaron, como se hicieron y
cuales fueron los resultados que permiten una relacion con las variables de esta

investigacion.
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Tabla 4

Relacion de investigaciones aplicadas y su relacion con las variables independiente y

mediadoras.
Autor, fecha y lugar Objetivo y método Resultados principales Relacion
Oldham, (1976). Propuesta de modelo que especifica El resultado apoy6 la validez del
Motivation through las condiciones bajo las cuales se modelo.
the design of work: motivaron internamente las personas: Z1
Testof a estados psicoldgicos internos Una tarea desafiante es significativa. Autonomia
theory. Organizational  presentes para el desarrollo de la )
behavior and human motivacion, caracteristicas de trabajoy ~ S€ confirman los elementos para la
performance, 16(2), atributos de las personas. Modelo motivacion: variedad de tareas,
250-279. Estados aplicado a 658 empleados en 62 identificacion con la tarea, significado de
Unidos trabajos diferentes en 7 la tarea, autonomia y retroalimentacion.
organizaciones.
Schwartz, (1982). El respeto por la autonomia humana La autonomia es lo que las personas Z1
Meaningful requiere reorganizar la actividad logran “en la medida en que llevan vidas ~ Autonomia
work. Ethics, 92(4), econdémica de modo que cada trabajo de inteligencia e iniciativa”, por lo cual,
634-646. Capitulo de requiere planificacion y toma de todas las personas requieren una Z2
libro Estados Unidos  decisiones independientes. capacitacion. Capacitacion
Michaelson, 2005 Analisis empirico y literario, de la Potencial de las practicas gerenciales X1
Meaningful Motivation  conexién entre la ética empresarial y para conectarse con la identidad de Liderazgo
for Work Motivation los estudios organizativos. empleado y el significado
Theory. experimentado. Identificando la Z1
posibilidad de la astucia y manipulacién Autonomia
Estados Unidos del gerente, ante el compromiso del
trabajador, utilizando solo como medio
para el proposito de la organizacion.
Martela & Pessi, Definir dimensiones claves del Trabajo  El trabajo significativo presenta Z1
(2018). Significant significativo. tipicamente uno o dos de estos Autonomia
work is about self- elementos: proposito, significado y
realization and autorrealizacién, que sirven para
broader purpose: operacionalizaciones del Trabajo
defining the key significativo.
dimensions of
meaningful
work. Frontiers in
psychology, 9, 363.
Estados Unidos
Kubiak, (2020). Se propone que el concepto Se argumenta que las practicasde RHy X1
Increasing perceived psicolégico positivo de la significacion el desempefio pueden potencialmente Liderazgo
work meaningfulness  del trabajo constituye un mediador conducir a un aumento en la
by implementing entre las practicas de RH y el significacion del trabajo de los Z1
psychological need- desempefio que es importante empleados, si se enfocan en satisfacer Autonomia
satisfying investigar. las tres necesidades psicologicas de
performance competencia, autonomia y relacion. Z2 L
management Capacitacion
practices. Human
Resource

Management Review,
100792. Dresden,
Germany.

Teoria de la autodeterminacion.
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Tabla 5

Relacion de investigaciones aplicadas y su relacion con las variables independiente y

mediadoras.

Autor, fecha y lugar

Objetivo y método

Resultados principales

Relacion

Both-Nwabuwe, et al.,
(2020). Understanding
the autonomy—
meaningful work
relationship in nursing: A
theoretical

framework. Nursing
Outlook, 68(1), 104-113.

Lips-Wiersma, et al.,
(2020). The effect of
fairness, responsible
leadership, and worthy
work on multiple
dimensions of meaningful
work. Journal of
Business Ethics, 161(1),
35-52.

Estados Unidos

Simonet &
Castille,(2020). The
search for meaningful
work: a network analysis
of personality and the job
characteristics

model. Personality and
Individual

Differences, 152,
109569.

Estados Unidos

Magrizos et al., (2022).
The dark side of
meaningful work-from-
home: A nonlinear
approach. European
Management Review.

Guiar organizaciones de atencion
médica para dirigir recursos
especificamente hacia la
autonomia que tiene posibilidades
de cultivar el Trabajo significativo
y sus resultados con la
satisfaccioén laboral.

Propone una definicién
integradora y comprensiva del
Trabajo significativo. La
experiencia subjetiva de
importancia existencial “se refiere
al proceso de percibir
personalmente el trabajo como
una contribucién o dar un sentido
de la razon de ser de uno mismo
en el mundo.

Este estudio amplia la literatura
significativa sobre el trabajo y la
ética y contribuye al utilizar un
constructo de trabajo significativo
multidimensional, se ofrece una
comprension mas precisa del
impacto de los antecedentes
éticos en las diferentes
dimensiones de TS como
expresar todo el potencial y la
integridad con uno mismo.
Aplicacion de 879 encuestas, a
trabajadores de diferentes
organizaciones de diferentes
tamarios, en estados unidos.

Se sugiere que las intervenciones
para fomentar cambios a largo
plazo en el significado del trabajo
(por ejemplo, redisefio de trabajo,
entrenamiento de carrera,
elaboracion de trabajos) puede
requerir que las personas
experimenten cambios en la forma
en que su personalidad es
estructurada (por ejemplo, ajuste
al entorno laboral e integraciones
con otros aspectos de la
personalidad del sistema) Se
requiere investigacion
experimental y longitudinal para
probar lo anterior. EMW
(Experienced meaningfulness al
work).

Explorar los posibles resultados
del lado obscuro del trabajo
significativo denominado como
“demasiado significado”

Propone balance adecuado entre
la vida familiar y laboral.

El uso de las escalas WAMI y
CMWS, generaria mayor
consistencia e integracion con los
resultados de campo.

Escalas de Trabajo significativo y
sus caracteristicas psicométricas,
proporcionando una vision general y
examinando escalas validadas.
CMWS (Comprehensive Meaningful
Work Scale, Lips-Wiersma &
Wright, 2012), WAMI (The Work
And Meaning Inventory Steger, et
al., 2012) MWS (Meaningful Work
Scale Bendassolli et al. 2015)
MIWS (Meaning in Work Scala Lee
(2015b).

Escala integral de trabajo
significativo de siete dimensiones.
El modelo estructural encontré que
la equidad, la responsabilidad, el
liderazgo y el trabajo digno, son
todos significativos y estan
relacionados positivamente con la
mayoria de las dimensiones
significativas.

Las vias para encontrar significado
en el trabajo son a través del
propésito y la realizaciéon (Martela &
Pessi, 2018) entonces, los
hallazgos muestran pistas sobre
cémo se ve el descubrimiento del
significado del trabajo: para las
caracteristicas del trabajo, la
importancia de la tarea y el apoyo
social sugieren el trabajo realizado
en y con el servicio de otros
(proposito), mientras que la
variedad de tareas, la
retroalimentacion y la autonomia
probablemente promueven el
significado al expresar y cultivar el
yo (realizacion).

Los individuos estresado o adictos
al trabajo significativo cambian sus
percepciones del trabajo
significativo para explicar su
inversion irracional en su trabajo.

Z1 Autonomia

Liderazgo

Capacitacion

Autonomia

Z1 Autonomia

X1 Liderazgo

46



En las tablas 4 y 5 se observan investigaciones aplicadas en un periodo
comprendido entre 1976 — 2022, en referencia al trabajo significativo. Se encuentra

relacion con tres de las variables propuestas para esta investigacion.

2.2 Marco tedrico de liderazgo de servicio (VI)

Allan & Liu, (2020), argumentan la forma en que los mercados laborales se ven
modificados, de acuerdo con las dinamicas sociales y organizacionales de cambio
constante e incertidumbre, por lo que se vuelve un desafio generar la experiencia de
trabajo significativo.

En el marco de la teoria de TRC y TDA, se confirma que las organizaciones
deberan estar preparadas para cambios repentinos y rapidos, esto en concordancia
con la influencia que el lugar de trabajo y los factores de disefio de trabajo tienen con
la generacion de trabajo significativo (Chalofsky, 2003; Arslanb & Demirtasc, 2016;
Nazir & Islam, 2020).

Segun el Harvard Business Review, (2011), en la actualidad, el significado, se
puede considerar como el nuevo dinero; esto quiere decir que cuando las
organizaciones e individuos identifican cual es el significado de su existencia y su
aportacion, las empresas tienden a ser exitosas, productivas y generan ambientes de
esfuerzos colectivos.

A continuacion, se detallan investigaciones y estudios que relacionan la
variable dependiente de trabajo significativo con las variables independientes: el

liderazgo de servicio, la autonomia y la capacitacion.
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2.2.1. Definiciones

En las organizaciones y en ocasiones en la vida personal, los individuos buscan
fuera de si mismos orientacion, (Brown, & Trevifio, 2006); por lo que los lideres son
elementales al momento de influir en la generacién del significado del trabajo (Rosso
& Wrzesniewski, 2010). Los lideres enmarcan la mision, metas, propdsito e identidad
de la organizacidn en sus seguidores, con el propdsito de influir en sus percepciones
con respecto al significado del trabajo (Van Knippenberg, 2020). EIl trabajo
significativo, genera una influencia positiva en la actitud y comportamiento (Martela,
2018).

Por lo anteriormente expuesto y considerando la importancia de lider y el tipo
de liderazgo que ejerce; se propone el liderazgo de servicio como antecedente en la
generacion de trabajo significativo, aseverando que los lideres pueden crear
contextos en el que sea posible el desarrollo de la experiencia del trabajo significativo.

