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RESUMEN

La investigacion busca determinar como se relaciona el empowerment con el desempefio
laboral de los trabajadores del ministerio del interior Proyecto Especial CORAH —
Pucallpa, Ucayali 2019. El estudio incluye a todos los trabajadores nombrados haciendo
un total de (N=44) trabajadores. El tipo de estudio fue basico y de nivel descriptivo
relacional con disefio no experimental de tipo transversal, se utilizd como instrumento un
cuestionario (25 preguntas) de escala tipo Likert, la prueba estadistica aplicada fue el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Los resultados indican que existe una
relacién positiva media (regular) y significativa (rho=0,662, sig.=0,000) entre el
empowerment y el desempefio laboral de los trabajadores del ministerio del interior
Proyecto Especial CORAH — Pucallpa, Ucayali 2019. De los resultados del andlisis
descriptivo en la variable empowermente tuvo mejor calificacion el liderazgo (X=4.2),
seguido de desarrollo (X=3.6), Poder (X=3.5) y motivacion (X=3.2); en la variable
desempefio laboral los trabajadores encuestados dieron mejor calificacion a la Calidad y
Eficacia (X=4.1) respectivamente y los menos valorados fueron Eficiencia con (X=3.80)
y economia (X=3).

Palabras clave: empoderamiento, desarrollo, desempefio laboral.

ABSTRACT

The research seeks to determine how empowerment is related to the work performance
of the workers of the Ministry of the Interior Special Project CORAH - Pucallpa, Ucayali
2019. The study includes all the named workers making a total of (N = 44) workers. The
type of study was basic and relational descriptive level with a non-experimental cross-
sectional design. A Likert-type questionnaire (25 questions) was used as an instrument,
the statistical test applied was the Spearman Rho correlation coefficient. The results
indicate that there is a mean (regular) and significant positive relationship (rho = 0.662,
sig. = 0.000) between the empowerment and job performance of the workers of the
Ministry of the Interior Special Project CORAH - Pucallpa, Ucayali 2019. From the
results From the descriptive analysis in the empowerment variable, leadership (X = 4.2)
had the best qualification, followed by development (X = 3.6), Power (X = 3.5) and
motivation (X = 3.2); In the variable work performance, the surveyed workers gave the
best qualification to Quality and Efficiency (X = 4.1) respectively and the least valued
were Efficiency with (X = 3.80) and economy (X = 3).

Keywords: empowerment, development, job performance.



INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones buscan delegar poder a sus colaboradores (entiéndase por
trabajadores) a través del Empowerment, pero “se registra un alto indice de fracaso sin alcanzar
los resultados propuestos, esto se origina porque los directivos no le prestan la atencion correcta
y no se lo detallan al personal de forma concreta, tal es asi que todos sepan de qué se habla,
cual es la forma precisa para implementarlo y cuales son los resultados esperados de un
desarrollo tan considerable. Si los gerentes no integran el “Empowerment” de forma eficaz,
solo van a tener resultados mediocres, debido a que se debe encomendar responsabilidades,
confiar las tareas a la persona correcta, en el momento adecuado, asi como entender cOmo usar
la posicion y la autoridad que de ella emerge para tomar decisiones acertadas, que permita
conseguir mejor posicionamiento frente a la competencia de la compafiia y del plantel”.
(Gutiérrez, 2015).

Para Mundo negocios (2019) la herramienta del empowerment fomenta la confianza de los
trabajadores en sus propias capacidades, los fortalece y mejora, en beneficio de la organizacion,
lo cual es ideal implementar en una organizacion si buscamos el maximo rendimiento de los
trabajadores y la productividad deseada. Pero pocos logran entender el concepto, y adoptan el
empowerment incorrecto, fallando en la productividad de la organizacion. Cuando los gerentes
no confian realmente en las capacidades de los colaboradores, la reaccidn sera reciproca, y el
trabajador también actuara con desconfianza y temor. Los gerentes al aplicar el empowerment
a menudo se confunden con la falta de supervision, porque un empleado con poder de decision
debe ser monitoreado, pero sin ser intrusivo.

En la localidad de Ambato (Ecuador), las compafiias no dejan desarrollarse a sus ayudantes, no

les hacen mas facil los medios 6ptimos, lo cual no les facilita llevar a cabo sus funcionalidades



de una manera correcta, tampoco tienen en cuenta su independencia y compafierismo. Incitando
a sentirse sin identificacién con el compromiso que efectlan, de esta forma no se sienten
preparados de llevar a cabo trabajos que involucren un mayor compromiso, porque se
preocupan de llevar a cabo mal sus funciones. Esto acarrea que los competidores no tomen

elecciones a nivel institucional solo dentro de su area funcional. (Rivera, 2012)

“Los problemas del empoderamiento y desempefio laboral en los colaboradores les estan
limitados a tomar elecciones propias en su area laboral, porque en las instituciones las
autorizaciones y los desarrollos de las ocupaciones estan centralizadas en la direccion general
y financiera”. (Morales, 2016)

Arbaiza (2012) define que la administracion esta excesivamente centralizada, lo que significa
que los gerentes tienen poca autonomia para ejercer sus responsabilidades para administrar sus
recursos humanos en el sector pablico, la organizacion del trabajo atomizado y "corseted”,
debido al exceso de especificacion de tareas que conducen a la rigidez en la asignacion del
trabajo.

Por lo que la investigacion se planted desarrollar en el Proyecto Especial CORAH, ubicado en
la ciudad de Pucallpa, Provincia de Calleria, Departamento de Ucayali, la cual jerarquica y
funcionalmente depende de la Direccion General contra el Crimen Organizado del Ministerio
del Interior, y entre sus funciones tiene las de generar acciones para mitigar el ilicito de la hoja
de coca, realizando planificacion, ejecucion y control de las medidas y acciones de reduccion
de sembrios, siendo responsable de acciones sociales en todo el Perd, de acuerdo a las politicas
desarrolladas por el Estado, la forma como se planifiquen las estrategias a nivel nacional para

enfrentar el ilicito de las drogas y de acuerdo a lo suscrito en los convenios internacionales en



este tema. Principalmente los aspectos econdmicos y administrativos que conforman sus

regimenes se derivan de convenios como el que se suscribieron entre USA y nuestro pais.

Pero, “debido a que se trata de una institucion dependiente del Estado peruano, carece de las
mismas limitantes que esta, tales como la centralizacion de poderes y la ineficacia en la toma
de decisiones, ambas problematicas que se presentan juntas y acompafiadas de una entrampada
burocracia han tomado por completo a la institucion y sobre el cual la gerencia se apodera mas
en un intento de resolverlo todo sélo y de forma independiente en vez de dotar a las demas areas
del empoderamiento necesario para agilizar el sistema con una rapida toma de decisiones
descentralizadas, lo cual influye directamente en el desempefio y rendimiento de los
colaboradores del CORAH Pucallpa, limitandolos en cuanto al desarrollo de sus competencias

y al mejor desarrollo de sus funciones”. (pag. Oficial del Ministerio del Interior).

Planteandose como Problema General el siguiente problema de investigacién: ¢ Cual es el grado
en que se relaciona el Empowerment y el Desempefio laboral en los colaboradores del
Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH en Pucallpa? , con los problemas especificos:
¢cudl es el grado en que se relaciona el poder y el desempefio laboral en los colaboradores del
Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH en Pucallpa?; ¢cudl es el grado en que se
relaciona el desarrollo y el desempefio laboral en los colaboradores del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH en Pucallpa?; ¢cuél es el grado en que se relaciona el liderazgo y el
desemperio laboral en los colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH
en Pucallpa?, y ¢cudl es el grado en que se relaciona la motivacion y el desempefio laboral en

los colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH en Pucallpa?



Se tuvo en cuenta considerable para el desarrollo de la presente investigacion que la ausencia
de la delegacion de funcionalidades y responsabilidades provocd que los colaboradores se
sientan desmotivados, y sin compromisos para poder desarrollar de manera correcta sus
funciones, ademas de haber algunas condiciones indebidas en su centro de trabajo, donde no se
impulsa el trabajo en grupo ni la idea de la toma de las elecciones. En este sentido, los
colaboradores no se consideran en programas de capacitaciones ni inducciones, por lo que no
les permite que logren desarrollar totalmente sus funciones y responsabilidades, quedando sin

un optimo desempefio de parte de los colaboradores del CORAH-Pucallpa.

Como proposito general se requiere saber el grado en que se relaciona el empowerment y el
desempefio laboral en los colaboradores del CORAH — Pucallpa.

Asi mismo, objetivos particulares son: conocer el grado de relacion que hay entre el poder y el
desempefio laboral en los colaboradores del CORAH — Pucallpa; saber el grado de relacion que
hay entre el desarrollo y el desempefio laboral en los colaboradores del CORAH —Pucallpa; establecer
el grado de relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores del
CORAH — Pucallpa; y conocer el grado de relacion que existe entre la motivacion y el desempefio

laboral en los colaboradores del CORAH — Pucallpa.



CAPITULOI:

MARCO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DE LA TESIS

1.1.1 Ambito a nivel internacional

Para que la investigacion esté completa y sea de interés se ha realizado una revision de
antecedentes, en la cual se ha priorizado tesis de los ultimos cinco afios, los cuales se detallan
a continuacion de acuerdo a autor o autores, afios y paises de procedencia.

Sanchez (2016), en su tesis sobre el empoderamiento como input fundamental para
impulsar los avances en los compromisos de responsabilidad social empresarial (RSE) en
Ecuador, tuvo como objetivo el crear una guia para el RSE, para lo cual utilizo el procedimiento
de tipo revision de literatura, con la intencion de averiguar toda la bibliografia sobre el tema 'y
organizarla sistematicamente para relacionarlas con las variables de la investigacién: el RSU y
el empoderamiento, en que define el empowerment como un recurso primordial para
potencializar el desarrollo y ejecucion de tareas y el cumplimiento de resultados. Concluy6 que
la exploracién de la situacion de la empresa crea un considerable aporte al detallar como el
empoderamiento se manifiesta como un criterio que permite incrementar la colaboracion de los
trabajadores, fortaleciendo las ideas de compromiso social empresarial mientras que existan
los canales de comunicacion y razon correctos, de los resultados que se consiguieron de las
investigaciones en lo relativo a la costumbre de compromiso popular empresarial sugiere que

en el 44% de los sitios de trabajo de los encuestados de no se acostumbran y que segun las



consultas a profesionales hay una idea con aumento en los afios anteriores pero que todavia es
baja. Ademas, las investigaciones detallan que es una utilidad poco utilizado por las
instituciones en el Ecuador. El 88% de los encuestados no practican o ignoran las técnicas del
empoderamiento y, de acuerdo con los encuestados, esto se origina por la inseguridad percibida
por los sectores institucionales lo cual no incentiva que los ayudantes hagan mas
funcionalidades o invertir en algo que esta por fuera de los horarios de trabajo.

De los Rios (2012) en su tesis titulada: “Empoderamiento laboral: Reformulacion de los
esquemas tedricos y su aplicabilidad en las empresas”, llevado a cabo en Espaia, quiere abarcar
el concepto del empoderamiento y su aplicacion en la administracion institucional como
estrategia de optimizacion en la eficacia de las ocupaciones referentes a la administracién del
talento humano y la comunicacion corporativa en Espafia, esta tesis ha empleado el esquema
comparativo de las teorias, tomando como criterio la revision de fuentes documentales
primarias y secundarias; siguiendo un esquema epistemologico cualitativo. Aplicando el
procedimiento histérico légico para su avance. Concluye que para que una institucion
actualmente tenga oportunidad de triunfo, debe invertir de manera efectiva en el capital
humano. No obstante, el empoderamiento es una utilidad que no posee la aptitud de cambiar
los resultados por si sola, puesto que, para lograr el cambio esperado, es sustancial que los
mandos intermedios y altos tengan una intencidn previa porque son causantes de comenzar el
desarrollo de actividades. Como primer paso se debe considerar la situacion circunstancial de
hoy en dia y disefiar un plan guia, para lograr cambiar en una institucion la forma de como
tienen que administrar de los ayudantes, se debe considerar si hay una cultura arraigada o no en
todos los integrantes de la institucién puesto que la presencia de este elemento puede ser un
agente dificultador en el desarrollo de implementacién del empoderamiento, parte de la misma

utilidad es entablar una cultura sobre la institucion lo que le dejara ser mas eficaz.



Sum (2015) realizd una investigacion titulada “La motivacion y desempefio laboral,
(investigacion realizada en el area administrativa de una empresa alimentaria Zona 1 de
Quetzaltenango)”, en la Universidad Rafael Landivar de Guatemala. Que se realizé con 34
personas. La investigacion fue de tipo basico descriptivo usando como instrumento el test
psicométrica conque midio el grado de motivacion y se utilizo la escala de cinco opciones de
Likert estableciendo el grado de la variable independiente , determinando mediante los
resultados de la investigacion que la motivacién indica de forma correlacional con el
desempefio laboral de los trabajadores de esta empresa, permitiendo que los colabores
administrativos realicen sus funciones laborales en su puesto de trabajo con mucho entusiasmo,
y sintiéndose satisfechos al percibir alguna recompensa o incentivo por sus buenos desempefios
laborales. Sobre el desempefio laboral se logrd observar que los resultados de la encuesta en
escala de Likert, resultaron favorables para la investigacion y los resultados se encuentran
dentro de los limites estadisticos de significancia.

Gutiérrez (2015), realizo en su trabajo de tesis: “Manejo efectivo del empoderamiento en
los gerentes de las internacionales en Colombia”, tuvo como propoésito fundamental estudiar
como los directivos de las empresas internacionales en Colombia utilizan el empoderamiento
en sus compafiias, mediante un analisis detallado de la forma en que la administracion favorece
de forma importante y contundente en los empleados. Llegé a la conclusion que el
“empoderamiento” es efectivo dentro de las instituciones ya que no solo se trata de un tema
institucional sino cultural, porque los colaboradores al tener el poder para desempefar sus
funciones adquieren autoridad y se sienten seguros de su importancia y rol en la empresa. El
lider de una institucion esta en la aptitud de influenciar en sus ayudantes de manera efectiva e
importante logrando que su administracién vaya mas alla de lo habituados, consiguiendo

enorme valor tanto a la institucion como a sus ayudantes. Las funcionalidades de un gerente



estdn construidas en base al planeamiento estratégico de largo alcance y uUnicamente se
desempefian en el mediano y corto periodo. En varios casos los gerentes no piensan las ideas e
ideas de sus ayudantes a su mando. Si las instituciones en Colombia llegarian a comprender
bien la distingue entre dirigir y gerenciar, van a poder utilizar el “empoderamiento” de una
forma precisa provocando resultados positivos a la institucion.

1.1.2 Ambito nacional

El trabajo estaria incompleto si no recurriéramos a una revision de antecedentes a nivel
nacional, es por dicha razén que se han seleccionado tesis de los tltimos cinco afios de diversas
partes de nuestro territorio nacional.

Argomedo (2017) en su investigacion titulada “Empowerment y su influencia en la
gestion administrativa de Cunas Mas, Santiago de Chuco, 2016, a lo largo del afio 2006, su
propdsito general fue saber la influencia del empowerment en la gestion administrativa, siendo
la investigacion del tipo no experimental, con disefio descriptivo correlacional, la poblacion de
la investigacion estuvo conformado por 48 personas (presidentes y tesoreros), la muestra fue
poblacional debido a la cantidad pequefia, la investigacion considerd la muestra como la
totalidad de la poblacion . Como instrumento se utiliz un cuestionario a modo de encuesta y
su instrumento el cuestionario. El instrumento fue validado y confiable al 90%. Obtuvo como
resultado que el empowerment y la gestion Administrativa se relacionan positiva y
significativamente a un nivel de r = 0,72, y significancia p = 0.000, respecto al 5%.
Concluyendo que la relacion entre variables es directamente proporcional, de grado regular.

Cordova y Lebn (2017), en su tesis titulada: “Empoderamiento y las decisiones en la
cooperativa de ahorro y crédito San Pedro de Andahuaylas, Cusco 2016, determind el grado
de influencia del empowerment en la toma de decisiones mediante una investigacion de disefio

no experimental, del tipo basico y descriptivo, transeccional. Aplicando el instrumento a una
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muestra poblacional de estudio de 24 colaboradores. Donde pudo determinar que el 33.3% de
los encuestados refiere respecto al empowerment un nivel regular, mientras que el 37.5% de los
indicaron que el grado es malo; respecto a la variable 2 se pudo determinar que el 25.0% de los
encuestados manifestaron un grado malo y el 41.7% de los encuestados indicaron que el grado
de esta variable es regular. Se determing el grado de correlacion usando la confiabilidad al 95%
del estadistico Chi cuadrado, obteniéndose un X2: 8.93, concluyendo que el empoderamiento y
la toma de decisiones se relacionan a un nivel moderado, pero significativo, a través de las
pruebas paramétricas con r de valor 0.63.

De acuerdo a Ly (2015), mediante su investigacion titulada: “El Empoderamiento y su
influencia en la calidad del servicio, en el departamento de analisis de hipotecas del BN de la
ciudad de Trujillo, del afio 2013, con el objetivo de determinar la influencia y grado de relacion
del empoderamiento y la calidad del servicio, utilizé la revision bibliografica y un cuestionario
como instrumento de encuesta, concluyendo que el empoderamiento influye de forma
significativa en la calidad del servicio del area de analisis de hipotecas del BN.

Vésquez (2018), mediante su investigacion titulada: “Desempefio laboral de la compafiia
de construcciones Corporacion Nororiente Perdl S.A.C, en Bambamarca— Peru”, su proposito
fue considerar el grado de desempefio laboral que tienen los colaboradores de la compafiia de
construcciones. La valoracion del desempefio laboral de los colaboradores se llevé a cabo por
medio de una ficha rubrica; conformada por 35 personas, por ser poblaciones pequefias se
utilizé la misma que exhibe. Donde concluyo que los colaboradores conocen sobre la ejecucion
y avance de sus responsabilidades y actividades; el resultado obtenido en relacion a la
cooperacion fue soportable con un 48.6% del total de los colaboradores; esto significa que los
colaboradores tienen conocimientos de sus funcionalidades, y de sus ocupaciones a llevar a

cabo, por el momento eligen por hacer de manera individual sus funcionalidades y el 80% del
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total de los colaboradores ignoran precisamente las ocupaciones que tienen que hacer, y su
circunstancia esta dentro del rango soportable, teniendo como resultado la imaginacion
soportable con un 57.1%, porque cuando un trabajador desconoce sus funcionalidades no va a
poder dar novedosas ideas sobre esto ni tampoco ser creativo al desempafiar sus
funcionalidades. De esta forma se ve comprometida la aptitud de ejecucion con un resultado
soportable con un 60%.

De acuerdo a Cardenas y Villacorta (2017), mediante su investigacion sobre el
“Asesoramiento y su influencia en el desempefio laboral de una piladora de arroz, 2015”, fue
aplicada tomando en cuenta las teorias existentes, del tipo observacional, transversal y analitico
y determinativo del grado de investigacion de caracter explicativo con relacion causal, de tipo
no experimental de corte transversal, con una muestra poblacional de 30 colaboradores. Para la
determinacion de los resultados de la investigacion realizé un estudio correlacional y lo
corrobord a través del software estadistico para las ciencias sociales. Concluyendo que el
desempefio laboral de la empresa es bueno, siendo la relacion significativa, pero en su tesis no
se muestra dicho grado.

Del Aguila, Grandez y Gonzélez (2018), en su tesis titulada: “Clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores en la MDY -Ucayali, 20177, se llevo a cabo en Pucallpa
— Per0. El estudio tuvo enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, con el propdsito
primordial de saber la relacidn que existe entre ambas variables. AplicAndose como instrumento
al cuestionario, aplicado a ochenta colaboradores de la institucion edil yarinense a través de una
encuesta durante el lapso de un afio. De acuerdo a Likert tuvo cinco opciones de escala (siempre,
casi siempre, algunas 86.4% para la variable 1, y del 87.3% para la variable 2. La correlacion

se determind para pruebas no paramétricas en Rho=0.743, demostrando la existencia de una
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relacién positiva y significativa respecto a un nivel de significancia del 1%. Por lo cual hay

insuficiente prueba cientifica para negarse.

1.2. BASES TEORICAS

1.2.1. El Empowerment

El empoderamiento es una variable que en las Gltimas décadas ha tenido bastante interés
por parte de los tedricos, de esta manera especialistas han contribuido para que se consoliden
como teorias.

Para Friedman (1992), el empoderamiento es un término que varia de acuerdo al autor,
entablando sus principios en capacitacion para los colaboradores por medio de los
entendimientos de sus responsabilidades y funciones, etc. Por lo cual su propésito primordial
fue que los colaboradores se sientan motivados con sus trabajos, consiguiendo asi un
desempefio laboral realmente bueno.

Ademas, Koontz y Weichrich (2015) aseguran que el empoderamiento es: Poder =
Compromiso, en cambio si el Poder > Compromiso, el jefe, quien no se responsabiliza de sus
acciones, asumiria una conducta dominante y abusiva, pero en otro caso fuera la Compromiso
> Poder, entonces el personal se sentird desmotivado ya que al no tener el poder que se requiere
para llevar a cabo las funcionalidades de las que fueron asignados. Cuando se les otorga a
comprender que tienen la posibilidad de tomar elecciones y que son duefios de su trabajo,
formaran una relacién entre la organizacién y sus ayudantes. Esto generara a que los ayudantes
tengan ganas de poder superarse teniendo ideas, investigando dia tras dia para ser valorados por

las funcionalidades que hacen.
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Newstron (2011) define al empoderamiento como “el proceso por la que la administracion
brinda gran independencia a sus colaboradores, a través de la delegacion de funciones e
informacidn necesaria, sugiriendo los siguientes criterios para el empoderamiento”:

a) Facilitar a los colaboradores métodos para mantener el control dentro de sus
actividades (brindando capacitaciones periodicas, adiestramiento de acuerdo a sus
necesidades y orientacion mediante el compartir de experiencias), estos son elementos
necesarios para alcanzar el éxito en la organizacion.

b) Facilitar a los trabajadores el control adecuado para tener libertad de accion sobre sus
funciones siendo responsables de sus acciones.

c) Presentar modelos de éxitos (dando a conocer las funciones de los lideres en su
institucion).

d) darles reconocimiento, estimulos y realimentacion verbal con la finalidad de elevar su
confianza personal y mejorar su desempefio laboral.

e) Apoyo emocional se da a los colaboradores para reducir la tension y la ansiedad
mediante una mejor definicion de roles, asistencia en las funciones y un interés
verdadero por el trabajador).

Chiavenato (2009) define el empowerment en la toma de decisiones o delegacion de
autoridad parte de la idea de otorgar a las personas el poder, la libertad y la informacion que
necesitan para tomar decisiones y participar activamente en la organizacion y los clasifica asi:

a) Poder: consiste en otorgar poder a los colaboradores, delegar responsabilidades y
autoridad, confiar en la capacidad del personal, dar libertad e importancia a las

personas.
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b) Desarrollo: es brindar los recursos necesarios a los colaboradores, capacitarlos
constantemente, brindar informacién de sus funciones, que demuestren sus
conocimientos, ensefiarles nuevas técnicas creando y desarrollando talentos.

¢) Liderazgo: orientar y dirigir a la gente hacia la direccion deseada, definiendo objetivos
y misiones, ampliando horizontes, considerar los desempefios y ofrecer realimentacion
en sus funcionalidades.

d) Motivacion: es mover el interés de la gente hacia la direccidn deseada, reconociendo
el buen trabajo que ejercen, recompensar el logro de los resultados y celebrar los logros
de las misiones.

De acuerdo a Raraz (2021) el empoderamiento es:
“un proceso que surge de forma natural en las organizaciones con el fin de afrontar nuevos
desafios. Dicho proceso se consolida mediante la existencia de cuatro elementos, a saber,
las cuales son: existencia de una buena oportunidad (que motive a crecer a la organizacién
0 a las personas de la organizacion); existencia de disponibilidad del personal (sobre el
cual o cuales se confiard el logro de retos propios de un grado jerarquico mayor);
capacidad de replicar conocimiento practico (se refiere a la replicacion de conocimientos
especificos sobre las tareas a encomendar, tal que aseguren su éxito, pueden ser
consideradas konw-how); la susceptibilidad al liderazgo (de las personas que conforman
el grupo a empoderar); y la capacidad de afrontar el poder.

Dimensiones del empoderamiento para el aprovechamiento de las oportunidades

o Existencia de oportunidades,
e Existencia y aprovechamiento de la disponibilidad del personal,
e Capacidad de replicar know-how,

e Susceptibilidad hacia el liderazgo,
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e Capacidad de afrontar el poder”

Wilson (1996) refiere que el empoderamiento es una utilidad que cautiva tanto a la gente como
a las instituciones, en tanto que a algunos les causa indecision, porque ignoran sobre esta
utilidad. EI empoderamiento supone que la gente pueda tomar elecciones propias para el
provecho personal y su ambito laboral, por medio de esta utilidad desempefia sus
entendimientos y consiguen logros a altos escenarios de agrado.

Chiavenato (2007) menciona que el empoderamiento, es dar los aportes utiles a los
trabajadores: capacitaciones, know how, y poder a toda la institucion, permitiendo que los
colaboradores s puedan desempefiar en su entorno laboral un buen liderazgo, permitiendo a que
puedan desenvolverse en deferentes los ambitos de su vida. De lo contrario, las herramientas
seran inservibles para poder obtener los objetivos esperados por la institucion.

Chiavenato (2007) relata que el empoderamiento, es ofrecer los elementos como:
capacitaciones, entendimientos y poder a todas las superficies de una institucion, lo que va a
aceptar que los ayudantes s logren llevar a cabo en su &mbito laboral un 6ptimo liderazgo, dando
permiso a que logren desenvolverse en deferentes los espacios de su historia. De lo opuesto si
no se les posibilita los elementos correctos para delegar poder, las utilidades van a ser
inservibles para lograr conseguir los objetivos esperados por la institucion.