La primera de las variables independientes propuestas es el liderazgo de
servicio, dado que este tipo de liderazgo esta enfocado a los seguidores mas que en
el propio lider. El liderazgo de servicio enfoca la atencién en las preocupaciones de
sus seguidores, los empodera y contribuye al desarrollo de sus capacidades
personales; ademas de mostrar comportamientos éticos, integros y encaminados a
servir a un bien mayor en la organizacion, la comunidad y la sociedad (Northouse,
2019).

Por su parte Blanchard, (2007), argumenta que el liderazgo de servicio ha
perdurado en el tiempo como un enfoque hacia la motivacion, promoviendo la
comunicacion y generando alianzas entre los lideres y los colaboradores, de esta

forma se ve beneficiada la productividad. Este tipo de liderazgo se centra en los
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comportamientos que fomentan aprendizaje, creatividad y adaptacién en los sistemas
organizacionales, incluso cuando son complejas, por lo que se puede decir que el
liderazgo de servicio promueve cambios en los sistemas sociales. Lo anterior, justifica
la consideracion del liderazgo de servicio como variable independiente que influye en
la generacion de trabajo significativo.

El liderazgo de servicio segun Greenleaf, (1970), ejerce menos poder y control
institucional, al mismo tiempo que transfiere autoridad a los seguidores, promoviendo
interdependencia, respeto y crecimiento individual; por lo tanto, autonomia. Pscale,
(2002), recomienda mantener a la organizacion en contraste entre lo antiguo y lo
nuevo, entre la zona comoda de la cotidianidad y la inminente innovacion, lo cual
quiere decir que se puede capitalizar el conocimiento o experiencias significativas del
individuo y desarrollar nuevas en el intento de la generacion de trabajo significativo.

Por lo descrito en este inciso y dado que el desarrollo del trabajo significativo
es un tanto complejo, se considera el estudio de la relacion liderazgo de servicio como
variable independiente que contribuye en la generacion del trabajo significativo,

considerando la mediacion de la autonomia y la capacitacion.

2.2.2. Investigaciones aplicadas

Los lideres de servicio tienen comportamientos enmarcados en principios éticos y
morales, dando gran importancia a la justicia, equidad, coherencia y veracidad hacia
sus clientes internos y externos de la organizacion. Anteponen a sus seguidores y son
capaces de crear condiciones intrinsecas en las personas para llegar a una
autorrealizacion, empoderando y contribuyendo al desarrollo de sus capacidades

personales (Northouse, 2019). Para Van Dierendonck, (2011), en el concepto de
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liderazgo de servicio podria observarse una paradoja, dado que el enfoque comun de
un lider es el de influir y ser seguido y no precisamente el de servir. Continuando con
el argumento anterior, los estudios encontrados sobre Liderazgo de servicio han sido
prescriptivos (cémo deberia ser) mas que descriptivos (como realmente es). En
resumen, los lideres de servicio “son éticos y liderean de tal manera que sirven al bien
mayor de la organizacion, la comunidad y la sociedad, en general”, (Northouse, 2019
Pag. 227). De lo anterior surge la pregunta: los empleados cuando son guiados por

un lider de servicio ¢ son mas autbnomos?

2.3 Mediadora Autonomia (Z1)

Para que surja respeto hacia el individuo, la sociedad y las organizaciones
deberan conceder libertades que contribuyan a la generacion de individuos
autonomos (Schwartz, 1982). Para efectos de esta investigacion el enfoque sera la
Autonomia objetiva la cual se refiere a la discrecion en el trabajo y en las
oportunidades de participacion directa, es decir, las oportunidades que tienen los
empleados para ejercer de forma independiente sus habilidades vy juicios al largo de
las etapas de produccién o creacion de servicios. (Laaser & Karlsson, 2022), a

continuacion, algunas definiciones e investigaciones realizadas al respecto.

2.3.1 Definiciones

La Teoria de la Autodeterminacion, enfatiza, la importancia e interés por la
evolucion y desarrollo de la personalidad del recurso humano que tiene como
resultado el crecimiento y autorregulacion de la conducta, integrando la personalidad

del individuo. Se identifican tres necesidades relacionadas con el crecimiento del
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individuo: ser competente, la de relacionarse y la autonomia, (Ryan & Deci, 2000;
Nikolova & Cnossen, 2020).

Un individuo en autonomia toma en todo momento decisiones racionales e
informadas, considerando las alternativas existentes. Las decisiones estan guiadas
por una serie de elecciones que estan ordenadas por concepciones generales de los
propdsitos en su vida (Schwartz, 1982), lo anterior muestra la importancia de la toma
de conciencia en las decisiones que un individuo toma considerando el impacto de la
accion u omision de actos en las organizaciones. La libertad o autonomia para la toma
de decisiones tiene que ver con el concepto de flexibilidad que esta integrado al
empoderamiento de los empleados (Pradhan & Jena, 2019).

El empleo remunerado implica necesidad, pero también esta asociado con tres
libertades: libertad para trabajar, libertad en el trabajo y libertad de hacer el trabajo
(Ciulla, 2005), estas tres libertades ponen de manifiesto la importancia de la
autonomia del individuo en las organizaciones. Para que las condiciones necesarias
estén presentes y se genere el trabajo significativo (variable dependiente) de esta
investigacion), es importante considerar la percepcion del individuo. Existen
diferentes perspectivas desde donde se puede observar el trabajo significativo como
la politica, la filosofia, la psicologia el comportamiento organizacional y las relaciones
entre los empleados mostrando diferentes areas de dominio como: autonomia, trato
justo, reconocimiento y voz, crecimiento y desarrollo personal.

La autonomia se puede definir como el grado de control y discrecion que los
empleados tienen sobre su trabajo, una mayor autonomia fomenta la capacidad de
los empleados para comportarse de acuerdo con sus propios valores y objetivos y se
conecta directamente con el papel del poder en la configuracion del trabajo

significativo (Yeoman, et al., 2019). En el orden de las ideas anteriores, las personas
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logran Autonomia en la medida en que llevan vidas de inteligencia e iniciativa
(Schwartz, 1982).

Por otro lado, la autonomia también se puede conceptualizar como la
capacidad y disposicion de actuar de manera independiente como un individuo social
y responsable, al hacerse cargo de sus acciones y de su propio trabajo al servicio de
otras necesidades considerando que la autonomia es un proceso que se puede
aprender al igual que si se tratara de una serie de reglas y destrezas (Trim, 1988,
citado en Coy, 2015). Finalmente, la autonomia se ha relacionado con una mayor
implicacion y vitalidad de los empleados en el trabajo y es definida como el grado de
control y discrecion que los empleados tienen sobre su trabajo; a mayor autonomia
mayor capacidad de los empleados para tener un comportamiento de acuerdo con
sus propios valores y objetivos, lo cual logra dar forma al trabajo significativo
(Yeoman, et al., 2019).

Para esta investigacion la autonomia se identifica como el grado de control y
discreciéon que el individuo tiene sobre su trabajo (Yeoman, et al., 2019). A

continuacion, se muestran investigaciones realizadas en relacion con la autonomia.

2.3.2 Investigaciones aplicadas

Como se ha mencionado, el estudio del trabajo significativo ha sido investigado
a partir de 1974 por Hackman & Oldham de alli se desprenden una serie de
investigaciones que han enriquecido el término, por ejemplo, Fried, (1987), que
demuestra que las cinco caracteristicas de trabajo de Hackman, se pueden medir con
el indice de Puntaje del Potencial Motivador (Index of motivating potential score MPS),

en el cual se incluye la autonomia. Este analisis consiste en una revision de 200
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estudios relevantes sobre el modelo y mediante la aplicacién de procedimientos meta
analiticos a una parte de los datos, los resultados respaldan la multidimensionalidad
de las caracteristicas del trabajo de Hackman & Oldham.

Continuando en el orden de ideas anteriores, se encuentra Arneson, (1987),
quien argumenta que en las sociedades industrializadas los ciudadanos tienen
derecho a un trabajo significativo: un derecho a un empleo por el cual se reciba una
remuneracion por la realizacidén de un trabajo interesante, el cual requiere inteligencia
e iniciativa y en el que el trabajador goce de libertad para determinar como se va a
realizar el trabajo.

Entonces si el ciudadano tiene derechos con respecto a su trabajo, el cual
implica la aplicacién de conocimientos y actitudes como la iniciativa y la libertad, se
puede identificar la importancia que tiene que el individuo goce de autonomia para
realizar su trabajo y de encontrarlo significativo. Finalmente, Deci, (2017), describe la
teoria de la autodeterminacion como relevante para el lugar de trabajo, enfocandose
en dos aspectos:

e La distincion entre motivacion auténoma (motivacion intrinseca y
extrinseca, internalizada) y motivacion controlada y motivacién (motivacion
extrinseca controlada externa e internamente)

e Postulado con respecto a que todos los empleados tienen tres
necesidades psicolégicas basicas: competencia, autonomia y relacién,
promoviendo la motivaciéon autonoma, el desempefio de calidad y

bienestar.
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Kubiak, (2020) argumenta que las practicas de gestion de desempefio
conducen al aumento de la significacion del trabajo, siempre y cuando se enfoquen
en satisfacer las tres necesidades psicoldgicas de competencia, autonomiay relacién,

esto tiene que ver con la teoria de la autodeterminacion.

2.4 Mediadora Capacitacion (Z2)

Las organizaciones demandan profesionales integros con capacidades
cognitivas y personales para enfrentar los cambios drasticos y constantes de la
actualidad. Entonces, las organizaciones deberan invertir en aprendizaje y desarrollo,
es decir, capacitacion que contribuya a que los empleados obtengan significado del
trabajo ademas de disfrutar el empoderamiento psicolégico, encaminandose a la
satisfaccion individual y una prosperidad organizacional (Jena, et al., 2019).