El empoderamiento es un instrumento que otorga la autoridad a los miembros de una
institucion de forma general, para desempefiar sus decisiones propias, adoptando
anticipadamente las habilidades y los conocimientos, mediante capacitaciones para que se
sientan capaces y con confianza de poder encontrar solucion a los problemas. Al no
proporcionar a los colaboradores los recursos adecuados para implementarlo se convertiria en

herramientas inservibles para la institucion.
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Teoria del empoderamiento para el aprovechamiento de las oportunidades de Raraz

De acuerdo a Raraz (2021) el empoderamiento es:

“un proceso que surge de forma natural en las organizaciones con el fin de afrontar nuevos
desafios. Dicho proceso se consolida mediante la existencia de cuatro elementos, a saber, las
cuales son: existencia de una buena oportunidad (que motive a crecer a la organizacion o a las
personas de la organizacion); existencia de disponibilidad del personal (sobre el cual o cuales
se confiard el logro de retos propios de un grado jerarquico mayor); capacidad de replicar
conocimiento practico (se refiere a la replicacion de conocimientos especificos sobre las tareas
a encomendar, tal que aseguren su éxito, pueden ser consideradas konw-how); la
susceptibilidad al liderazgo (de las personas que conforman el grupo a empoderar); y la
capacidad de afrontar el poder.

Dimensiones del empoderamiento para el aprovechamiento de las oportunidades

e Existencia de oportunidades,

e Existenciay aprovechamiento de la disponibilidad del personal,
e Capacidad de replicar know-how,

e Susceptibilidad hacia el liderazgo,

e Capacidad de afrontar el poder”

Existencia de oportunidades

“Considerada la dimension mas importante por la cual se da el empoderamiento. El
anhelo por la superacion de las personas dentro de la organizacién permite dejar
“vacantes” en puestos claves que deben de ser cubiertos de forma rdpida y espontanea
por los colaboradores “mas listos” dentro de determinada area de una organizacion.

Los agentes de cambio pasarian a liderar retos mayores donde el costo de oportunidad
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de su tiempo invertido en lo que consideren mas importante en dicho momento como
motivacion sea mayor, o favorezca incrementar el costo de oportunidad total del
sistema; lo que en el corto o mediano plazo se traducira en utilidades o beneficio
esperado.

Cabe resaltar que no necesariamente la razon de iniciar el cambio es una motivacion
dineraria, sino que depende de lo que el lider de cambio y la institucion consideren de
mayor importancia en dicho momento. Esta sujeto a los intereses inmediatos, a los
principios y valores de la ctpula decisoria. Es por esta razon que el estilo de liderazgo
del lider de cambio influye directamente en el rumbo del empoderamiento. Asi mismo,
la escala de valores del lider del cambio y los principios de la institucion definiran las
decisiones.

En este caso, es el lider del cambio quién constata mediante informacidn de la empresa
0 intuye a través de su experiencia la posibilidad de tener un margen mejor en el mismo
periodo de tiempo si se dedica a una actividad que es facil de ingresar, detectando a la
vez que es posible aprovechar de la disponibilidad de algin personal que sea habil para
asimilar y replicar know-how especifico, asumiendo cierto liderazgo y poder. Por lo
cual se trata de una decision espontanea y compleja, donde se debe medir el margen
de contribucion actual con los esperados; detectando a la diferencia como una
oportunidad buena y aprovechable que crea las condiciones minimas y necesarias para
que el empoderamiento funcione.

dUtilidad
MgOportunidad = T

Utllldad = f(I,P,...)
I: Intereses de la organizacion,

P: Intereses personales
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Cuando los intereses personales del lider del cambio y los de la organizacion se
encuentran alineadas se obtendra que Utilidad =1+ P + k(;,py + [, donde k es el
grado de entropia en favor del cambio deseado, lo cual se podria considerar una
sinergia positiva con k mayor a cero, cuyo valor no serad unico en el tiempo sino que
dependera del grado de agitacion e interrelacion de los intereses superpuestos de | y P.
k no sera una constante debido a que las organizaciones son sistemas abiertos donde
la entropia puede variar positiva como negativamente. En el caso que los intereses
personales del lider del cambio y los de la organizacién se encuentren desalineados
estratégicamente el valor de k serd mas negativo por lo cual el valor de la Utilidad sera
menor, no siendo la oportunidad para el empoderamiento, sino de una oportunidad de
acciones para mejorar la integracion de las ideas personales y de la organizacion, una
revision estratégica y un cambio en la mentalidad de los directivos.

d(l+P+k+1)
MgOportunidad = dt

aiq) dp) dk) d()
MgOportunL’dad: dt + dt + dt + dt

En Periodos cortoplacistas los intereses de las personas y de la organizacion tienden a
ser constantes debido a que se fijan contratos y costumbres mas o menos estables y
esperadas por un tiempo corto, mientras no suceda una disrupcion del estado actual, y
porque los planes estratégicos no cambian demasiado en el periodo de corto plazo.
Pero, siempre existen oscilaciones en los intereses tanto personales y de la
organizacion que mantendran la entropia de la sinergia variable, con k variable segun

la interaccién.

dk(];p) d(l) . .
MgOportunidad = dt + W =k+1
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De manera que el margen de la oportunidad para el empoderamiento depende del grado
de cambio en el tiempo de la sinergia generada por los intereses del lider del cambio y
los intereses de la organizacion, a los que se pueden llamar factores internos, y a la
razon de cambio de otros factores () a los que se podrian llamar circunstanciales o de
predominancia externa.

Con lo cual se deduce que si el entorno es demasiado contrario para los intereses
empresariales y la sinergia empresarial de los factores internos no alcanza a mantener
un Margen de oportunidad positivo no es conveniente empoderar. Esto ultimo parece
explicar lo que sucede en escenarios de crisis (econdémicas, financieras, politicas,
sanitarias, sociales) que trastocan en el fondo de las organizaciones y los lleva a la
quiebra o la ruina. En los cuales el Margen de oportunidad es negativo y la mejor
opcidn es no aprovechar las oportunidades bajo el enfoque inicial de vision estratégica
inicial, porque ya no las hay y el contexto ha cambiado; sino la mejor respuesta podria
estar en cerrar la empresa y/o reformular el plan estratégico pero de forma rapida, para

6‘17’

aprovechar los nuevos niveles de “1” propios de los factores externos, y reconsiderar
los intereses iniciales de la organizacidn hacia otros que se adecuen a la nueva realidad
en poco periodo de tiempo, asi mismo el lider del cambio debe ser lo suficiente flexible
para cambiar de paradigmas y transmitir mediante el liderazgo a toda la organizacion
de manera que se genere un “k” positivo y una sinergia que facilite mantener las
utilidades de la empresa o incluso superarlas, creandose en este nuevo escenario la
oportunidad perfecta para empoderar a la organizacion en el sentido esperado”. (Raraz,
2021)

De acuerdo con Raraz (2021), “en determinado momento de la evolucion de una

institucién se podra optar por crecer, cambiar o por mantenerse en un determinado estado,
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quedando sobre el lider del cambio la decision de asumir mayores retos y dejar su zona de
confort y moverse a una direccion deseada que permita a una persona que considere habil y

versatil de asumir una responsabilidad empoderada”.

Existencia y aprovechamiento de la disponibilidad del personal

Segun Raraz (2021), “el lider del cambio identifica de forma inmediata, de entre algunas
posibles, una persona que considera habil y versétil para que puede asumir el reto de
empoderarla, creyendo que esta persona, la empoderada, podria tomar buenas decisiones pese
a no estar acostumbrada necesariamente a tomar este tipo de decisiones. Esta eleccion la realiza
basado en el conocimiento previo de su desempefio, sus caracteristicas individuales, y sobre
todo la confianza que le tiene”.

“Si el lider del cambio no tendria una persona disponible con las caracteristicas
deseadas en el momento preciso no podria aprovechar la Utilidad marginal percibida
para generar empoderamiento y lograr mayor rentabilidad, por lo cual constituiria un
fracaso para la organizacion por la oportunidad perdida. Es por esta razon que los
lideres de cambio deben de generar perfiles diversos que se adecuen a los tiempos y
oportunidades venideros, recurriendo al adiestramiento, capacitacion, rotacion de
puestos entre otras medidas que permitan, de forma oportuna, aprovechar alguna
oportunidad del entorno.

Para favorecer el aprovechamiento de oportunidades y facilitar la rentabilidad
mediante el empoderamiento, los lideres deben de optar estilos de liderazgo
equilibrados que permitan mantener la confianza sin perder la autoridad”. (Raraz,

2021)

Capacidad de replicar know-how,
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Segun Raraz (2021), “cuando ¢l lider del cambio asume el reto de empoderar a alguien,
no simplemente confia en las caracteristicas individuales del personal a quien brinda su
confianza, sino que piensa en la facilidad de trasmitirle conocimientos y en su capacidad de
adaptacion para que pueda interiorizar el know-how que desea replicar en él, para que adquiera
habilidades precisas y practicas que le permitirdn en el minimo periodo de tiempo tomar
decisiones acorde a lo esperado por el lider del cambio”.

“Dependiendo del tiempo que emplee el empoderado, en replicar las decisiones que
espera el lider del cambio, se medira el grado de éxito o fracaso de la decision, pues la
decision de empoderar estuvo basada en una oportunidad que debe ser aprovechada,
pero que puede cambiar en el tiempo. Por esta razon, los lideres de cambio deben de
preparar al personal para que sean capaces de asimilar con facilidad cualquier tipo de
informacién e instruccion, con ello se mejorara las posibilidades de éxito en los
resultados del empoderamiento.

Es también importante que se recopile y almacene en algin medio informatico el
Know-how de la organizacion, para evitar que ante alguna posible fuga de talentos se
pierda dicha informacion importante, que facilitara entre otras a inducir al personal
nuevo y al que se podria empoderar, siendo de esta manera mas rapida la réplica

deseada”. (Raraz, 2021)

Susceptibilidad hacia el liderazgo,

De acuerdo a Raraz (2021), “talvez uno de los elementos més dificiles de conseguir para
el éxito del empoderamiento sea conseguir personal que tenga susceptibilidad afiadida o
predispuesta para el liderazgo. El lider del cambio empodera a alguien porque confia en que
asumira el liderazgo propio de la posicion al que pertenecia inicialmente la encomienda. La

toma de decisiones casi nunca va por si misma, sino que va acompafado de accion, relacionada
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a generar cambios que interactian con las personas, razén por la cual antes de instaurar una
decision se debe de gestionar los cambios que traera consigo, para que no afecte al personal o
los estados de confort estacionarios. Papel importante en el cual juega el liderazgo del
empoderado para lidiar con los cambios que traerd consigo la instauracion de sus nuevas

decisiones como consecuencia de su poder anadido™.
Capacidad de afrontar el poder

Segun Raraz (2021), “el manejo del poder es un arma de doble filo, cada persona tiene
una predisposicion diferente a actuar con un exceso de poder. Como bien puede pasar, que el
empoderado al recibir el poder se haga un mejor lider en base al manejo de sus caracteristicas
internas y propias, también lo puede convertir en un mal lider que podria conllevar sus
decisiones hacia lo indeseado para la organizacion”.

“Cada persona es un ser unico, y responde de diferentes maneras al poder, es papel del
lider del cambio en empoderar a una persona estable emocionalmente frente a cambios
en el poder, para evitar cambios indeseados en las relaciones entre colaboradores y no
perjudique el clima laboral de la institucién”. (Raraz, 2021)

De acuerdo a Chiavenato (2009), las dimensiones adoptadas en la presente investigacion
son el poder, el desarrollo, el liderazgo y la motivacion, las cuales se relacionan con las
dimensiones propuestas por Raraz (2021) como sigue:

“Existencia de oportunidades: Motivacion + Factores externos;

Existencia y aprovechamiento de la disponibilidad del personal: Desarrollo;
Capacidad de replicar know-how: Desarrollo + Sistema informatico;
Susceptibilidad hacia el liderazgo: Liderazgo + induccidn al liderazgo;

Capacidad de afrontar el poder: Poder + induccion al poder.” (Raraz, 2021).
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1.2.2. Tipos de Empowerment
De los Rios (2012), indica el Empoderamiento a dos niveles: empowerment basado en la

estructura y el empowerment basado en la psicologia.

a) Empowerment Estructural

Kanter (1993) lleva a cabo la teoria del empoderamiento estructural, manifestando que,
si una organizacion quiere prosperar, realizar los objetivos y las misiones proposiciones es de
mucha consideracion que a todos sus colaboradores les posibiliten la informacion y los bienes
gue se necesitan para su avance. En las construcciones de Empoderamiento ademas tienen
dentro el acompafiamiento, informacién y los elementos. En su teoria, ademas lleva a cabo los
puntos que se hombran a continuacion:

e Disposicion de recursos: los trabajadores cuando tiene acceso a la diversidad de recursos
como facilidad de financiamiento, accesibilidad a las materias primas, materiales,
maquinaria, equipos, entre otros el plazo, los colaboradores mejoran su rendimiento.

e Disponibilidad de informacion: sugiere que los colaboradores deben recibir de sus jefes
el saber formal como el informal para poder desempefiarse de manera correcta en sus
puestos de trabajo.

e Disponibilidad de apoyo: el personal tiende a trabajar mejor cuando el jefe lo apoya y
orienta correctamente; asi mismo cuando recibe apoyo de sus camaradas del mismo
nivel y de los inferiores.

Los escenarios mas altos de las construcciones del empoderamiento derivan de los tratos
y relaciones cotidianas dentro de la empresa.

b) Empoderamiento Psicologico
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Es la interpretacion mental de las personas, que se relacionan con cambios del
ambito de su trabajo. De esta forma (Spreitzer, 1995) sugiere que el empoderamiento
psicoldgico, es lo mismo que motivacién, porque no se habla solo de delegar poder a los
colaboradores, ademas se utiliza para que la motivacion incremente y asi lograr una mejor
eficacia y efectividad en todos los colaboradores.

Estos dos tipos abarcan el Empoderamiento, que se complementa entre si, ya que
para poder aplicarlos se requiere un ambiente de trabajo adecuado, apoyo de la institucion,
el area de trabajo adecuado también que los empleados tengan y perciban el deseo, el
entusiasmo de cambio.

Spreitzer (2006), mide las dimensiones que afectan y conforman el
empoderamiento psicolégico mediante instrumentos definidos en trabajos de sus
predecesores. Logrando identificar los niveles del empoderamiento psicoldgico tales
como:

— Meta interiorizada: es el significado y grado de importancia que el subordinado
le confiere a un objetivo determinado dado por el jefe, pero en su interpretacion
personal y propia.

— Nivel de competencia: considerado como el grado en que el subordinado se
siente capaz de realizar lo encomendado por su superior. Por lo que es importante
capacitar e instruir al colaborador de forma permanente para que se sienta capaz.

— Autonomia: es el grado con que el subordinado se siente capaz de ejercer la toma
de decisiones por su cuenta, sin temor de que usurpa las funciones de su jefe; asi
mismo de realizar cambios y modificaciones de acuerdo a los resultados de sus

acciones.
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— Intensidad de logro: es la capacidad del subordinado para traducir su esfuerzo en
el logro de los objetivos encomendados por el jefe. Esto se logra mediante la
manipulacion de variables a conveniencia, de los cuales obtendra el impacto

deseado.

1.2.3. Caracteristicas del Empowerment

Al ser aplicado esta novedosa forma de gestion en un dmbito institucional, establece y
hace més fuerte una sucesion de reacciones creando un ambiente laboral conveniente para el
avance y la formacion de los colaboradores impulsando la satisfaccién personal dentro de la
compafiia. Las caracteristicas se nombran a continuacion:

Credibilidad: es una cualidad que lo ganan las instituciones cuando cumplen con sus

promesas realizadas motivando la confianza de sus colaboradores.

Voluntad: capacidad de los colaboradores para contribuir a las metas trazadas.

Unidn y solidaridad: unificacién del grupo y el trabajo en equipo.

Atencidn a los detalles: tener en cuenta que los detalles por més pequefios que puedan

ser siempre se deben tener en cuenta y mas si se trata de la produccion o el cliente.

Orgullo: tener el fortalecimiento por realizar continuamente bien las cosas.

Las propiedades del empoderamiento son muy importantes para representar la gratitud o
sentimiento de agrado que sienten los colaboradores por hacer las ocupaciones de manera
correcta y sabiendo que son muy destacables para la organizacion. La unidad es primordial
entre los integrantes porque permitira el logro de los objetivos propuestos y, entonces, brindara
al usuario un producto o servicio mejor. El apoyo entre trabajadores crea compromiso hacia el

alcance de resultados grupales, sin tener en cuenta el individualismo. Con el empoderamiento
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se lleva a cabo la intencidn de las personas por ayudar a los objetivos de la compafiia. (Robbins
y Coutler, 2000).

1.2.4.Dimensiones del Empowerment

Chiavenato (2009) define que el empowerment se compone de cuatro dimensiones, a
saber:

a) Poder: representado como la capacidad de delegar autoridad a un individuo confiando en
sus habilidades para que el mismo logre tomar decisiones funcionales y hacerse cargo de
las consecuencias de las mismas, siendo consiente que las acciones traen consigo
responsabilidades, Ademas se define como la aptitud de influir en un individuo o grupo;
para que de esta forma se logre transmitir el poder de una persona a otra, con el objetivo
de que se dé la posibilidad de desempefiar mejor sus funciones llevandolo a cabo de una
manera diferente. El poder no se siente, pero su efecto si se nota en la organizacion, pues
la persona al ostentar el poder provoca cambios ya sean positivos o0 negativos que
generalmente se relacionan con la disposicion de los elementos a su favor, en tanto que
las otras personas estaran limitadas y doblegadas dentro de sus funciones laborales.
Elementos que componen el poder:

— La Pericia, reflejara las capacidades y los entendimientos de un individuo, ademas
el esfuerzo se relaciona con la razon personal, deber y la legitimidad la cual reflejara
la certeza.

— EI compromiso es un aspecto que va juntos con el poder, porque el poder sin
compromiso seria en vano, por esto si hay colaboradores motivados se va a poder
conseguir que alcance a toda la organizacion.

— Un factor importante del empoderamiento es la autoridad, y se debe buscar mas que

solo “repartir poder” el ser visto como un verdadero jefe, al cual deban obediencia
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y respeto; pero, esto lo tiene que ver con visualizar al jefe como la maxima autoridad
de la empresa sino como un individuo en quien puedes confiar sus miedos, dudas,
deficiencias, logros, aciertos y desaciertos.

— Toma de decisiones, cuando colaborador se siente empoderado, podra tomar las

decisiones correspondientes ante cualquier situacion que se presente.

b) Desarrollo. para poder ayudar a desarrollar nuevas personas deben ser capacitados

brindandoles informacion, nuevas habilidades y conocimientos lo cual va a generar un
cambio no solo personal sino ademas institucional. Una institucion que conoce la utilidad
empoderamiento tendra que, de motivar a sus grupos laborales, modificando su
perspectiva respecto al avance de novedosas capacidades, llevando a cabo sus
funcionalidades de manera eficaz. En muchas instituciones las evaluaciones de avance
son muy destacables, una institucion con empoderamiento exhibe el mismo grado de
atencion para todos sus ayudantes. El avance organizacional es el enorme cambio que
debe buscar toda institucion, porque si comienza a desarrollar, va a conseguir enormes
cambios en todos sus ayudantes.

Liderazgo. Para que se logre desarrollar un éptimo liderazgo hay que tomar en cuenta las
misiones, reglas y objetivos de la institucion, para que cuando los trabajadores lo ejecuten
tengan presente los puntos nombrados. EI empoderamiento requiere de liderazgo para
hacer posible la autonomia de los colaboradores, generar en ellos la toma de decisiones y
elecciones correctas sin la obligacion asistir a sus superiores para lograr solucionar
inconvenientes. Ademas, un aspecto muy sustancial es la comunicacion dentro del
empoderamiento, porque en una institucion con una comunicacion correcta se va a

conseguir un optimo liderazgo. Y por Gltimo la participacion, cada colaborador quiere ser
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escuchado y tomado presente, participando equitativamente, sintiéndose parte de la

institucion.

d) Motivacion. Cuando los ayudantes son incentivados todo el tiempo, tienden a mostrar
sus agradecimientos a la institucién con buen desarrollo reflejado en los logros de las
misiones y objetivos. La razon dentro del empoderamiento nace de la idea y necesidad de
cada trabajador, ademas de los impulsos y esfuerzos que muestren en todas sus
funcionalidades dentro de la organizacién. Los incentivos como medio de motivacion son
muy importantes, ya que actia como estimulo para que los colaboradores puedan
satisfacer las necesidades de sus familias y de ellos mismos. Razon por la cual se debe
fomentar el alcance de los logros con refuerzos dinerarios, que influye de manera directa
en el desemperio laboral.
1.2.5.Fundamento del empoderamiento
Para Wilson (2004), el empoderamiento en la actualidad es una utilidad muy sustancial

dentro de las instituciones y los ayudantes porque se ajusta con enorme simplicidad a las
misiones y objetivos trazados, asi mismo se va descartando la gestion clasica que hasta en la
actualidad estdn muchas instituciones y se proporciona origen a una institucion actualizada
ofreciendo seguridad y elasticidad y de esta forma provocando ayudantes lideres quienes logren
dirigir a las instituciones.

Ademas, el avance aparece de parte de los ayudantes, conociendo las competencias y
habilidades que tenian escondidas los trabajadores mejoran su productividad, desenvolviéndose
y desempefiandose de forma muy eficaz. De manera que se convierten en independientes y
ayudantes autbnomos, creativos y proactivos siendo capaces de identificar puntos de mejoras o

de solucionar algin inconveniente o circunstancia que se les que se encuentra en el tema laboral.
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El Empowerment es primordial dentro de las instituciones porque en la actualidad la
tendencia es dejar la centralizacion de poderes, las organizaciones se vuelven mas planas,
dejando la jerarquizacion ferviente de décadas pasadas, y optandose mas bien por los trabajos
en grupos auténomos de trabajo, que logran un cambio en toda la organizacion, sobre el cual
los ayudantes se sienten seguros y desarrollados, no solo por las ocupaciones y funcionalidades
que llegan a tener sino ademas de forma general con toda la institucion. Siendo de esta manera
el empoderamiento una parte elemental para tomar elecciones y poder arreglar inconvenientes

sin obligacion de involucrar a sus superiores.

1.2.6. El desempefio laboral

De acuerdo con Chiavenato (2011), el desempefio laboral seria el logro de los objetivos
esperados segun el trabajo encomendado en las diferentes areas, en un lapso de tiempo definido
por la institucion, en donde los colaboradores manifiestan y desarrollan las habilidades,
destrezas y competencias adecuadas ante las expectativas y metas fijadas.

Amords (2007) relata que el desempefio laboral es la valoracion del cumplimiento de sus
funcionalidades de los ayudantes y de esta forma aumentar la razén de los contribuyentes, los
ayudantes necesitan abarcar que el esfuerzo llevado a cabo se refleja como una valoracion
conveniente, y en ser beneficiario de poder conseguir algun premio o reconocimiento de parte
de la institucion. La valoracién del desempefio laboral de los ayudantes se examina si el
colaborador siente la razon de parte de su institucion para realizar el avance de sus
funcionalidades laborales.

Newstrom (2001) sugiere que el desempefio laboral es el grado de ejecucién que un
colaborador busca para conseguir los resultados de las misiones de la institucion en un tiempo

preciso. Entonces, el desempefio laboral esta constituido por ocupaciones medibles, tangibles y
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observables, y otras que tienen la posibilidad de derivar de los habitos de los ayudantes y las
instituciones.

Stoner (1994) relata que el desempefio empresarial es la forma en que los integrantes de
determinada empresa trabajan de forma éptima logrando las misiones recurrentes, con reglas
simples y preestablecidas por la direccion. Asi mismo, de acuerdo a Ecured (2017), el
desempefio laboral seria todo lo que lleva a cabo el colaborador para realizar sus
funcionalidades primordiales de su puesto de trabajo, con la intencion de cumplir las 6rdenes
establecidas por sus superiores. Ademas, de acuerdo a Harbour (1999), en el desempefio laboral
influyen condiciones y causas relacionadas en el contexto del desarrollo y son antes que nada
las condiciones y los antecedentes los que conforman una fuente del desarrollo, que trabajan
sobre causantes intervinientes conformados por las siguientes 3 categorias:

a) Las caracteristicas en los factores de la personalidad: los grupos de trabajo tienden a
formar patrones de accionar, tendencias de comportamientos y reacciones a diversos
estimulos.

b) Factores culturales, sociales, demogréaficos y socioeconémicos; el desempefio laboral
estad ligado al estatus, juegos de roles, creencias de las personas, escalas de valores,
actitudes, nivel de ingresos, ubicacion en el ciclo de vida, ocupaciones, estado de salud,
nivel de educacion, situacion civil, entre otros.

c¢) Caracteristicas intrinsecas y extrinsecas del puesto: conforman a factores propios del
disefio de puestos y de las situaciones externas a la gente, induciendo a algunos

patrones de accidn en la gente que ejercen el puesto de trabajo.
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Teoria de las esferas del desempefio laboral de Raraz

Segun Raraz (2021), “el desempefio laboral esta determinado por cuatro esferas: la esfera
natural, la orientada al cliente, la de adecuacion al entorno y la de autodeterminacion. Estas

esferas se encuentran inmersas en la idea sistematica de desempefio en la organizacion”.
Idea sistematica del desempefio laboral en la organizacion

Segun Raraz (2021), la organizacion se comporta bajo un enfoque de desempefio general:
“El desempefio laboral siempre tenderd a ser medido en las organizaciones como
resultado de su ciclo natural, incluso en las que se den en las condiciones menos
competitivas, debido a que toda organizacion se forma para proteger un objetivo que
implica el traslado de materia, energia o interés, los cuales se encuentran entrelazados;
tal movimiento rompe la estabilidad con el entorno y genera un flujo inducido de
recuperacion, los cuales instantaneamente enfrentan los intereses de la organizacion
generando oscilaciones en los alcances de los objetivos organizacionales. La
persistencia hacia el sentido de la realizacion del objetivo es lo que rompe la
estabilidad y el equilibrio fluctuante de manera decisiva inclinando la balanza hacia
los intereses de las organizaciones de mayor impacto y mejor direccionadas que la

utilizan en desmedro de otras, esto explica la esfera natural del desempefio natural.

Esbozo 1. Diagrama mental de la ubicacion espacio temporal de la organizacion y
presencia de las fuerzas internas y externas en equilibrio
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Debido a que el equilibrio es sensible a los cambios, cualquier acto realizado por la
organizacion impacta en su ambiente, incluso su misma conformacion. Lo que
constituye una confrontacion de energia, materia, esfuerzos e intereses con los actores
del medio circundante, que lleva inevitablemente a la permanencia o desaparicion
como organizacion. En este equilibrio dinamico y evolucion intermitente el uso de los
recursos materiales y la colaboracion entre las personas determina su éxito o fracaso.
La idea de organizacion concebida como un lider y un grupo de personas; rodeada de
factores materiales, de intereses y busquedas energéticas, confiere a cada elemento un
ideal comun, que decae como responsabilidad en alguien, y esencialmente en cada uno
de los colaboradores, el medir su actuacion y el de sus conformantes extrinsecos e
intrinsecos, constituyendo como piezas de un rompecabezas, de manera ligada, su

interrelacion.