De acuerdo con la procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo en México
(PROFEDET, 2020), los programas de capacitaciéon ofrecen beneficios a las
organizaciones contribuyendo a que los empleados se actualicen y amplien sus
conocimientos teoricos y practicos. La capacitacion es elemental para el logro de los
objetivos organizacionales a través del desarrollo de conocimientos, habilidades y
actitudes de los empleados. Ademas, tiene la dualidad de ser un derecho del
trabajador y una obligacion de la organizacién que ofrece desarrollo y demanda

compromiso.

2.4.1 Definiciones

La formacion y el desarrollo de los empleados es analizada desde diferentes

perspectivas; sin embargo, existe una brecha significativa en la literatura sobre el
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desarrollo de los recursos humanos en la comprension de cémo el entrenamiento
(capacitacion) en el desarrollo, contribuye al significado de nuestro trabajo (Thory,
2016).

La capacitacion del personal en la organizacién se define como la adquisicion
y aplicacién de conocimientos, habilidades, valores, creencias y actitudes para
mejorar el mantenimiento y desarrollo de la organizacién, (Lawson, 2002 citado en
Miri, et al., 2014). Se sostiene, ademas, para generar conocimiento, a través de la
cCapacitacion se requieren tres elementos: construir conjuntos y sistemas
conceptuales significativos y utiles para el empleado; desarrollar habilidades de
razonamiento para el pensamiento independiente y creativo; por ultimo, ganar
confianza en la capacidad de aplicar el conocimiento para resolver problemas y tomar
decisiones (Lawson, 2002 citado en Miri, et al., 2014). De acuerdo con lo anterior,
vemos como a través de la capacitacion se puede generar un trabajo significativo.
Ademas, confirma la autonomia del individuo.

La formacion y desarrollo se refiere al proceso para obtener o transferir
conocimientos, habilidades y destrezas, necesarios para realizar una actividad o tarea
especifica. La PROFEDET, (2020), afirma que la capacitacion estratégica logra
beneficios, tanto para el empleador como para los empleados, ademas, de contribuir
a enfrentar los retos actuales y futuros de la organizacion, lo que lleva a una
efectividad individual, grupal y organizacional (Niazi, 2011).

En esta investigacion sera considerada la definicibn de capacitacion de
Lawson, (2002), la cual se define como el medio a través del cual, el individuo
adquiere y aplica, conocimientos, desarrolla habilidades, practica valores, confronta
creencias y reafirma o cambia actitudes, con el propésito de contribuir al desarrollo

de la organizacion.
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2.4.2 Investigaciones aplicadas

En la investigacion realizada por Thory, (2016), a 27 gerentes de diversas
especialidades, muestra como la capacitacion promueve el aprendizaje en torno a
fuentes de trabajo significativo, documentando como las experiencias de gerentes
aplican el conocimiento adquirido sobre la significacion de la capacitacion en el lugar
de trabajo, la investigacion consistio en observacion y entrevistas, tanto de los
capacitadores como de los gerentes que fueron participantes en los cursos. La
interpretacion se hizo a través del modelo de trabajo significativo de Lips-Wiersma &
Morris, (2009 y 2017) lo que permite crear cuatro fuentes de significado: desarrollo
interno, expresion de todo el potencial de uno, unidad con los demas y al servicio de
los demas. Se sugiere que la formacion y desarrollo de la significacion a través de la
capacitaciéon tienen mas utilidad cuando los participantes discuten abiertamente la
realidad material versus los ideales (Thory, 2016).

En el marco de la teoria de la autodeterminacion, se encuentra una
investigacion longitudinal realizada en Japdn en 14 hospitales y 2 oficinas
administrativas, donde se aplicaron 490 cuestionarios, se identifican efectos directos
e indirectos del liderazgo en el trabajo significativo de los empleados, particularmente
enfocado en los objetivos de aprendizaje dentro de la organizacion (Matsuo, et al.,
2019), por lo que se vuelve necesaria la capacitacion para el desarrollo del trabajo
significativo. Las personas requieren experimentar cambios en la estructura de su
personalidad, por lo que se sugieren intervenciones a través de la capacitacion para
el redisefo de trabajo, entrenamiento de carrera y elaboracién de trabajo (Simonet &

Castille, 2020).
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2.5 Hipotesis Especificas

A continuacion, se detallan las hipdtesis especificas de esta investigacion.

H1= El liderazgo de servicio influye de manera positiva y directa en la generacion de
trabajo significativo en los empleados de las empresas acereras.

H2= El liderazgo de servicio a través de la autonomia influye de manera indirecta en
el trabajo significativo en los empleados de las empresas acereras.

H3= El liderazgo de servicio a través de la capacitacion influye de manera indirecta

en el trabajo significativo en los empleados de las empresas acereras.

Modelo Grafico de la Hipotesis

Figura 2
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Relaciones tedricas con las Hipétesis

En la tabla 6 se expone la relacion tedrica de las variables dependiente e
independiente y las mediadoras, considerando los principales autores que mencionan
las teorias e investigaciones aplicadas de cada una de las variables y que

fundamentan las hipétesis.

Tabla 6

Relacién Estructural Hipotesis - Marco Teorico
Referencia X Z1

N
N
<

Hackman & Oldham, (1974) X
Schwartz, (1982)

Ryff & Singer, (1998)
Chalofsky, (2003)
Michaelson, (2005)

Dik et al., (2009)
Michaelson, et al., (2014)
Thory, (2016)

Demirtas, et al., (2017)
Martela & Pessi, (2018)
Tummers & Knies, (2018) X
Kim & Beehr, (2018)

Cai et al., (2018)

Lysova, et al., (2019)
Matsuo et al., (2019)
Thompson, (2019)

Kubiak, (2020)
Both-Nwabuwe et al., (2020)
Lips-Wiersma et al., (2020)
Simonet & Castille (2020)
SpA et al., (2020)

Clum, (2020)

Nikolova & Cnossen, (2020)
Albrecht et al., (2021)
Magrizos, (2022)

Lasser & Karlsson, (2022)

XX X X X X X X
XX X X X X X X X X

X X X X X > X X X X X X
XX X X X X X X X
x X X X X X X x
X X X X X X
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este capitulo se describe la estrategia metodoldgica, tipo y disefio de
investigacion, descripcion de la poblacion, muestra seleccionada y métodos de

analisis y obtencion de datos.

3.1Tipo y diseiio de la investigacion

Segun Vara, (2012), un diseio de investigacion consiste en el diseno
estratégico de un plan, a través del cual se llega a responder las preguntas planteadas
para la investigacion. Los disefios de investigacion deben ser objetivos, por lo que se
debe cumplir con tres condiciones: describirse a detalle como se ha realizado el
estudio, estar sometidos a critica y ser pertinentes para cada caso de estudio. Este
estudio es de tipo cuantitativo, porque estudia variables numéricas y un elevado
volumen de datos, no experimental dado que la realidad no cambia por las
observaciones y mediciones (observacional) y explicativo porque se pretende explicar
el fenbmeno en la realidad empresarial, ya que el objetivo principal es la
comprobacion de modelos sobre las relaciones existentes entre un conjunto de
variables, tal y como se derivan de una teoria subyacente (Ato & Benavente, 2013) y

es de tipo transversal, el estudio se ejecuto en el primer trimestre del afio 2022.

3.2 Métodos de Analisis

Con la finalidad de obtener los datos necesarios para el analisis de esta
investigacion se disefid un instrumento o cuestionario a partir de la revision de otros
instrumentos en la literatura. Este instrumento fue validado previamente por expertos,

y se midio la confiabilidad en la prueba piloto con el Alpha de Cronbach.
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3.2.1 Elaboracion del Instrumento

El instrumento utilizado para la recolecciéon y medicidon de datos fue un
cuestionario; para lo cual se consultaron fuentes de informacion primarias como libros,
tesis y revistas cientificas cuyos autores analizaron todas o algunas de las variables
propuestas para esta investigacion. Como resultado se obtuvo que los estudios
consultados en el marco tedrico fueron investigaciones empiricas y documentales,
por lo que los items de los cuestionarios analizados fueron seleccionados y adaptados
a las conveniencias de este estudio con base a los instrumentos utilizados por
Hackman & Oldham, (1974) y el de Mulki & Lassk, (2019).

Es importante sefalar que este instrumento se adaptd para lograr una mejor
comprension del sentido de este estudio, motivo por el cual, algunas preguntas fueron
reestructuradas y/o adaptadas de acuerdo con el contexto objeto de esta
investigacion y contenido tedrico de las variables (Vara, 2022). Se disefid e integro el
cuestionario, estructurado y dirigido a los empleados de la industria del acero, el cual
esta integrado por 35 preguntas (Anexo 1). Los primeros 8 items estan relacionados
con el perfil del encuestado que contiene caracteristicas demograficas y laborales
como variables de control. Los siguientes 10 items son relacionados con la variable
dependiente de “trabajo significativo”, 7 items estan relacionados con la variable
independiente de “liderazgo de servicio”, por ultimo, 4 items son para la variable
mediadora “autonomia” y 6 para la variable mediadora “capacitaciéon”. Los items

fueron distribuidos de la siguiente manera (tabla 7):
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Tabla 7

Distribucién de ftems por Variable.

Variable Nombre Numero de Numero consecutivo
items
Datos demograficos 8 1-8
Dependiente Trabajo significativo 10 9-18
Independiente Liderazgo de servicio 7 19-25
Moderadora Capacitacion 6 26 - 31
Moderadora Autonomia 4 32-35
Total, de items 35

Los formatos de respuesta estuvieron basados en items comprendidos en
escalamiento de frecuencias de 5 puntos. (desde 1=nunca, hasta 5= siempre), con el
proposito de evaluar las dimensiones propuestas para las variables dependiente,

independientes y mediadora (Ver encuesta en el Anexo 1).