La organizacion antes de su aparicion, e instantaneamente cuando es creada mantiene

equilibrio estatico con el entorno.
Py=k
Piy = k + AP
AP: Posicionamiento de la gestion
APy = 0
6 = AP

Ii_Eizk
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Esbozo 2. Diagrama del efecto interno-externo luego de una accion en el entorno y la
respuesta mediante flujo inducido

Después de la alteracion en el entorno surge un flujo inducido (¢), desde el entorno
que trata de equilibrar las fuerzas y determinar un nuevo equilibrio estatico, que

incluye a las acciones de la organizacion.
(L +AD)—(E;+@)=k+80
(L-—E)+(QAl—¢@)=k+80
Al—p =20
Oty = 0; Ppmeoy = Al

El posicionamiento de la organizacion en si misma tiende a cero de no haber fuerzas
internas (AI) que superen dentro del mediano plazo las fuerzas externas inducidas (¢),
por lo que es importante para la organizacion estar en movimiento, entendiendo ello

como el causar un impacto positivo en el entorno.

Este control del impacto positivo en el entorno conlleva al lider de la organizacién en
dirigir los esfuerzos hacia los intereses buscados, alinea los intereses individuales con

los de la organizacion.

Cada colaborador en la empresa tiene intereses I;. Es responsabilidad del lider de la
organizacion seleccionar al personal con intereses adecuados, evaluar el desempefio
de los intereses y corregirlos para lograr que los intereses de cada individuo se

correlacionen con los de la organizacién. Se llamaran intereses relativos a la
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organizacion a aquellos intereses de los colaboradores que son coherentes con los de
la organizacion, estos intereses relativos tienen la potencialidad de generar impacto en

los objetivos organizacionales a través de las acciones que generan impacto.
Int.Total=1, U, U ..UI,
IR; = I; N Int. org.
Potencial de impacto = IRy + IR, + -+ IR,

Los intereses relativos de cada colaborador (IR;) se traducen en acciones de impacto
para la organizacion (a;). Al materializar los intereses en acciones, las acciones en si
mismas se relacionan creando una sinergia de acciones de impacto (64). Estas Gltimas

por la sinergia de intereses relativos a la organizacion (5IR).

Potencial de impacto = IRy UIR, U ..U IR, + 8IR(1g; 1r,;..;IR,)
desempefio favorable = a; Ua, U ..U a, + 6Aq,; ay;.a)

Las acciones que realizan los colaboradores en la organizacion no siempre afiaden
valor, aquellas que contribuyen a los objetivos generales constituiran el desempefio
favorable, el cual debe de ser materializado en resultados que impacten en la

satisfaccion de los clientes y en un impacto positivo en el entorno.

Potencial = Int. Total N Int.org.
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Interés
general de la
organizacion

Interés del
entorno

Esbozo 3. Diagrama mental de la relacion entre los intereses individuales y el interés
general de la organizacion que definen el potencial y posterior desempefio

Los resultados de la organizacion (R,,4) sean favorables o no, causan un impacto en
el entorno modificando el equilibrio del sistema, repercutiendo en el posicionamiento

de la organizacién (6).

Al—p =20

Resultados
organizacionales

Expectativas
del cliente

Acciones
. s ue no
Brecha Satisfaccion g reqan
del cliente greg
valor al

cliente

Esbozo 4. Esquema sobre los resultados del desempefio organizacional como
satisfaccion del cliente

La satisfaccion del cliente (Sat,jente) €Std determinado por los elementos de la

organizacion que igualen las expectativas del cliente (Expciiente)-

Satiiente = EXPcliente N Rorg
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La eficacia de la organizacion (Efic.,4) puede ser medida como el porcentaje de las

valoraciones de la satisfaccion del cliente respecto de las valoraciones de las
expectativas del cliente.

”S“tcliente ”

.100%
”Expcliente ”

Efic.org =
Constituyéndose algunas acciones que no agregan eficiencia a la organizacion
(Inefic.org).

”ANAVcliente ”
”Expcliente ”

Factor de Inefic.org =

Notese que bajo este concepto una empresa es eficaz al 100% cuando logra satisfacer
la totalidad de las expectativas del cliente. Ademas, una empresa es ineficiente
mientras existan acciones que no agregan valor al cliente (ANAV;ente)- POr lo cual
una empresa puede ser ineficiente (0), pero no lograr la eficacia del 100%; o en otro

caso, ser 100% eficaz, pero ser ineficiente.

Una organizacion sera efectiva cuando todos los resultados organizacionales coincidan

a satisfacer exactamente cada una de las expectativas del cliente, o sea, cuando:

ExDcliente = SAtciiente = Rorg

Esto s6lo puede darse cuando la brecha de satisfaccion (B) y las acciones que no

agregan valor al cliente son nulos.
B = (ExPcliente Y Rorg) - Rorg
B = ExPcliente — Rorg

ANAVcliente = (Expcliente U Rorg) - Expcliente



37

ANAV jiente = Rorg — ExDcriente

El impacto de la organizacién (10) se podria cuantificar como la suma del impacto de
los resultados organizacionales en los clientes (I0;jientes) M&S SU impacto en el

entorno (10cntorno)-

_ Ilsatcliente ”

10 = IOclientes + IOentorno - IIExp i ” + IOentorno
cliente

El impacto de la organizacion podria ser medida como el factor de eficacia

(Factor de Efic.,r4) y €l valor que contribuyen las acciones que no agregan valor

para el cliente en las expectativas del entorno (Expentorno)-

_ ISataiencell | IANAV ientell

10 = = Factor de Efic.,rq+ 10
”Expcliente ” ” Expentorno ” org entorno
10 = MARorgll | |1 = DRorg|| _
IExPeientell ~ |EXPentornoll — ~ Rorg?E*PetienteiBxPentorno)

El impacto de la organizacion en la totalidad del medio constituye las fuerzas internas,
siendo““r” una constante de aplacamiento del medio, cuyo valor oscila entre 0 y 1,
siendo T = 1, en el momento en que el impacto organizacional se realiza, y T = 0 para

un tiempo largo, que puede variar segun la saturacion del mercado.
Al =1.10

Las fuerzas internas dependen de los resultados de la organizacion, las expectativas
del cliente y las expectativas del entorno, entendida esta Gltima como las caracteristicas
deseadas por el entorno que castigaran el cumplimiento del desempefio organizacional
con el neto severidad-permitividad (a,,), constituyéndose parte del flujo inducido que

determina el posicionamiento organizacional.
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Al

= F(Rorg"ExpclienteiExpentorno)
Al—¢p =20
Al - P (oA = 0

F(Rorg:'Expcliente:'Expentorno) - (p(am:'AI) =0

De este modo, el desempefio laboral en cualquier parte de la cadena de valor influye
directamente en las demas; no siendo un hecho aislado, por el contrario, de forma
natural constituye a sumar o restar en el resultado organizacional que sera evaluado
mediante su satisfaccion, no perdiéndose las acciones que no agregan valor para los
clientes, sino que se conforman como actuantes en el entorno que “premia o castiga”
el desempefio de dichas acciones mediante un flujo inducido, que trae consigo un
avance o retroceso en el posicionamiento de la organizacion, constituyendo el éxito o

fracaso en determinado tiempo” (Raraz, 2021).
La esfera natural

Segtin Raraz (2021), “la motivacion surge por si misma dentro de la organizacion en base
a sus planes estratégicos e ideas de crecimiento. La esfera natural del desempefio laboral es la

que se establece en base al cumplimiento de los objetivos operativos”.

“Debido a que el lider de la organizacién reconoce el limite de las acciones minimas a
desarrollar por cada empleado, define metas para diferentes periodos de tiempo que va
actualizando de acuerdo al resultado de medicion del avance y evaluacion del
desempefio. Cuando el lider de la organizacion percibe que el compromiso de las
personas no alcanzan de forma natural, por propia iniciativa, determinadas acciones y

objetivos minimos, las reglamenta como compromisos formales cuyo incumplimiento
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se sanciona como llamadas de atencion acumulativas, que después de cierto nimero
acumulado constituyen razones de cese de contratos, debido a que las expectativas en
el desempefio o comportamiento no superan el minimo que asegure el éxito o la
conclusion de metas fijadas por la organizacion. Debido a que en cada region o zona
constituyen distintos tipos de legislacion laboral, la organizacién busca medir el
desempefio del colaborador en un periodo llamado de prueba, mediante el uso de
indicadores estandarizados, dentro del maximo periodo de tiempo seguin la legislacion
competente para evitar contratar personal que no supere la valla minima,
minimizandose los costos que ocasionarian los beneficios de ley y el costo de
oportunidad de tener un colaborador més eficaz en dicho puesto. Este Gltimo es
importante para asegurar el cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion

a diferentes plazos.

Bajo este enfoque los colaboradores son evaluados de forma natural en sus
desempefios operativos y son supeditados a las politicas de la gestion de turno
generdndose mejoras en el desempefio esperado como resultado de coaccion o
adecuacion a los estandares de conducta y desempefio minimos. Pero, bajo este
enfoque, también, son los colaboradores quienes definen los desempefios minimos de
la organizacion dando sefiales de sus rendimientos a sus jefes quienes se basan en ello
para mejorar sus proyecciones a mediano y largo plazo; es asi que los desempefios
planteados inicialmente por la organizacién son rebasados por la iniciativa y/o
motivacion del personal, correspondiéndole a lider premiar y felicitar a sus
subordinados que demuestren un desempefio laboral sobresaliente para evitar que la
motivacion e iniciativa inicial se pierda, sera el papel del lider en establecer de acuerdo

a la organizacién el maximo valor con el que se debe premiar. Cuando las expectativas
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del trabajador no son cubiertas por el maximo valor con el que puede premiar la

organizacion el colaborador busca superar dichas expectativas en el entorno.

D > I : Las iniciativas del personal (1) no superan el desempefio minimo esperado (D)
para la conclusion de objetivos a largo y mediano plazo, ante el cual el lider usa
instrumentos de coaccién y adecuacion, usa el periodo de prueba mientras busca
mejores candidatos para los puestos. En entornos donde no se alcanza reemplazar los
subordinados de menor desempefio a costos reducidos se debe optar por generar
capacitaciones intensivas, le correspondera al lider medir el impacto de las

capacitaciones en el avance en los desempefios.

[ > D : Las iniciativas del personal (I) superan el desempefio propuesto por la
organizacion (D), sobrepasando la valla minima. El lider debe de tener tal sensibilidad
de saber cual es el estandar de rendimiento del nuevo trabajador para modificar los
alcances a corto, mediano y largo plazo, premiando sus alcances adicionales de
acuerdo a los ingresos generados a partir de dichos desempefios. Cuando no se detectan
y recompensan estos esfuerzos el colaborador opta por buscar otra organizacion donde
alcance sus expectativas o donde sea valorado segun su expectativa. Cuando el entorno
es limitado en oportunidades y no ofrece el crecimiento esperado por el trabajador,

este se frustra y desmotiva disminuyendo su desempefio” (Raraz, 2021).

La esfera orientada al cliente

Segun Raraz (2021), “el desemperio de la organizacion esta en funcion de las expectativas

del cliente, superviviendo de acuerdo a la adecuacion a esta”.

“Cuando la organizacion se enfrenta a un cliente importante y exigente se presiona a

trabajar mas alla de sus limites normales de desempefio, lo cual puede retar el orden y
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equilibrio de la organizacién, haciéndola mas eficiente en el uso de recursos,
aumentando su productividad en desmedro de las horas de descanso. Los
colaboradores que se encuentran cerca y en contacto con los clientes reciben una
presion mayor para mejorar los productos y servicios que los que no lo estan. En un
escenario en el que existe solo un vendedor y un comprador, el cliente exigira que el
producto y/o servicio satisfaga sus necesidades basicas sin presionar demasiado al
productor. En un escenario en el que existan muchos vendedores y s6lo un comprador,
el cliente exigird un producto que satisfaga todas sus expectativas, las reclamara como
derecho y con la amenaza de irse a la competencia. En este ultimo caso el cliente se
crea un ideal de producto con atributos adquiridos de las ofertas del mercado y de sus
intereses afiadidos, sobre los cuales la organizacion debe traducir en un prototipo de
producto con estandares y parametros definidos, con una calidad esperada minima,
con procesos que aseguren su manufactura. Indudablemente esto impulsa el
desempefio de las areas, impulsando la creatividad de los colaboradores, requiriéndose
materiales y recursos diversos, que aumentan los costos de la organizacion, que se
incurren con la esperanza de convertirlos en diferencias competitivas cuando la oferta
desplace en el mercado a la competencia en favor del posicionamiento de la empresa

o institucion.

La atencidn al cliente con el producto o servicio, prestando atencion a la satisfaccién
integra de sus expectativas, es una labor decisiva que compromete directamente el
éxito o fracaso de la organizacion. El personal que se encuentra en venta directa debe
de ser lo suficiente tolerante al fracaso para soportar la presién de los usuarios o
clientes, especialmente en situaciones en que se prestan para que el personal de venta

se sienta agredido por el trato. En esas situaciones se requiere calma, empatia,
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paciencia y amabilidad, lo cual se puede llamar compostura para mantener elevado la
calidad del servicio en situaciones extremas, debido a que se relaciona con un cliente

riguroso que exige de acuerdo a las comparaciones de ofertas existentes en el mercado.