Se analiz6 la validez de contenido, consistencia interna y confiabilidad del
instrumento basado en el coeficiente Alfa de Cronbach, a través de un grupo de items,
considerando que deberan medir el mismo constructo (Hernandez 2014). Ademas, se

utilizé el analisis factorial confirmatorio para la conformacion del constructo.

3.2.2 Operacionalizacion de las variables de la hipotesis

El propdsito de la operacionalizacidon de las variables fue identificar las
unidades de medicion para cada una, de forma tal que, el modelo sea consistente

respecto a los elementos de medicion y su argumento tedrico.

A continuacion, en la tabla 8 se describe la operacionalizacion de las variables

para esta investigacion, donde se aprecian las definiciones de las variables
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propuestas y que guardan consistencia respecto a los enunciados o items; a partir del

sustento tedrico y en aproximacion a la hipdtesis planteada. Los items estan basados

en los estudios de Hackman & Oldham (1974) y Mulki & Lassk (2019), sin embargo,

fueron adecuados para la poblacion de estudio.

Tabla 8

Operacionalizacion de las Variables

Constructo/ Definicion de Afirmaciones (items)
Autores las variables
Trabajo Es una experiencia e Su trabajo le hace sentir “feliz”, “realizado como persona”.
significativo intrinsecamente valiosa y e Ha pensado o sentido que su trabajo le hace sentir “valioso”,
(Allan & Liu, funciona como un factor critico “digno”, “orgulloso” de si mismo.
2020; Morin para facilitar resultados positivos e Ha sentido o pensado que su trabajo “significa mucho para su
2008). en el lugar de trabajo. vida®, que “vale la pena”.

Liderazgo de
servicio
(Northouse,
2019).

Capacitacion:
(Lawson &
Johnson, 2002).

Autonomia:
(Ryff & Singer,
1998, 2006;
Morin 2008)

Comportamientos del lider que
enfatiza la atencion en las
preocupaciones de sus
seguidores, simpatiza con ellos y
les nutre. Sitaa en primer lugar a
sus seguidores, los empodera y
los ayuda a desarrollar sus
capacidades personales. Son
éticos y liderean para servir a un
bien mayor de la organizacién, la
comunidad y la sociedad.

Adaquisicion y aplicacion de
conocimientos, habilidades,
valores, creencias y actitudes para
mejorar el mantenimiento y
desarrollo de la organizacion.

Comportamiento autodeterminado,
independiente y requlado
internamente; resistiendo a las
presiones sociales para pensary
actuar de determinadas formas;
siendo capaz de autoevaluarse
segun los estandares personales.

Ha pensado que su trabajo es util para la sociedad, le hace
sentir que es parte de algo importante.

Su trabajo le ayuda a crecer como persona.

Se ha sentido activo y con energia para trabajar.

Su trabajo le parece “interesante” y “satisfactorio”.

Siente que su trabajo beneficia a los demas.

Su trabajo ha estado lleno de cosas que le interesan.

Ha pensado que su trabajo tiene importancia en su vida.
Su jefe le ha ensefiado cosas nuevas sobre su trabajo.

Su jefe le ha ayudado a adaptarse a condiciones nuevas que
se presentan.

Su jefe ha tomado buenas decisiones.

e Su jefe ha cumplido los acuerdos pactados.
e Su jefe ha actuado de acuerdo con los valores de la

organizacion.

e Su jefe le da sugerencias sobre como mejorar su trabajo.
e Su jefe le dice como es que su trabajo contribuye a mejorar la

organizacion.

La empresa le ha capacitado.

Le han preguntado sobre los cursos de Capacitacion que se
deberian impartir.

Ha practicado lo que ha aprendido en los cursos de
Capacitacion.

La Capacitacion que ha recibido sirve para su trabajo.

La Capacitacion que ha recibido puede trabajar en equipo.
La Capacitacion que ha recibido hace que le guste trabajar en
la empresa.

Ha sentido Autonomia para realizar su trabajo.

Ha tenido libertad para decidir como realizar su trabajo.

Se ha sentido libre de utilizar sus habilidades en el trabajo
que realiza.

Se ha sentido seguro de hacer su trabajo sin mucha
supervision.
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3.2.3 Fiabilidad y validez de constructo
En este estudio se aplicaron dos tipos de validez: de contenido y de constructo
(convergente y discriminante). El instrumento fue validado por 3 jueces expertos por

el area de recurso humanos (Ver Anexo 1)

La tabla 9 analiza la fiabilidad, donde se muestra que todos los valores tienen
consistencia interna. También se observa la validez de constructo donde la varianza
verdadera en todos los casos es superior a 50%, demostrando un alto nivel de validez
de constructo. Los resultados obtenidos para las variables fueron: autonomia
(Alfa=0.797, AVE= 62.30); capacitacion (Alfa= 0.934, AVE= 75.30%); liderazgo de
servicio (Alfa= 0.935, AVE= 71.90%); trabajo significativo (Alfa= 0.936, AVE=

63.40%). En la tabla 9, también se muestran el VIF, con valores aceptables.

Tabla 9
Fiabilidad y Validez de Constructo.
. C Alfa de Fiabilidad  Varianza extraida VIF
Variables argas  cronbach rho_A compuesta media (AVE)
Trabajo significativo 0.936 0.938 0.945 0.634 -
P9Ts 0.780
P10Ts 0.807
P11Ts 0.821
P12Ts 0.801
P13Ts 0.818
P14Ts 0.733
P15Ts 0.853
P16Ts 0.734
P17Ts 0.818
P18Ts 0.791
Liderazgo de servicio 0.935 0.936 0.947 0.719 2.024
P19Ls 0.850
P20Ls 0.887
P21Ls 0.844
P22Ls 0.844
P23Ls 0.818
P24Ls 0.854
P25Ls 0.835
Capacitacién 0.934 0.936 0.948 0.753 1.615
P26Cp 0.843
P27Cp 0.802
P28Cp 0.871
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P29CP 0.911

P30CP 0.887
P31CP 0.889
Autonomia 0.797 0.819 0.868 0.623 1.440
P32At 0.721
P33At 0.810
P34At 0.867
P35At 0.750

» o«

Nota. P9Ts= Su trabajo le hace sentir “feliz”, “realizado como persona”; P10Ts= Ha sentido o pensado que su trabajo le hace
sentir “valioso”, “digno”, “orgulloso” de si mismo; P11Ts= Ha sentido o pensado que su trabajo “significa mucho para su vida”,
que “vale la pena”; P12Ts= Ha pensado que su trabajo es util para la sociedad, le hace sentir que es parte de algo importante;
P13Ts= Su trabajo le ayuda a crecer como persona; P14Ts= Se ha sentido activo y con energia para trabajar; P15Ts= Su
trabajo le parece “interesante” y “satisfactorio”; P16Ts= Siente que su trabajo beneficia a los demas; P17Ts= Su trabajo ha
estado lleno de cosas que le interesan; P18Ts= Ha pensado que su trabajo tiene importancia en su vida; P19Ls= Su jefe le ha
ensefiado cosas nuevas sobre su trabajo; P20Ls= Su jefe le ha ayudado a adaptarse a condiciones nuevas que se presentan;
P21Ls= Su jefe ha tomado buenas decisiones; P22Ls= Su jefe ha cumplido los acuerdos pactados; P23Ls= Su jefe ha actuado
de acuerdo a los valores de la organizacién; P24Ls= Su jefe le da sugerencias sobre cémo mejorar su trabajo; P25Ls= Su jefe
le dice como es que su trabajo contribuye a mejorar la organizacion; P26Cp= La empresa le ha capacitado; P27Cp= Le han
preguntado sobre los cursos de capacitacion que se deberian impartir; P28Cp= Ha practicado lo que ha aprendido en los cursos
de capacitacion; P29Cp= La capacitaciéon que ha recibido sirve para su trabajo; P30Cp= Con la capacitacién que ha recibido
puede trabajar en equipo; P31Cp= La capacitacién que ha recibido hace que le guste trabajar en ésta la empresa; P32At= Ha
sentido autonomia para realizar su trabajo; P33At= Ha tenido libertad para decidir como realizar su trabajo; P34At= Se ha sentido libre
de utilizar sus habilidades en el trabajo que realiza; P35At= Se ha sentido seguro de hacer su trabajo sin mucha supervision;
P32= Ha sentido autonomia para realizar su trabajo.

3.24 Validez discriminante
La tabla 10 muestra los datos que confirman la validez discriminante del
estudio, la cual analiza la correspondencia de los items con los constructos definidos
en la teoria y corrobora que no existe solapamiento entre los items con los

constructos. Se muestra que todos los constructos tienen alta validez discriminante.

Tabla 10

Validez Discriminante de las Variables.

Liderazgo Trabajo
Variables Autonomia Capacitacion de Servicio Significativo

Autonomia 0.789

Capacitacion 0.359 0.868

Liderazgo de servicio 0.552 0.617 0.848

Trabajo significativo 0.529 0.554 0.607 0.796
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3.3 Poblaciéon, marco muestral y muestra

Los sujetos de estudio fueron empleados de la industria del acero del Estado
de Nuevo Leodn. La poblacion estuvo integrada por empleados en empresas con
actividades de mineria, industria manufacturera y comercio al por mayor, localizadas
en el estado y que figuran dentro de los datos de la Camara de la Industria del Hierro
y Acero CANACERO (2022), quien sefiala que existen 25,000 empleados del sector
acero (segun datos obtenidos correspondientes al primer trimestre del afio 2022) en
la Zona Metropolitana de Monterrey (ZMM) y que representa mas del 90% de la

poblacion de dicho estado.