El cliente confronta a los trabajadores de la empresa exigiendo productos de mejor
calidad y atributos, de menores precios, menor tiempo de entrega, disponibilidad,
mayores tiempos y condiciones de garantias, mejor trato y atencidn, segun su
conocimiento sobre los productos o servicios similares que se ofrecen en mercado. De
esta manera es el cliente quien mide el desempefio de la organizacion a través de todos

los puntos con los que tiene contacto con la empresa” (Raraz, 2021).

La esfera de la adecuacion al entorno

Segun Raraz (2021), “el desempeno esta determinado por la Oferta, la Demanda y las

fuerzas del mercado como reaccion de induccién”

“El desempefio de la organizacion depende de la presiéon del sistema. Cuando los
intereses de dos empresas son las mismas entran en disputa de forma inevitable,
sintiendo presiones por mejorar sus procesos y desempefios organizacionales para
sobresalir en detrimento de la otra. Como toda organizacion busca subsistir en el
tiempo la lucha es escarnecedora, manteniéndose aquella que mejor satisface al cliente
en sus expectativas, siendo de interés crucial el actuar en el entorno en bdsqueda de

fuerzas que muevan las tendencias en la direccion de sus objetivos estratégicos.

Lo que la empresa oferta afecta al entorno, parte actua directamente en los clientes
traduciéndose en ventas y lo otro actlia en otros actores del entorno, creando fuerzas
de induccion correspondientes a las primigenias que pueden recaer en el fracaso o éxito

de la organizacion segun su resiliencia. A organizaciones pequefias que mueven
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demasiado el entorno le corresponden respuestas de intensidad bastante variables, ya
que su tamafio no llena por si misma la totalidad del medio, correspondiéndoles
desarrollos rapidos o un rapido declive si se descubre como peligro ante un gran
competidor con mejor posicionamiento y tamario relativo en el mercado. Estas fuerzas
de induccion que surgen como producto de la accion en el entorno obligan a la
organizacion a mejorar su desempefio hasta el punto de equilibrar las fuerzas inducidas
durante algun tiempo hasta lograr la estabilidad, de lo contrario la organizacién sera

desplazada por la competencia y el entorno.

Cuando la organizacion oferta sus productos el entorno da sefiales de aceptacién o
rechazo, estableciendo un estado donde pone a prueba la continuidad de la intencién
inicial de la organizacion definiendo su continuidad o salida del mercado, en ese
momento se establece la medicion de fuerzas del desempefio que actda la organizacién

con la de respuesta del entorno.

Cuando la organizacion opera se encuentra inmersa en la accion de las fuerzas del
entorno, asi si los clientes demandan productos en el mercado, tal efecto llega a la
empresa en alguna medida, asiéndose sentir su impacto como una cantidad de
desempefio a realizar para dar respuesta al entorno. De la satisfaccion y evaluacion del
desempefio comparado la organizacion ocupara un lugar en el posicionamiento de la

industria” (Raraz, 2021).

La esfera de la autodeterminacion.

Segun Raraz (2021), “la esfera de la autodeterminacion es la esfera del desempefio en si

misma, que se adelanta a todo estado que hay en el presente”.
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“Es el desempefio que se autorregula en busqueda de un desempefio mejor, implica la

busqueda de la calidad y la idea de eficiencia en el desemperfio y sus formas de medirlo.

Seguln este concepto, se reconsidera mediante la reflexion la posicion y desempefio
actual de la organizacion considerando la posibilidad de cambiar hacia un estado que
la favorece. Sin embargo, contrario a lo que podria esperarse, este proceso de
autorregulacion fluye de forma espontanea como producto de la filosofia de mejora
continua y como una idea de sensibilidad a determinar las tendencias previendo la

direccionalidad del cambio inmediato, acondicionandose a ello.

Esfera natural

Esfera de la
adecuacion al
entorno

Esfera orientada
al cliente

Esbozo 5. Diagrama mental de la conjugacion de las esferas del desempefio laboral
determinados por la autodeterminacion

La interrelacion de la esfera de autodeterminacion con la esfera natural define el estado
Aly Al*. Lainterrelacion de la esfera de autodeterminacion con la esfera orientada
al cliente define en estado B1 y B1*. La interrelacion de la esfera de autodeterminacion
y la esfera de adecuacion al entorno definen el estado C1 y C1*. Al con Bly C1
definen los estados A, B, C, D, E, F, y G como una yuxtaposicion de estados, cada una
con caracteristicas totalmente distintas. De la interrelacion de A1*, B1* y C1* con los

complementos de los estados A, B, C, D, E, F, y G; se define el estado H.
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La esfera de la Cumplimiento de
autodeterminacion objetivos operativos.

establece de forma Adecuacion a politicas.
natural el desemperio Desempefio con iniciativa
siguiente. por cultura individual.

Define estados A, B, C,
D, E, F,GyH. ‘ \

Esbozo 6. Diagrama mental de la interrelacién de esferas y estados del desempefio
laboral determinados por la esfera autodeterminacion

Formacion de idea de
estandar de producto y
servicio.

Contrastacion y
confrontacion del
desempeiio a la
organizacion.
Tendencia a la calidad
del servicio de atencion
al cliente o usuario.

La organizacion
interactlia con su
entorno.

La Oferta y la
Demanda definen
el desempeio.

El estado H es el estado semilla en cada uno de los estados A, B, C, D, E, Fy G;
encontrandose un paso adelante en la evolucion del desempeno.” (Raraz, 2021)

1.2.7.Factores del desempefio laboral

Segun Quintero, Africano y Faria (2008), para que las instituciones que brindan servicio
logren brindar una calidad de servicio de primer nivel a sus usuarios tienen que tener en cuenta
los causantes que estan relacionados e influyen de forma inmediata en el desempefio laboral de
sus trabajadores, los cuales son cinco:

a) Induccion y capacitaciones, son todas las acciones que se realicen en la empresa para
elevar la eficiencia del trabajador en su puesto de trabajo, involucra adiestramiento,
formacion, entre otros. Estos se deben programar de acuerdo a las necesidades de los
puestos mediante programas de capacitaciones por su alto grado de impacto en la
organizacion. Se debe buscar no so6lo brindar informacion o contenidos especificos
sobre el cargo, sino también se debe adiestrar al personal para la toma de decisiones
promoviendo la réplica de situaciones que se dan en la realidad, para que se sientan

preparados de tomar la mejor decision cuando suceda.
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b) Satisfaccion en el trabajo, para Davis y Newstrom (1999), es la percepcion del

trabajador en su puesto de trabajo, valorando los puntos buenos y malos que siente de
sus funciones laborales, manifestindose mediante sus actos al momento de su
desempefio laboral. Esto dependera del sector, las condiciones del trabajo, la cultura
de la organizacidn, estilos de liderazgo, grado de supervision, estilos de negociaciéon y
toma de decisiones, estructura organica, entre otros.

Nivel de autoestima, Quintero, Africano y Faria (2008) mencionan que el nivel de
estima del trabajador es otro factor importante, ya que todas las personas de la
organizacion tienen motivaciones, estas deben ser conducidas adecuadamente
mediante un sistema de incentivos que permita al trabajador sentirse a gusto con su
trabajo, de forma que se sienta contento con pertenecer a la organizacion, elevando su

autoestima y sus ganas de trabajar.

d) Compromiso constante: se refiere a que el trabajador muestre su mejor empefio para

salvaguardar los intereses de la institucion, comprendiendo que su labor en la
organizacion no es solo para alcanzar el éxito personal sino también del colectivo. Por
lo tanto, el trabajador no sélo debe limitarse a desarrollar su trabajo diario, sino debe
provocar sinergia con los demas elementos con que interactla, de esta manera se crea
el espiritu de equipo que mejorara el desempefio global de la empresa.

Motivacion 360°: se debe en todos los niveles de la organizacién, entre el mismo
colaborador, entre él y sus compafieros, por parte de la institucion, y por la economia.
Siendo la parte econémica determinante para el sistema de incentivos especialmente

en la administracion por resultados.

1.2.8. Importancia y objetivo del Desempefio Laboral
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Para Robbins y Judge (2013) el desempefio laboral es importante y se detalla en lo
siguiente:

— En la administracion de la actualidad es importante que los lideres conozcan de
sus subordinados los aspectos positivos y negativos, para tomar decisiones
respecto a las capacidades de sus colaboradores; siendo importante también
conocer la calidad de todos los que forman parte de la institucion, requerido para
la definicion de funciones, desarrollo administrativo, para un programa de
seleccion y establecimiento de una base equitativa y racional para recompensar
el desempefio laboral.

— Es de mucha importancia esta técnica porque permite comunicar y determinar a
los colaboradores de cdmo estan realizando sus funciones y a consecuencia,
preparar planes y procedimientos de mejora.

— Respecto al desempefio laboral uno de las importancias del uso, son las
evaluaciones de los colaboradores es la promocion de la mejora de los resultados.
Respecto a las evaluaciones, se utilizan para poder informar a los trabajadores
como se debe desempefiar las funciones y para disponer cambios necesarios

respecto a la actitud, habilidad, comportamiento o los conocimientos.

Para Robbins y Judge (2013) los objetivos importantes sirven para mejorar el desempefio
en los puestos de trabajo, acondicionar la politica de remuneraciones al mercado, ubicando a
los trabajadores segun sus conocimientos, habilidades y destrezas en los cargos a desempefiar,
con la rotacidon adecuada y promocion por parte de la institucion.

1.2.9.Dimensiones del Desempefio Laboral

En la presente investigacion se ha utilizado dimensiones extraidas de la revision teorica,

en este caso que corresponden a la dimension desempefio laboral.
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CEPAL (2011) utiliza una clasificacion de indicadores como medida del desempefio
laboral segun los gobiernos de la region y en lo general los gobiernos de paises de la OECD.
Segun CEPAL los factores que contribuyen al desempefio laboral son los siguientes:

a) Eficacia. Es el alcance del logro y grado de avance de los objetivos establecidos por
la empresa y el cumplimiento en los objetivos estratégicos en las areas especificas;
pero, no involucra necesariamente la cantidad de recursos que les han asignado. El
concepto de eficacia debe estar definido por el nivel de cumplimiento de las metas
establecidas, siendo sus indicadores de alcance la capacidad de satisfacer a los clientes,
lograr la cobertura, la focalizacion y los resultados obtenidos al final.

Cepal (2006) define que las instituciones que incentivan el logro de resultados en sus
trabajadores fomentan importantes cambios en la organizacién. No siempre una
institucién logra que sus trabajadores aporten mediante el logro de resultados. El nivel
de logros en los colaboradores de una institucion esta directamente relacionado con:
Autogestidn, capacidades, responsabilidad, motivacion personal, la eficacia individual
y organizacional.

Es importante para la empresa que los directivos crean de forma solida la cultura
organizacional que esté fundamentada en valores de cada individuo, teniendo
credibilidad con el personal profesional que, a pesar de la adversidad, logra hacer todo
lo posible para poder ser eficaz y asi cumplir con los objetivos establecidos en la
organizacion.

b) Eficiencia. Indica la relacion entre dos cantidades que son: la produccion obtenida de
en la produccion de un producto o la calidad de un servicio, y los medios (elementos
o recursos) de produccion utilizados para lograr el nivel de producto esperado. De esta

manera la efectividad se conceptualiza como el producir tantos servicios o beneficios
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como sea posible dado el nivel de recursos disponibles o lograr un cierto nivel o grado
de servicios utilizando una minima cantidad de recurso en lo posible. La eficiencia
tiene como indicador clasico, los costos unitarios de las producciones y el nivel del
costo promedio, que incluye las unidades producidas y el costo en los recursos
utilizados para generar u obtener un bien o servicio. En los campos de las
organizaciones publicas hay muchos enfoques para este concepto.

Chiavenato (2004) menciona que el concepto de eficiencia se relaciona a todo tipo de
elementos utilizados en la produccion y los resultados obtenidos. Por lo tanto, es un
atributo que es altamente valorado en las organizaciones porque, en el dia a dia, el
desempefio realizado es para poder lograr las metas y los objetivos, tales como los
recursos humanos, financieros, tecnologicos, entre otros.

Es la necesidad de depender de algo o de alguien para poder lograr los objetivos, esto
ayuda a medir la calidad y capacidad del colaborador asignado para cumplir
determinadas funciones, lo cual sirve para lograr los objetivos especificos,
optimizando el uso de los recursos. (Fernandez y Sanchez, 1997)

Para los autores se puede indicar que una persona, producto o institucion, es eficiente
cuando se puede lograr los resultados esperados mediante el uso éptimo de los recursos
adecuados.

Economia. Se define como el grado en que determinada institucion moviliza y genera
de forma eficiente sus recursos financieros, para alcanzar sus objetivos. Todas las areas
que estan encargadas de la administracion de fondos, especialmente cuando son
instituciones publicas, es responsabilidad de la gestion eficiente de sus recursos en
efectivo, de la ejecucion de la administracién y de su presupuesto adecuado de sus

activos. La economia cuenta con los indicadores tipicos como son la capacidad de
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autofinanciamiento y los que relacionan a los niveles de financiamiento necesarios en

el suministro de beneficios, y en los servicios por gastos de administracion generados

en la organizacion.