3.3.1 Tamaio de la muestra

La eleccion de muestra se basé en muestreo no probabilistico el cual incluye
los municipios que tienen el mayor numero de empresas del acero con el giro de
mineria, industria manufacturera y comercio al por mayor. Dentro de estas empresas
los sujetos de estudio fueron los empleados administrativos y operativos que segun
los datos de la CANACERO (2022) son 25,000. Con base a este dato se recurrio al
calculo del tamario 6ptimo de la muestra, considerando la estimacion de proporciones,
bajo el supuesto de que p=Q=50%. En la tabla 11 se muestra el calculo efectuado

para determinar el tamafo de la muestra para poblaciones finitas.
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Tabla 11
Foérmula para Calcular el Tamario de la Muestra en Poblaciones Finitas
(proporciones).

Nivel de confianza Y4 1.96
Proporcién de prevalencia p 0.5
1-p q 0.5
Tamafio de la poblacion (empleados) N 25,000
Margen de error e 0.05

Tamafo de la muestra 378.36

Ecuacion para determinar el tamafo de la muestra en poblaciones finitas:

Z%Npq
e2(N — 1)+ Z2pq

n =

Como se sefnala la poblacién de la cual se selecciona la muestra consta de
25,000 empleados de la industria del acero del Estado de Nuevo Ledn y al emplear la
férmula del tamafo 6ptimo de la muestra con un nivel de confianza del 95% y un error
permitido del 5% se obtienen 378 unidades de investigacion. Es importante senalar
que la encuesta se aplico a un mayor numero de empleados debido a que mas
empresas se interesaron en el estudio, por lo que se obtuvieron un total de 1,015

encuestas de empleados de la industria del acero en Nuevo Ledn.

3.3.2 Sujetos de estudio

Los sujetos de estudio fueron los empleados administrativos y operarios que
trabajan en las empresas de la industria. A continuacion, se muestran datos sobre el
perfil del encuestado y caracteristicas generales de las empresas. A fin de cumplir

con el total de muestra se contactaron 17 empresas privadas del giro de la mineria,
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la manufactura y el comercio al por mayor, ubicadas en 4 de los municipios mas

importantes del ZMM en el Estado de Nuevo Ledn: Apodaca, General Escobedo,

Monterrey y Garcia. Se encuestaron a 1,015 empleados, sin embargo, para este

estudio se consideraron 989. En la tabla 12, se describe la muestra.

Tabla 12
Descripcion de la Muestra (n=989)
. Ainos de antigliiedad . . o ..
Género Puesto en el puesto Nivel de estudios Edad en afios Estado civil
Hombres 89% Operativo 84% De2a10 59%  Preparatoria 58% De 20 a 30 36% Casado 54%
Mujeres  11% Administrativo 16% 1 afio 13%  Secundaria 28% De 31a40 31% Soltero 21%
De 11a20 3% Licenciatura 12% De 41150 22% Unioénlibre 21%
De 21 aa 30 3% Primaria 1% Menosde20 7% Divociado 2%
Mas de 30 1% Posgrado 1% De51a60 3% Separado 1%
Mas de 60 1% Viudo 1%

3.4 Métodos de Analisis

Se aplicd estadistica descriptiva, fiabilidad y validez del constructo y
confiabilidad del instrumento. El estudio se hizo a través de un modelo Path o
ecuaciones estructurales, este modelo conecta las variables/constructos
alineados con la teoria y muestra visiblemente la manera logica en que las
hipdtesis seran probadas.

En este estudio se consideraron dos variables mediadoras que explican la
relacion entre un constructo exdgeno y otro enddgeno. (Hair et al., 2021).
Utilizando el método de PLS-SEM, se llevé a cabo un analisis de mediacion.
La mediacion permite entender los mecanismos o vias a través de las cuales
se relacionan la variable independiente y la variable dependiente (Guzler et al.,
2013). Para evaluar el efecto mediador, se examind el coeficiente beta
estandarizado (efectos indirectos) y se utilizé la técnica de booststraping con

un total de 5,000 submuestras para evaluar la significancia estadistica. Se
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describe la metodologia para el desarrollo del método de recoleccion de datos;

asi como la muestra considerada.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

Se presentan los resultados de las ecuaciones estructurales en donde se
muestran la validez discriminante de las variables y los efectos, directos e indirectos

del liderazgo de servicio sobre trabajo significativo y la influencia de las mediadoras.

4.1 Resultados finales

Después de la recoleccion de datos recabados y procesados en SPSS del total
de la muestra y mas, se obtuvieron los resultados que se presentan en este apartado.
De acuerdo con las recomendaciones metodolégicas de Hernandez, (2014), primero
se realizd6 el analisis de estadistica descriptiva del perfil del encuestado;
posteriormente se efectud un analisis de estadistica multivariada mediante el método
de ecuaciones estructurales en el Software estadistico PLSS, obteniendo los
resultados definitivos.

Debido a que las variables analizadas no siguieron una distribucion normal y el
modelo incluye variables mediadoras, se justifica el uso de ecuaciones estructurales
con minimos cuadrados parciales, es importante destacar que el PLSS — SEM
también conocido como una técnica de segunda generacién se emplea en diversas
investigaciones por varias razones: la falta de normalidad de los datos, la complejidad
del modelo que incluye multiples dimensiones y la capacidad de identificar variables

mediadoras en el modelo (Hair et al., 2019)
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4.1.1 Analisis estadistico de ecuaciones estructurales y descripcion de

items
Dada la naturaleza del estudio el analisis utilizado fue la modelacion mediante
ecuaciones estructurales, los calculos son robustos considerando la potencia de la
muestra y la integracion de variables mediadoras. A continuacion, se muestran en

tablas la descripcion de items y los resultados de la investigacion.

Descripcion de items
En la tabla 13 se observa que la variable trabajo significativo presenta una
asimetria negativa leptocurtica dentro del rango aceptable, con respecto a la

dispersion y la tendencia que muestra (Media= 4.202, DE=.719)

Tabla 13
Descripcion de los items (10) de Trabajo significativo
ITEMS MEDIA D.E. ASIMETRIA CURTOSIS
Su Trabajo le hace sentir “feliz”, “realizado como 4.06 0.907 -0.513 -0.551
persona”.
Ha sentido o pensado que su trabajo le hace sentir 3.99 0.961 -0.538 -0.444
“valioso”, “digno”, “orgulloso” de si mismo.
Ha sentido o pensado que su trabajo “significa mucho 4.21 0.953 -1,003 0.313
para su vida”, que “vale la pena”.
Ha pensado que su trabajo es util para la sociedad, le 4.18 0.958 -0.942 .0186
hace sentir que es parte de algo importante.
Su trabajo le ayuda a crecer como persona. 4.21 0.959 -1.114 0.715
Se ha sentido activo y con energia para trabajar. 4.33 0.819 -1.020 0.405
Su trabajo le parece “interesante” y “satisfactorio”. 4.27 0.852 -0.823 -0.242
Siente que su trabajo beneficia a los demas. 4.27 0.863 -1.000 0.492
Su trabajo ha estado lleno de cosas que le interesan. 4.15 0.899 -0.729 -0.232
Ha pensado que su trabajo tiene importancia en su 4.36 0.862 -1.257 1.113
vida.
Escala 4.202 0.719 -0.841 0.226

Rango de valores: 1- 5 (1, “nunca”; 2, “casi nunca”; 3, “a veces”; 4, casi siempre”; 5, “siempre”).

70



En la tabla 14 se muestra que la variable liderazgo de servicio presenta una
asimetria negativa leptocurtica, con respecto a la dispersion y la tendencia que

muestra (Media= 3.790, DE=0.929).

Tabla 14
Descripcion de los items (7) de Liderazgo de servicio
ITEMS MEDIA D.E. ASIMETRIA CURTOSIS
Su jefe le ha ensefiado cosas nuevas sobre su trabajo. 3.58 1.157 -0.430 -0.533
Su jefe le ha ayudado a adaptase a condiciones 3.82 1.145 -0.688 -0.306
nuevas que se presentan.
Su jefe ha tomado buenas decisiones. 3.88 0.953 -0.473 -0,239.
Su jefe ha cumplido los acuerdos planeados. 3.93 1.040 -0.741 -0.015
Su jefe ha actuado de acuerdo con los valores de la 4.13 0.958 -0.907 0.308
organizacion.
Su jefe le da sugerencias sobre como mejorar su 3.59 1.209 -0.444 -0.667
trabajo.
Su jefe le die como es que su trabajo contribuye a 3.61 1.208 -0.529 -0.567
mejorar la organizacion.
Escala 3.790 0.929 -0.558 -0.372

Rango de valores: 1- 5 (1, “nunca”; 2, “casi nunca”; 3, “a veces”; 4, casi siempre”; 5, “siempre”).

En la tabla 15 se observa que la variable autonomia presenta una asimetria negativa

leptocurtica, con respecto a la dispersion y la tendencia que muestra (Media= 4.021,

DE=0.762).

Tabla 15

Descripcién de los items (4) de Autonomia

ITEMS MEDIA D.E. ASIMETRIA CURTOSIS
Ha sentido autonomia para realizar su trabajo 3.88 0.974 -0.700 0.303
Ha tenido libertad para decidir cémo realizar su trabajo 3.88 1.017 -0.775 0.336
Se ha sentido libre de utilizar sus habilidades en el 4.09 0.947 -0.818 0.163
trabajo que realiza
Se ha sentido seguro de hacer su trabajo sin mucha 4.23 0.931 -1.199 .1.090
supervision.
Escala 4,021 0.762 -0.644 0.106

Rango de valores: 1- 5 (1, “nunca”; 2, “casi nunca”; 3, “a veces”; 4, casi siempre”; 5, “siempre”).
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En la tabla 16 se observa que la variable capacitacion presenta una asimetria
negativa leptocurtica, con respecto a la dispersién y la tendencia que muestra (Media=

3.813, DE=1.080).

Tabla 16 )
Descripcion de los Items (6) de Capacitacion
ITEMS MEDIA D.E. ASIMETRIA CURTOSIS

La empresa se ha capacitado 3.69 1.301 -0.638 -0.726
Le han preguntado sobre los cursos de capacitaciones 3.18 1.384 -0.211 -1.122
que se deberian impartir
Ha practicado lo que ha aprendido en los cursos de 3.76 1.284 -0.843 -0.327.
capacitacion.
La capacitacion que ha recibido sirve para su trabajo. 4.10 1.206 -1.278 0.650
Con la capacitacion que ha recibido puede trabajar en 4.08 1.169 -1.209 0.599
equipo.
La capacitacion que ha recibido hace que le guste 4.07 1.144 -1.187 0.643

trabajar en esta empresa.
Escala 3.813 1.080 -0.994 0.264
Rango de valores: 1- 5 (1, “nunca”; 2, “casi nunca”; 3, “a veces”; 4, casi siempre”; 5, “siempre”).

Correlaciones
La tabla 17 muestra la correlacion existente entre las variables de acuerdo con
los coeficientes. Se observa que en efecto el trabajo significativo tiene relaciones
positivas con el resto de las variables, que los impactos mayores estan en trabajo
significativo y liderazgo de servicio (0.601**) y liderazgo de servicio y capacitacion
(0.620**). La tabla también muestra relaciones positivas entre trabajo significativo y
capacitacion (0.548**) y con autonomia (0.523**); de la misma forma capacitacion y

autonomia (0.346™*).
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Tabla 17
Correlaciones de Pearson entre las escalas (n=989)

Variables Media D.E. 1 2 3 4
Trabajo significativo (Ts) 4.202 (0.719) -—-
Liderazgo de servicio (Ls) 3.790 (0.929) 0.601** -—-
Capacitacion (Cp) 3.813 (1.08) 0.548** 0.620** -—-
Autonomia (At) 4.021 (0.762)  0.523** 0.540** 0.346** -

** Probabilidad < que 0.01

La tabla 18 muestra como el lideragzo de servicio tiene una influencia directa
sobre trabajo significativo (B= 0.284; t=7.660; p.= <0.000). La capacitacion y la
autonomia influyen en el trabajo significativo (B= 0.282; t=8.297; <p. 0.000 y B= 0.271;
t=8.146, p=<0.000, respectivamente), a su vez, estas variables estan fuertemente
afectadas por el liderazgo de servicio (B= 0.552; t=22.740; p.=<0.000; B= 0.617;
t=27.962, p=<0.000; B= 0.284; t=7.660, p=<0.000). También, se muestra como el
liderazgo de servicio tiene una influencia indirecta sobre trabajo significativo, a través
de la capacitacion y la autonomia (B=0.174; t=8.031; p.=<0.000; B=0.150; t=7.529;

p.=<0.000 respectivamente).
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Tabla 18
Efectos Directos e Indirectos Sobre Trabajo significativo

I.C. 95%
Beta Valores
Variables Estandariz t Limite Limite
ada P Inferior  Superior
2.5% 97.5%
Efectos directos
Autonomia => Trabajo significativo 0.271 8.146 0.000 0.205 0.336
Capacitacion => Trabajo significativo 0.282 8.297 0.000 0.217 0.349
Liderazgo de servicio => Autonomia 0.552 22.740 0.000 0.504 0.599
Liderazgo de servicio => Capacitacion 0.617 27.962 0.000 0.574 0.659
Liderazgo de servicio => Trabajo significativo 0.284 7.660 0.000 0.564 0.651
Efectos indirectos
Liderazgo de servicio => Capacitacion =>
Trabajo significativo 0.174 7.977 0.000 0.133 0.217
Liderazgo de servicio => Autonomia => Trabajo
significativo 0.150 7.622 0.000 0.113 0.190

Comprobacion de Hipoétesis

De acuerdo con los resultados del modelo estructural, modelo que incluye una
variable exégena o independiente, dos mediadoras y su relacion con la variable
endogena o dependiente, se comprobaron y aceptaron las hipétesis planteadas. A
continuacion, en la tabla 19, se detalla el analisis de la confirmacion de las hipotesis,

su significancia y resultado.
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Tabla 19
Resultados de las Hipotesis.

Hipotesis Sig. Resultado

H1= El liderazgo de servicio influye de manera directa en la

generacion de trabajo significativo en los empleados de las <0.000 Aprobada
empresas acereras.

H2= El liderazgo de servicio a través de la autonomia influye

en el Trabajo significativo en los empleados de las empresas <0.000 Aprobada
acereras

H3= El liderazgo de servicio a través de la capacitacion influye

en el trabajo significativo en los empleados de las empresas <0.000 Aprobada

acereras.
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CONCLUSIONES y DISCUSION

Esta investigacion proporciona evidencia empirica de la forma en que el liderazgo
de servicio influye en la generacion de trabajo significativo, de manera directa y de
manera indirecta a través de dos variables mediadoras autonomia y capacitacion.
Estudios anteriores han explorado las variables analizadas, sin embargo, ha sido de
manera aislada; es decir, no existe ninguna investigacion que aborde las variables
relacionadas como se propone en el modelo conceptual de este estudio, se identifica

un importante vacio de conocimiento.

La validez de los resultados obtenidos se respalda tanto en términos de validez
interna como de validez estadistica. En relacidon con la validez interna, se utilizé un
instrumento de medicion basado en estudios previos, lo que garantiza su
confiabilidad. Para evaluar esta confiabilidad, se realizaron analisis como el calculo
del coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach y la fiabilidad. Ademas, se demostro
la validez convergente a través de las cargas factoriales y el Valor de Varianza
Extraida (AVE). También se evalud la validez discriminante. Es importante destacar
que el instrumento fue validado por un panel de cinco expertos en el campo de
recursos humanos. En cuanto la validez estadistica se analizaron los datos y se
empled la técnica de PLS-SEM (Partial Least Squares Structural Equation Modeling)
y se realizé un proceso de remuestreo para verificar la estabilidad de los coeficientes
obtenidos. Esta técnica proporciona una solida base estadistica para respaldar los

hallazgos del estudio.

La gestion organizacional debe entender que el trabajo significativo es una

variable que beneficia a la organizacion en cuanto al logro de resultados y a la
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generacion de ambientes productivos de convivencia; siempre y cuando los lideres
organizacionales logren la sensibilidad de un lider de servicio y que promuevan
ambientes de actualizacién constante a través de la capacitacion, alcanzando la

experiencia de autonomia en los trabajadores.

Los resultados muestran que el liderazgo de servicio influye de manera
significativa en el trabajo significativo de los empleados; esta relacion se debe a que
el trabajo significativo es un acto volitivo (Brief & Nord, 1990, Lips-Wiersma & Morris,
2009; Allan, et al., 2019) y una experiencia positiva y enriquecedora (Britt, et al 2007,
Dik & Eldridge, 2009, Berg, et al, 2013, Demirtas, et al 2017, Rosso & Wrzesniewski,
2010) que un lider de servicio promueve dadas sus caracteristicas particulares en
cuanto al apoyo que brinda a sus seguidores, ademas de modelar un comportamiento
ético, con visidn holistica encaminada a un bien mayor (Northouse, 2018).
Discusidn

Esta investigacion cubre el vacio de conocimiento que existe en cuanto la
influencia del liderazgo de servicio en el trabajo significativo, considerando la
mediacidon de la autonomia y la capacitacion. Existen estudios que han mostrado
resultados parciales en cuanto a la relacion de trabajo significativo y liderazgo de
servicio (Michaelson, 2005; Demirtas, et al, 2017; Cai, et al., 2018; Kubiak, 2020;
Clum, 2020; Albrecht, et al 2021; Magrizos, et al, 2022), otros estudios que abordan
la relacion entre el trabajo significativo y la Autonomia (Ryff, 1998; Chalofsky, 2003;
Kubiak, 2020; Clum, 2020; Albrecht, et al., 2021; Magrizos, et al., 2022); y el trabajo
significativo y la capacitacion (Schwartz, 1982; Ryff, 1998; Chalofsky, 2003;
Michaelson, 2005; 2014, Martela, & Pessi, 2018; Lysova, et al, 2019; Kubiak, 2020;

Simonet & Castille, 2020, Lasser & Karlsson, 2022). Sin embargo, no se encontraron
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estudios que relacionen la influencia del liderazgo de servicio en el trabajo significativo
a través de la autonomia y la capacitacion.

La Unidn Europea afirma que los procesos de fabricacion del acero son cada
vez mas sensibles a los cambios tecnoldgicos, lo cual es una alerta para las
organizaciones en cuanto a la evolucion de los empleados respecto al desarrollo de
altos niveles de formacion, tanto en habilidades de gestién de personas, orientacion
al cliente y comprension de aspectos comerciales (SpA, et al., 2020); es decir, la
conceptualizacion del trabajo de manera integral y con significado.

Aunque la investigacion utilizé una muestra amplia de trabajadores de la industria
del acero, no es factible generalizar los hallazgos a otros tipos de trabajo, ya que los
hallazgos no consideran a los trabajadores que realizaron home office, ni distingue
los resultados por género o nivel académico. Los resultados muestran que existe un
impacto positivo y estadisticamente significativo en la influencia del liderazgo de
servicio en el trabajo significativo con el efecto mediador de la autonomia y la
capacitacion en un 47.20%, lo cual confirma que el perfil de un lider de servicio
contribuye de manera importante a la generacién de trabajo significativo (Cai, et al.,
2018).