Cepal (2006) refiere que la economia laboral examina el desempefio de las

instituciones y los resultados de los mercados laborales; la eleccion de los agentes que

forman parte de ellos, y las politicas econdmicas en relacion de las retribuciones y la

empleabilidad de los elementos laborales. El término economia de empresa de hoy en

dia usa una vision econdmica que relata que elementos no son suficientes respecto a

las expectativas y necesidades, que la gente define al momento de comparar costos,

provecho de los productos/servicios, y argumentos a incentivos. La vision econémica

asume que:

— Los ayudantes y las organizaciones deciden de manera racional e intencionada.

— Los elementos y los trabajos son subjetivamente pocos.

— Con los cambios de las situaciones econdmicas se alteran o se ajustan las decisiones

— Segun los estudios del creador, la economia enfocada obtendrd propiedades
especiales y Unicas que otras. como son los montos de pago al personal, la eficacia

en el centro de labores, el desempleo, la calidad del empleo y seguridad, etc.

Sus indicadores son: la distribucion, los recursos y los presupuestos.

d) Calidad. Es la capacidad con la que cuenta una institucion para que pueda tener una
respuesta rapida y hacer frente a los requerimientos de los colaboradores. Los factores
relacionados a la calidad son los siguientes: circunstancia oportuna, facilidad de
acceso, exactitud y continuacién del negocio (el negocio no debe parar), bienestar en
el servicio. Asi mismo, para la mejora en la calidad del servicio se puede optar por la

mejora en las condiciones y particularidades del servicio ofrecidos a los colaboradores.
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Gonzalez (2006) relata los componentes mas importantes que fomentan o desarrollan
agrado en la calidad del trabajo, fomentando mejoras en las condiciones de trabajo
para el colaborador y la organizacion, los componentes con mas grande consideracion
cumplen la aptitud y el contenido de las funciones del colaborador; sabiendo lo

siguiente:

La exclusion sobre alguna discriminacion con respecto al sexo, la raza, la

nacionalidad, entre otros.

— Un jefe o superior de érganos de linea no posee ningln derecho para discriminar a
otro jefe de su mismo nivel ni a sus subordinados.

— Estabilidad laboral, pago de utilidades del periodo, premios por méritos y pago por
aportes laborales. Remuneracion justa y equitativa de acuerdo al nivel de calidad y
proporcion de responsabilidades.

— Los colaboradores deben tener la seguridad y la salud correcta en cada oficina de
trabajo.

— Los colaboradores deben tener un reconocimiento en publico para elevar la
motivacién y la moral por el logro de sus resultados esperados.

— Lainexistencia sobre la doble moral dentro de un centro laboral.

— Condiciones laborales correctas y aceptables: orden, comunicacién, nutricion,

transporte. Ademas, la ejecucién de ocupaciones recreativas, deportivas y

culturales.

Sus indicadores son: Responsabilidad, Atencion y Satisfaccion.
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1.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

a) Actitud: Orientacion efectiva, duradera y evaluativa hacia algin objeto que incluye:
creencias, opiniones y expectativas. Se aprende con las capacitaciones y experiencia.
(Alhama, Arrastia y Cuevas 2001)

b) Atencién al usuario: permite realizar las acciones basadas en la demanda y
necesidades de los clientes. Estableciendo vinculos estrechamente relacionados con
los clientes y considerandolos lo mas importante al darles atencién. (Diccionarios de
competencias)

c) Autoridad Administrativa: personal responsable y a cargo de la administracion de
una institucion del Estado que gestiona mediante procesos administrativos. (Soria,
2011)

d) Calidad del trabajo: Excelencia y perfeccion al realizar las funciones en el trabajo.
Implica contar con conocimientos amplios sobre la empresa y sus diferentes areas.
(Soria, 2011)

e) Competencia: Es la capacidad para realizar las funciones o desempefiar un puesto de
trabajo eficazmente, obteniendo las calificaciones esperadas en comparacion de los
demas colaboradores. (Alhama, Arrastia y Cuevas, Cuevas, 2001)

f) Comunicacion y relacion: Definido como la facilidad de entablar relaciones sélidas
y duraderas durante la interrelacion en los puestos de trabajo, mediante el uso de
comunicacion buena y transparente. Busca incentivar a todos los colaboradores
compartiéndoles conocimientos y ensefidndoles a valorar las contribuciones de los
demas. La comunicacion involucra saber escuchar y compartir la informacién que se

posee para que los demas tengan facil acceso. (Soria, 2011)
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g) Crecimiento. Definido como los criterios de efectividad que se manifiesta en una

empresa como capacidad de mejorar su la capacidad de respuesta frente a la exigencia
del mercado actual y las que se han de dar en un futuro. Los conceptos de equivalencia
son la institucionalizacion, permanencia, y la integracion. (Ivancevich, Konopasque y

Matteson, 2006).

h) Desarrollo de Colaboradores. pretende dar a conocer e incentivar la importancia del

)

desarrollo de uno o varios colaboradores. La importancia de estas competencias son
obtener el crecimiento del personal en la empresa en mayor medida que establecer
funciones y roles formales. El factor principal del desarrollo de colaboradores es la
intensidad y el logro general del crecimiento de los empleados, manteniendo altas
expectativas sobre el potencial de los colaboradores hasta lograr que asciendan de
acuerdo a unas politicas de desarrollo correctamente establecidas en la empresa.
(Diccionario de competencias)

Desarrollo Organizacional. Consiste en el proceso de estar preparados para los
cambios que se puedan presentar en el entorno organizacional, y poder manejarlos.
(Ivancevich, Konopasque y Matteson, 2006).

Distribucion. Definido como instrumento de marketing de ventas que contiene
procesos, estrategias y acciones inevitables desde la fabricacion que es el punto de
inicio hasta el punto final que es el lugar en el que esté disponible para los clientes
(usuario industrial o consumidor) en cantidades necesarias, en las mejores condiciones
de consumo o de uso, en el momento y lugar exacto donde lo desean o necesitan.

(Soria, 2011).

k) Economia: Esta relacionada con las condiciones y términos dentro de los cuales se

obtiene factores de diferentes tipos, como son: financieros, humanos, aspectos fisicos
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(recursos fisicos) o intangibles (tecnologias, patentes, entre otras), en la medida y
calidad necesaria, con un costo accesible, de forma oportuna, rapida, en el momento y
lugar indicado. (Soria, 2011)

Efectividad. Este término estd referido a la conjugacion de los siguientes 5
componentes, a saber: satisfaccion, produccion, eficiencia, capacidad de adaptacion y
desarrollo, en el contexto del comportamiento organizacional (lIvancevich,

Konopasque y Matteson, 2006).

m)Eficacia. Significa hacer lo correcto y alcanzar las metas en los tiempos establecidos.

(Robbins y De censo, 2009).

n) Eficiencia. Hacer correctamente las cosas, optimizando y generando un minimo en los

costos de los recursos; esto esta referido a la interaccién de los insumos y productos.

(Robbins y De Cenzo, 2009).

0) Empoderamiento. Dar poder a todo el equipo de colaboradores. Tiene como uno de

sus fines de rendimiento el fijar claramente responsabilidades entre los colaboradores.
Con el empowerment se suministra direccionamiento y se confiere responsabilidad a
los colaboradores para aprovechar la diversidad de los mismos, logrando un valor
afladido superior en la institucion; combinando de forma adecuada el tiempo, la
situacién y la persona; creando una integracion adecuada en los equipos de trabajos.

(Soria, 2011)

p) Incentivos: Son recompensas establecidas en una institucién por los logros o

rendimientos obtenidos de los colaboradores, incentivandoles cada vez mas a la
superacion y cumplimiento de los objetivos y metas institucionales y personales.

(Gomez, Balkin y Cardy 2001).
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q) Iniciativa: Actitud constante de desarrollar actividades a voluntad propia. Es la forma

t)

de actuar en forma proactiva pensando en el futuro y bienestar de la institucion.
Implica identificar el rumbo con acciones concretas y practicas, no solo de palabras.
Las acciones de reflejan desde concretar las decisiones anteriormente tomadas, hasta
que se presenten nuevas oportunidades y dar soluciones a los problemas. (Soria, 2011)
Liderazgo. Es la capacidad que cuenta una persona de Influenciar, organizar y motivar
para desarrollar y lograr una buena comunicacion humana a fin de lograr los objetivos
trazados por una institucion y sus determinadas metas. (Chiavenato, 2009).
Motivacion. Es la conducta que tiene un individuo frente a una situacién y el impulso
para satisfacer sus necesidades y deseos. Es la razén o el motivo que buscan o provocan
en los subordinados los cumplimientos a las peticiones de la administracion,
provocando acciones satisfactorias para los colaboradores. (Alhama, Arrastiay Cuevas
2001)

Necesidades. Es la falta o carencia que se tiene en una institucién. las necesidades
pueden ser debido a aspectos de infraestructura, materiales y financieros o también
pueden ser carencias no fisicas como la falta de capacitaciones, orientaciones dentro

de una institucién para que puedan ser de éxito. (Soria, 2001)

u) Logro de Objetivo. Es la meta que se pretende obtener con esfuerzos de los

colaboradores para lograrlos segln lo establecido por la institucién. Constituyen las
bases y fundamentos para la formulacion de la estrategia, la cual toda institucién tiene

la necesidad y voluntad de lograr sus objetivos. (Alhama, Arrastia y Cuevas 2001)

v) Participacion. Es la contribucion de los colaboradores vinculados con los procesos de

la institucion. Implica una constante comunicacion, cooperacién, confianza y toma de

decisiones grupales. (Alhama, Arrastia y Cuevas 2001)
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w) Presupuestos. Definido como la cantidad de dinero que dispone una entidad del estado
para el desarrollo de un periodo, y se programa en el afio anterior. Sobre el cual se
basan las instituciones para operar y planificar el cumplimiento de sus objetivos
anuales. (Soria, 2011).

x) Productividad. Medida de rendimiento que incluye eficacia y eficiencia. (Alhama,
Arrastia y Cuevas 2001)

y) Programa de capacitaciones: considerado como factor primordial en el logro de los
resultados por parte de los colaboradores en una institucion. La formacién continua,
la practica de destrezas y la simulacion de escenarios permite a los empleados estar
preparados frente a cualquier situacion similar que ocurra en sus puestos de trabajo,
mejorando las capacidades en la toma de decisiones y la efectividad de las mismas
traducidas en acciones que elevan la productividad, (Tavalino, F., 2011).

z) Recursos. Se constituye por los diversos tipos de recursos como son los humanos (de
personal), tangibles, e intangibles, necesarios para llevar a cabo sus funciones y
acciones deben de todos los procesos participativos de una institucion. (Soria, 2011).

aa) Responsabilidades. Son las obligaciones que cumplen todos los individuos, ya sean

como personeria juridica o natural, producto de sus actos en la ejecucion de sus
funciones del cargo y con supervision de los encargados de la institucion.

bb) Satisfaccion. Son sentimientos emocionales donde los colaboradores realiza sus

funciones de manera adecuada, demostrando comportamientos y actitudes positivos
en un ambiente laboral. (Davis y Newstrom 1991)

cc) Toma de decisiones: es la eleccidén de una decision frente a una situacién donde

involucra sus funciones como colaborador de una institucion lo cual en muchos casos

son buenas y otras malas. Al ejecutar la buena toma de decisiones se podra cumplir
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lo establecido como metas por la direccion, lo que permite optimizar el
funcionamiento del propio sistema de funciones. (Soria, 2011)

dd) Trabajo en Equipo: definido como la accién de producir sinergia en un grupo de
trabajo, cooperando y colaborando con todos los compafieros del area; lo contrario
seria hacerlo de forma individual y competitivamente. Es importante que todos los
miembros de un grupo de trabajo, funcione en equipo, para que puedan agilizar

procesos, resolver tareas u objetivos establecidos por la institucion. (Soria, 2011)
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CAPITULO II:

HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion directa y significativa entre Empowerment y el desempefio laboral en los

colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH - Pucallpa.

2.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1:

H2:

H3:

H4.

Existe relacion directa y significativa entre la dimensién poder y el desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio de Interior Proyecto especial CORAH -
Pucallpa.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension desarrollo y el desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio de Interior Proyecto especial CORAH -
Pucallpa.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension liderazgo y el desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto especial CORAH
- Pucallpa.