Con base a la teoria de Recursos y Capacidades (TRC) se demostré que el
liderazgo de servicio es un recurso que promueve el desarrollo de las capacidades en
los empleados con programas de capacitacion que generen la autonomia necesaria
para lograr un trabajo significativo. La influencia del liderazgo de servicio en el trabajo
significativo contribuye a que los trabajadores logren una experiencia laboral positiva.
(Rosso & Wrzesniewski, 2010). Los resultados demostraron que la influencia positiva
que tiene el liderazgo de servicio con el trabajo significativo aumenté cuando se

incluye el efecto mediador de la autonomia y la capacitacién. Estos resultados
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sugieren que el liderazgo de servicio tiene un impacto importante sobre el trabajo
significativo. Adicionalmente, existen estudios que confirman que liderazgo de
servicio ha perdurado en el tiempo, promoviendo comunicacion y generando alianzas
entre lideres y colaboradores, beneficiando a la productividad de las organizaciones
(Northouse, 2019), dado que los grandes lideres son vistos como servidores (Fatima,
et al., 2020). Las caracteristicas principales de este tipo de liderazgo son que cuentan
con una actitud integra, promueven el potencial de las personas y la distribucidon de
autoridad en la toma de decisiones (Greenleaf, 1977), lo que genera que los
empleados desarrollen un trabajo significativo con una mision clara y precisa de su
contribucion a la organizacién (Fatima, et al., 2020).

El estudio confirma que existe un impacto positivo y estadisticamente
significativo en un 30.5%, entre liderazgo de servicio y autonomia (B=0.552; p=0.000)
en los empleados de la industria acerera. Esto demuestra la importancia del lider de
servicio en la promocion de la autonomia como variable mediadora que, a su vez,
magnifica el trabajo significativo. Existen estudios previos que afirman que los factores
que se identifican como importantes para la creacion del trabajo significativo son la
realizacion, la autonomia, el compromiso entre otros (Chalofsky, 2003). La autonomia
en los empleados contribuye al logro de altos niveles de bienestar y significancia del
trabajo, (Cai, et al., 2018). Lo anterior tiene que ver con la teoria de la
autodeterminacion en la que se afirma que los individuos con autonomia tienen mayor
oportunidad de expresar y percibir el significado de su trabajo (May, et al., 2004).

Los datos de esta investigacion confirman que existe un impacto positivo y
estadisticamente significativo de un 38%, entre liderazgo de servicio y la capacitacion
(B=0.617; p=0.000) en los empleados de la industria acerera. Las organizaciones

deberan invertir en el desarrollo de sus empleados a través de la capacitacion, lo cual
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contribuye a un empoderamiento psicologico, a la satisfaccion y a la prosperidad
organizacional, todo esto encaminado a la obtencion de significado del trabajo (Jena,
et al., 2019). Algunos autores recomiendan a las organizaciones un mayor enfoque
en la comprensién del entrenamiento (capacitacion) y en el desarrollo de sus
empleados, lo cual contribuye a la generacién de trabajo significativo (Thory, 2016).

Esta explicacidon tiene sentido si se considera que la teoria de Recursos y
Capacidades (TRC) considera que una organizacion es competitiva en relaciéon con
la forma en que integra sus recursos y capacidades (Hamel & Prahalad, 1994). Se
confirma entonces que con el modelo propuesto y al considerar como recurso al lider
(Ls) y las capacidades que es capaz de desarrollar en su equipo de trabajo (Aty Cp),
da como resultado la generacion de Ts.

Se encuentra cierta tendencia en trabajos anteriores sobre la experiencia del
trabajo significativo al ser estudiado en escenarios “normales o estables”, lo cual
podria sesgar la experiencia positiva, por lo tanto, los resultados pueden variar en
escenarios adversos o de crisis lo que demuestra que es una variable sensible a la
adversidad (Vara & Espinosa, 2023).

Es importante destacar que con altos niveles de trabajo significativo en los
empleados, se logran beneficios que fortalecen la identidad y bienestar psicologico,
por lo tanto las organizaciones obtendran mayores niveles de desempefio al lograr el
involucramiento de los trabajadores incrementando el valor que le dan al trabajo lo
que genera un doble placer: el propio proyectado en su bienestar psicolégico
(Hackman & Oldham, 1976), y el placer organizacional en relacién a un mayor
desempefio econdmico (Michaelson, 2005; Brammer, et al., 2015), en ambos

escenarios la empresa se beneficia.
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Todas las variables propuestas, tanto la dependiente, independiente y
mediadoras, fueron significativas para el estudio. Lo anterior confirma la importancia
de la direccion por parte de lideres (Laaser & Karlsson, 2022) con caracteristicas de
servicio, que contribuyan a través de una adecuada capacitacion (Jena, et al., 2019)
y dosificada autonomia (Laaser & Karlsson, 2022) en los empleados, promoviendo la
experiencia de un trabajo significativo, con lo cual resultan beneficiados en primera
instancia los empleados al vivir la experiencia del disfrute en su labor diaria, y luego
impactando en los resultados de la organizacion, finalmente, contribuyendo de

manera general a la sociedad, (Northouse, 2019).

Limitaciones

Esta investigacion fue transversal, se ejecutd en el primer trimestre del 2022,
lo cual muestra una limitacién derivada de la pandemia por la COVID-19, es decir,
origind desafios personales y organizacionales, sera interesante hacer el estudio en
escenarios post pandémicos. Una segunda limitacion es que este estudio revel6 una
relacion positiva entre el liderazgo de servicio y el trabajo significativo; sin embargo,
para mayor comprension se pueden explorar variables moderadoras que puedan
influir en estas relaciones, por ejemplo, género. Finalmente, el estudio se realizd
unicamente en empresas privadas, sera de utilidad observar el modelo en

instituciones publicas.

Implicaciones tedricas y practicas

Teodrica: En la literatura se encuentran definiciones de las variables incluso con

algunas de ellas incluidas en modelos; sin embargo, ningun modelo incluye el total de
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las variables que en este estudio se reportan y mucho menos con el modelo
propuesto. Por lo tanto, una aportacién tedrica importante de este estudio es que
hasta hoy no existen estudios que reporten la influencia directa del liderazgo de
servicio en el trabajo significativo, ni de manera indirecta a través de la autonomia y
la capacitacion. Con este estudio se cubre el vacio de conocimiento con respecto al
trabajo significativo y la inexplorada relacion con liderazgo de servicio y la mediacion

de la autonomia y la capacitacion.

Practica: este estudio tiene una implicancia importante en las organizaciones
mexicanas y del mundo. El liderazgo de servicio no es un tipo de liderazgo facil de
llevar a cabo en la cultura latinoamericana (Northouse, 2019); sin embargo, se
demuestra que la industria del acero cuenta con este tipo de liderazgo con resultados
favorables. Por lo que se propone, capacitar a los lideres en el desarrollo de
habilidades que contribuyan a ejercer un liderazgo de servicio. Es importante sehalar
que el liderazgo de servicio debera encaminarse a la promocién de autonomia de sus
empleados a través de la capacitacion, contribuyendo al logro de una experiencia de
trabajo significativo. Ademas, el modelo propuesto puede ser replicado en otras
organizaciones de diferentes sectores; incluso considerando el beneficio en una
disminucion de costos para la empresa. Otro hallazgo relevante, es que no existen
estudios que estén enfocados a la gestidn del recurso humano, especificamente, los
empleados del acero o Steel Workers, los estudios encontrados en su totalidad hablan
sobre la historia o sindicalismo en este sector, por lo que, finalmente, la investigacion

aporta hallazgos importantes para el area del conocimiento y de las organizaciones.
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Recomendaciones académicas y organizacionales

Se recomiendan varias lineas de investigacion a seguir: integrar variables que
incidan con la realidad actual después de la COVID-19, como, por ejemplo, la
disrupcioén pandémica y la cuantificacion del ahorro o costo con la mejora del trabajo
significado; esto es de alto interés para las organizaciones. Otra pudiera ser realizar
la investigacion en trabajadores que se desempefaron en modalidad home office o
hacer una investigacion longitudinal para revisar los cambios que pudieran
presentarse a través del tiempo, finalmente, se pudiera realizar este estudio en otras

industrias.

Por otro lado, es recomendable que las empresas capaciten a sus lideres en
habilidades de direccion y servicio. Ademas, también se recomienda que las politicas
publicas consideren la importancia de la capacitacion y la promocion de la autonomia,
esto dada la relacion con la NOM-035-STPS-2018 (Norma oficial Mexicana NOM-035-
2018, factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion)
vigente en México, con lo que se promoveria un entorno organizacional favorable en

las organizaciones.
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ANEXO 1

USMP

SAN MARTIN DE PORRES

Nombre: Cuestionario anénimo y confidencial sobre el concepto de trabajo significativo

El presente cuestionario (instrumento), tiene como objetivo identificar los factores que influyen en la generacion de trabajo significativo, definido como una
experiencia valiosa y que facilita los resultados positivos en el lugar de trabajo; el cual permite estimular el liderazgo adaptativo, la asertividad en la toma de
decisiones, la capacitacion, la retroalimentacién y la autonomia de los empleados, logrando un beneficio para la empresa.

El cuestionario esté dirigido a empleados; al contestarlo ayudara tanto al empleado como a la empresa, ya que se obtiene un autodiagnéstico que llevara a propuestas
de mejoras. Solicitamos de su apoyo para completar este cuestionario de manera objetiva. Su aportacion es de suma importancia, para la generacion de conocimiento.

Por favor, siéntase con la confianza y libertad de responder las pregi No hay resp buenas ni malas. Las respuestas, son confidenciales, anénimas y
privadas, dado que los resultados del estudio son de interés académico. Nadie sabra lo que usted responde ni podré identificarle, no se solicita ningin nombre. Su
empresa solo recibira un informe global, si asi lo solicita, las respuestas individuales se mantendran anonimas. De antemano agradecemos su colaboracion.

Indicaciones: Por favor responda a las primeras 8 preguntas con datos demogréficos. A partir de la pregunta 8, lea las afirmaciones y considerando su experiencia y
opinion indique el grado de fr ia en que se pr de acuerdo con su realidad organizacional y seleccione el niimero que represente su respuesta. No hay
respuestas buenas ni malas, s6lo queremos conocer su opinion.

L Perfil del encuestado y datos d cos. ]
1. Edad: aiios. 2. ;A que sexo pertenece? Hombre Mujer
3.;Cuil es su estado

civil? Solter@ |:] Casad@ D Separad@lj Divoricad@|:] Unién libre |:] Viud@ |:|

4. Escolaridad: Primaria\:| Secundaria |:| Preparatoria I:l Licenciaturalj Postgrado |:|

5. Nombre de la 6. Municipio y estado
empresa:
8. Tiempo en aiios
7. Puesto: Administrativo :] Operativo I:! lidos en el aios.
puesto actual:

1. Perfil de la empresa

Sector al que pertenece la empresa: Comercio al por mayor de materiales metalicos para la construccion y la manufactura.

1L Factores que influyen en la generacién de trabajo significativo en los empleados de PYMES de la industria del acero del estado de

Nuevo Le6n.

Indicaciones: Por favor lea las siguientes afirmaciones y a partir de su experiencia y opinion indique el grado de fr ia en que se pr de acuerdo con
su realidad organizacional. No hay resp buenas ni malas, s6lo queremos saber su opinién. Marque con una “X” el nimero que representa su r

Definicion: “El trabajo significativo es una experiencia intrinsecamente valiosa, se describe como un factor critico para facilitar resultados positivos en el lugar
de trabajo, como el compromiso laboral, la satisfaccion laboral y el d fo” (Allan y Liu, 2020).

Trabajo significativo: Experiencia valiosa, que facilita resultados positivos en el lugar de trabajo y genera bienestar.

Durante los ltimos 12 meses, cudntas veces... Nunca Casi A Casi Siempre
nunca veces Siempre

> <

9.  Sutrabajo le hace sentir “feliz”, “realizado como persona”.

5 e

10. Ha sentido o pensado que su trabajo le hace sentir “valioso”, “digno”, “orgulloso” de

si mismo.

11.  Ha sentido o pensado que su trabajo “significa mucho para su vida”, que “vale la
pena”.

12.  Ha pensado que su trabajo es util para la sociedad, le hace sentir que es parte de algo
importante.

13.  Sutrabajo le ayuda a crecer como persona.

14.  Se ha sentido activo y con energia para trabajar.

15.  Su trabajo le parece “interesante” y “satisfactorio”.

16. Siente que su trabajo beneficia a los demas.

17.  Su trabajo ha estado lleno de cosas que le interesan.

18. Ha pensado que su trabajo tiene importancia en su vida.
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Liderazgo de servicio: Comportamientos del lider que enfatiza la atencion a las preocupaciones de sus seguidores, simpatiza con ellos y les nutre. Pone en primer
lugar a sus seguidores, los empodera y los ayuda a desarrollar sus capacidades personales. Son éticos y liderean para servir a un bien mayor de la organizacion,

la comunidad y la sociedad. 2019).
Durante los uiltimos 12 meses, cudntas veces... Nunca Casi A Casi Siempre

nunca | veces | Siempre

19. Su jefe le ha ensefiado cosas nuevas sobre su trabajo.

20. Su jefe le ha ayudado a adaptarse a condiciones nuevas que se presentan.

21.  Su jefe ha tomado buenas decisiones.

22.  Su jefe ha cumplido los acuerdos pactados.

23. Sujefe haactuado de acuerdo a los valores de la organizacion.

24. Su jefe le da sugerencias sobre como mejorar su trabajo.

25.  Su jefe le dice como es que su trabajo contribuye a mejorar la organizacion.

Capacitacién: Adquisicion y aplicacion de conocimientos, habilidades, valores, creencias y actitudes para mejorar el mantenimiento y desarrollo de la

organizacion.
En los iltimos 12 meses cuantas veces... Nunca Casi A Casi Siempre
nunca | veces | Siempre

26. Laempresa le ha capacitado

27.  Le han preguntado sobre los cursos de capacitacion que se deberian impartir.

28. Ha practicado lo que ha aprendido en los cursos de capacitacion.

29. La capacitacion que ha recibido sirve para su trabajo.

30. Con la capacitacion que ha recibido puede trabajar en equipo.
31. La capacitacién que ha recibido hace que le guste trabajar en ésta la empresa.

Autonomia: Grado en el que puesto provee liberta sustancial, independencia y la posibilidad de que el ocupante determine los tiempos y procedimientos a ser

ultizados para llevar a cabo las actividades propias de su puesto.
En los tltimos 12 meses cuantas veces... Nunca Casi A Casi Siempre
nunca | veces | Siempre

32. Ha sentido autonomia para realizar su trabajo.

33. Ha tenido libertad para decidir como realizar su trabajo.

34.  Sg ha sentido libre de utilizar sus habilidades en el trabajo que realiza.

35.  Se ha sentido seguro de hacer su trabajo sin mucha supervision.

iMuchas gracias por su valioso tiempo y colaboracion a la generacion de conocimiento y de trabajo significativo!
Para cualquier duda favor de contactarme en lupita.espinosa.d@gmail.com
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ANEXO 2

El estudio piloto se realiz6 a n=37 trabajadores de la industria del acero,
obteniendo datos importantes que confirman la fiabilidad del instrumento. La tabla 10

muestra que todos los valores tienen consistencia interna y validez de constructo.

Tabla 20
Fiabilidad y Validez de las Mediciones o Constructos (Piloto).
VARIANZA
VARIABLES (41) ALPH:IGEHC_:IIQQRB ACH VERI?;ZI))ERA

Trabajo significativo (10) 0.889 62.95
Liderazgo de servicio (7) 0.859 60.93
Capacitacion (6) 0.841 59.44
Autonomia (4) 0.842 63.18

La tabla 10 analiza la fiabilidad, muestra que todos los valores tienen consistencia
interna. También se observa la validez de constructo donde la varianza verdadera en
todos los casos es superior a 50%, demostrando un alto nivel de validez de constructo.
Los resultados obtenidos para las variables fueron para trabajo significativo
(Alpha=.889, Var= 62.95); liderazgo de servicio (Alpha=.859, Var= 60.93%);

capacitacion (Alpha=.897m Var= 59.44%) y autonomia (Alpha=.842, Var=63.18%).
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ANEXO 2

FACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Y RECURSOS HUMANOS

USMP

SAN MARTIN DE 'I‘URRI S

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
INSTRUCCIONES:

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,
el numero que segun su evaluacion corresponda de acuerdo a la rubrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
SUFICIENCIA: Los items no son suficientes | Los items miden algin | Se  deben incrementar
Los items que pertenecen a una misma para medir la dimensién o | aspecto de la dimensién o | algunos items para poder | Los items son
dimension o indicador son suficientes para indicador. indicador pero no | evaluar la dimensién o | suficientes.

obtener la medicion de ésta.

corresponden a la dimension
total.

indicador completamente.

CLARIDAD:
El item se comprende faciimente, es decir
su sintactica y semantica son adecuadas.

El item no es claro.

El item requiere varias
modificaciones 0 una
modificacion muy grande en el
uso de las palabras de
acuerdo con su significado o
por la ordenacion de las
mismas.

Se requiere una modificacion
muy especifica de algunos de
los términos del item.

El item es claro, tiene
semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA:
El item tiene relacion légica con la
dimension o indicador que esta midiendo.

El item no tiene relacion
légica con la dimension o
indicador.

El item tiene una relacion
tangencial con la dimensién o
indicador.

El item tiene una relacion
regular con la dimensién o
indicador que esta midiendo

El item se encuentra
completamente
relacionado con la
dimensién o indicador
que esta midiendo.

RELEVANCIA:
El item es esencial o importante, es decir
debe ser incluido.

El item puede ser eliminado
sin que se vea afectada la
medicion de la dimension o
indicador.

El item tiene alguna
relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que
éste mide.

El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

El item es muy relevante
y debe ser incluido.

Fuente: Adaptado de: www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf

Santa Anita, ......
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

VARIABLE 1 (escribir el nombre de variable)

TABLAN°1

Nombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

Autor del Instrumento

Variable 1:

(Especificar si es variable
dependiente o
independiente)

Poblacion:

S5 | 8|
, el s | 2|8 .
Dimension / Indicador ltems S|E |5 |3 Observaciones y/o
5 0 |56 |3 recomendaciones
(72} (5] o
D1
D2
D3

Incorpore mas filas
segun considere
conveniente

Validado por:
pagina

Apellidos y Nombres

Firma
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Fecha:

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

VARIABLE 2 (escribir el nombre de variable)

TABLA N° 2

Nombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

Autor del Instrumento

Variable 2:

(Especificar si es variable
dependiente o
independiente)

Poblacion:

S5 | &=
, el s | 2|2 .
Dimension / Indicador ltems S|E |5 |3 Observaciones y/o
5 0 |6 |= recomendaciones
(72} (5] o
D1
D2
D3

Incorpore mas filas
segun considere
conveniente

Validado por:

Apellidos y Nombres

Firma
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Fecha:
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