Existe relacion directa y significativa entre la dimensién motivacion y el desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto especial CORAH

- Pucallpa.
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Tabla 1
Cuadro de Operacionalizacion de las variables e indicadores
DEFINICION -
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSION INDICADOR
a\s/oa(‘:ri:';\adi:; El empowerment én la Poder iiigﬂgzzbmdad
toma de decisiones o .
Empowerment  G€1€gacion de autoridad Toma de decisiones
P parte de la idea de Capacitacion
otorgar a las personas el ~ Desarrollo Desarrollo de personal
poder, la libertad y la Desarrollo organizacional
informacién que Equipos de trabajo
necesitan para tomar Liderazgo Comunicacion
decisiones y participar Participacion
2‘;;';’;?:(;;9” la Necesidades e Iniciativa
’ : Motivacién Impulsos y esfuerzo
(Chiavenato, 2009) Incentivos
CEPAL (2011), Su Logro de objetivos.
eleccion se realiza  Eficacia Actitudes.
basandose  en  los Efectividad.
factores fundamentales Productividad.
Variablede  de la administracion  Eficiencia Competencia.
Supervision Y  publica, y como Liderazgo
segundo plano en la .'I'd g
Desempefio comprension  de las Calidad Respo_qsabl dad.
laboral interrelaciones de los Atencion.
procesos productivos de Satisfaccion.
la empresa y los factores Distribucion.
determinantes del Recursos.
desempefio. Economia Presupuesto.
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Tabla 2
Matriz de Consistencia
Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema Principal: Obijetivo General: Hipotesis General:
¢(Cual es el grado en que se Determinar cual es la relacion  Existe relacion directa y significativa Poder Responsabilidad. Tipo de estudio
relaciona el Empowerment y el entre el Empowerment y el entre Empowerment y el Desempefio Autoridad. Basico
Desempefio  laboral en los Desempefio laboral en los laboral en los trabajadores del Variable Toma de Decisiones.
trabajadores del Ministerio del trabajadores del Ministerio del  Ministerio del Interior Proyecto Asociada: Nivel de
Interior Proyecto Especial Interior Proyecto Especial ~ Especial CORAH en Pucallpa. Empowerment Desarrollo Capacitacion. Investigacion
CORAH en Pucallpa? CORAH en Pucallpa. Chiavenato (2009) Desarrollo de Personas. Relacional
Hipotesis Especificas: Desarrollo organizacional.
Problemas Secundarios: Objetivos Especificos: H.1.- Existe relacion directa o
P1l.- ;Cuél esel gradoen quese Ol1.- Determinar cudl es la significativa entre la dimension del Equipos de trabajo. Disefio
relaciona el Poder y el relacion entre el Poder y el Podery el Desempefio laboral en lo Comunicacion. Descriptivo
Desempefio laboral en los Desempefio laboral en los trabajadores del Ministerio de Liderazgo Participacion correlacional
trabajadores del Ministerio del trabajadores del Ministerio del  Interior Proyecto especial CORAH —
Interior  Proyecto  Especial Interior Proyecto Especial ~ Pucallpa. Necesidad e iniciativa. Poblaciony
CORAH en Pucallpa? CORAH en Pucallpa. Impulso y esfuerzo. muestra
P2.- ;Cuélesel grado en que se O2.- Determinar cual es la H.2.- Existe relacién directa o Motivacion Incentivos. Colaboradores
relaciona el Desarrollo y el relacion entre el Desarrollo y el  significativa entre la dimension de nombrados del
Desempefio laboral en los Desempefio laboral en los  Desarrolloy el desempefio laboral en Ministerio del
trabajadores del Ministerio del trabajadores del Ministerio del lo trabajadores del Ministerio de Interior Proyecto
Interior  Proyecto  Especial Interior Proyecto Especial  Interior Proyecto especial CORAH — Logro de objetivos. Especial CORAH
CORAH en Pucallpa? CORAH en Pucallpa. Pucallpa. . Actitudes. - Pucallpa.
P3.- ;Cuél esel grado en que se O3.- Determinar cual es la Vanabl_e_@e. Eficacia Efectividad.
relaciona el liderazgo y el relaciéon entre el liderazgo y el  H.3.- Existe relacién directa o Supervision: Técnicas de
Desempefio laboral en los Desempefio laboral en los significativa entre la dimension del Productividad. recoleccion de
trabajadores del Ministerio del trabajadores del Ministerio del  liderazgo y el desempefio laboral en D ~ Competencia. datos:
Interior  Proyecto  Especial Interior Proyecto Especial  los trabajadores del Ministerio del €SEMPENo Eficiencia Liderazgo. Se aplicard un
CORAH en Pucallpa? CORAH en Pucallpa. Interior Proyecto especial CORAH — Laboral cuestionario.
P4.- ;Cuél es el grado en que se  O4.- Determinar cuadl es la  Pucallpa. CEPAL, (2011)
relaciona la Motivacion y el relacion entre la Motivacion y el Responsabilidad. Pruebas de
Desempefio laboral en los Desempefio laboral en los H.4.- Existe relacién directa o Calidad Atencion. estadisticas

trabajadores del Ministerio del
Interior  Proyecto  Especial
CORAH en Pucallpa?

trabajadores del Ministerio del
Interior Proyecto Especial
CORAH en Pucallpa.

significativa entre la dimension de la
Motivacién y el desempefio laboral
en lo trabajadores del Ministerio del
Interior Proyecto especial CORAH —
Pucallpa

Economia

Satisfaccion.

Distribucion.
Recursos.
Presupuesto.

Correlacion de
Spearman
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CAPITULO III:

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE LA INVESTIGACION

La investigacion fue de tipo basica porque se desarrollo el estudio de la realidad tal como
se presenta en el espacio-tiempo y responde a las preguntas formuladas en la fase de diagnostico
con el fin de resolver una problematica como es la determinacion del grado de correlacion ente
el empowerment y el desempefio laboral de los trabajadores del proyecto especial “CORAH”

en la ciudad de Pucallpa.

El nivel de investigacion es relacional, debido a que establece relacion entre variables en
un determinado lugar y momento, y en este sentido responde la pregunta principal: ¢Cuél es el
grado en que se relaciona el Empowerment y el desempefio laboral en los colaboradores del

Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH en Pucallpa?

3.2 DISENO DE INVESTIGACION

El disefio utilizado fue descriptivo correlacional, segun (Pérez, 2016), este tipo de disefios
buscan describir las relaciones de 2 0 mas atributos, en determinado momento, de forma que se
mide la relacion de las variables sin interaccion entre ellas o a través de la medicion del grado
de relacion causal. La caracteristica de esta clase de disefio es que al momento de realizar la
correlacion la relacion causa-efecto ya ocurrio o esta ocurriendo durante la toma de los datos,

pero no se mantiene en el tiempo, por lo que so6lo se tiene una oportunidad de toma de datos,
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siendo imposible la réplica exacta en otro tiempo, por lo que las relaciones que se narran ya

sucedieron y no necesariamente es la que esta sucediendo en un tiempo posterior.

Esquema:

Donde:

M: muestra de cada una de las variables
Ox: Variable 1

r: relacion entre variables.

Ov: Variable 2

El disefio es no experimental, de corte transversal, porque no se manipularon ni una de
las dos variables. En otras palabras, en la investigacién se realizaron observaciones en ambas
variables (empowerment y desempefio laboral) en momentos Unicos, sin afectar ni manipular
la relacién de las variables, siendo las mediciones reflejo fiel de las condiciones encontradas,
por lo que los resultados de la correlacion sirven para inferir la correlacion de la muestra de

fendmenos sucedidos en el pasado.

Por ello, en el trabajo de investigacion se realizaron los instrumentos para cada una de las
variables, que sirvieron para medir las observaciones de ambas variables. Después, se tabularon
estos datos en el programa Excel y se exportaron al Paquete estadistico para las ciencias sociales

(SPSS), para determinar el grado de correlacion de Spearman existente entre cada una de las
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variables. Cabe recalcar que el muestreo y calculo del tamafio de muestra para la eleccion de
los elementos que conformarian la presente investigacion se basé en el tamafio censal ya que la

poblacién de 44 trabajadores es considerada reducida y al alcance.

EMPOWERMENT Relacion _ pESEMPENO LABORAL

|
HE) | EFICACIA

DESARROLLO EFICIENCIA

LIDERAZGO CALIDAD

MOTIVACION ECONOMIA

L 3

Edad. Sexo

Figura: 1 Disefio de investigacion
Leyenda: Hipotesis General (HG); Hipdtesis Especificos (HE)
Cuando se realiz6 la correlaciéon de las variables se intervino la relacion entre las
dimensiones de las variables en estudio: empowerment (poder, desarrollo, liderazgo, y

motivacidn) y desempefio laboral (eficacia, eficiencia, calidad y economia).
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3.3 POBLACIONY MUESTRA
La poblacion de estudio fueron los colaboradores nombrados del Ministerio del Interior
proyecto especial CORAH en la ciudad de Pucallpa, que asciende a los 44 colaboradores

nombrados.

Tabla 3
Poblacidon (N)

AREA

POBLACION
ADMINISTRATIVOS 25
OPERACIONES 10
INFRAESTRUCTURA 09
TOTAL 44

Fuente: Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH — Pucallpa 2019.

Debido a que la poblacion estd constituida por 44 colaboradores nombrados del
Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, se decidid trabajar con el universo censal a

criterio del investigador.

3.4 TECNICAS DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

3.4.1 Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas utilizadas para la recoleccién de los datos fueron las revisiones bibliograficas
(con la técnica de lectura el subrayado, y la utilizacion de fichas bibliograficas de parafraseo y
de cita textual), la encuesta a través de instrumentos cuestionarios cerrados en la escala de Likert

para ambas variables. A continuacion, se detallan.

a) Revisiones bibliograficas; la revision bibliografica como técnica de lectura es una
de las fuentes méas importantes de informacion tedrica, a través de los instrumentos
de fichas bibliogréaficas de citas textuales y de citas de parafraseo. En la

investigacion se utilizé6 para sintetizar informacion de diversas fuentes,
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principalmente tesis e investigaciones, que luego se citd respetando los autores y
sus ideas.

b) Encuestas; la encuesta es una de las técnicas mas utilizadas para extraer
informacién de manera rapida y efectiva; en la investigacion se usG como
instrumento un cuestionario valido y confiable, con preguntas cerradas, de cinco
opciones, en la escala de Likert (compuesto por 25 items) y distribuidos de la
siguiente manera:

— Dimensién poder, que comprende los items 1, 2, 3.

— Dimensién desarrollo, que comprende los items 4, 5, 6.

— Dimensién liderazgo, que comprende los items 7, 8, 9.

— Dimensién motivacion, que comprende los items 10, 11, 12, 13.
— Dimensidn eficacia, que comprende los items 14, 15, 16.

— Dimensién eficiencia, que comprende los items 17, 18, 19.

— Dimensidn calidad, que comprende los items 20, 21, 22.

— Dimensién economia, que comprende los items 23, 24, 25.

35 TECNICAS ESTADISTICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA
INFORMACION
a) Estadistica descriptiva
La estadistica descriptiva se realiz6 después de la tabulacion en el MS Excel
utilizando cuadros de analisis de datos y diagrama de distribucion de frecuencias,
gréaficos de barras, y diagramas de pasteles. Lo que permiti6 describir ambas variables

y sus niveles.
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b) Estadistica inferencial

A través del disefio transversal, después de tabular los datos en MS Excel se
procedio a la carga en el paquete estadistico para las ciencias sociales version 26 (SPSS
V. 26) para medir el grado de correlacion entre las variables, a través del estadistico de
Rho de Spearman (rs). Previamente esto se determind mediante las pruebas de
normalidad y la correspondencia no paramétrica de la no normalidad de la distribucién
de datos.

¢) Procesamiento de datos

Mediante el cuestionario de encuesta se realizaron la recoleccion de los datos para
ambas variables, esto aplicado a los colaboradores del Ministerio del Interior del
Proyecto Especial CORAH de Pucallpa, el cual estaba conformado por 25 items (13
items corresponden a Empowerment y 12 items al Desempefio Laboral).

Después del paso antes mencionado, se realizd la respectiva tabulacion de los
datos en una matriz en MS Excel. Para ello, primero se realizd la correspondiente
codificacion de los datos para un facil manejo y tabulacion de los datos. Luego de
tabular los datos, estos fueron analizados con el software estadistico MS Excel y SPSS
V.26. y debido a que es una investigacion relacional con datos recogidos a través de una
encuesta en escala de Likert se aplicé el estadistico Rho de Spearman (rs). Dichos
resultados nos permitieron realizar la interpretacion de los datos de los cuales se

obtendra informacion con lo cual se establecera las conclusiones del estudio.

d) Técnica del analisis estadistico
Como se menciond lineas arriba, en la presente tesis se aplicaron ambos tipos de

estadistica (descriptiva e inferencial); realizdndose la tabulacion de los datos en el
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programa Microsoft Office Excel 2016; sequidamente del andlisis estadistico mediante
el software estadistico SPSS V. 26.

El estadistico que se utilizé para la seleccion de los factores relacionados mas
significativos con la satisfaccion, fue el de regresion multiple para datos categoricos

(CATREG).
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CAPITULO1V:

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

El estudio fue desarrollado en Pucallpa, considerandose una poblacién muestral para la
toma de datos, teniendo en cuenta el nivel de profesion, la informacién fue proporcionado por
el area de Recursos Humanos del Ministerio del Interior del Proyecto Especial CORAH -
Pucallpa, siendo el tamafio de la muestra igual al de la poblacion (N=n=44 colaboradores
nombrados), del cual mediante el analisis de los datos se cuantificé el grado de relacién entre
el Empowerment y el desempefio laboral; el analisis demografico que se considero se detalla a

continuacion.

Anélisis segun Género: se obtuvo el 77% (34), de la poblacion total de la encuesta que
son de género Masculino esto es debido a que el mismo trabajo lo exige por las funciones que
se realiza en la institucion, y el 23% (10), de la poblacién encuestas es femenino quienes

realizan las funciones administrativas en su mayoria. Segin se muestra en la siguiente figura 2.

GENERO DE ENCUESTADOS

FEMENINO
23%

MASCULINO
77%

Figura: 2 Muestra sequn género
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto Especial CORAH de Pucallpa

2019
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Anélisis segun procedencia: Se puede determinar que en su mayoria los colaboradores del
Proyecto especial CORAH, son del departamento de Ucayali con un promedio de 73% (32
colaboradores), por la razén que el trabajo se lleva a cabo en dicho departamento y asi contar con la
facilidad de poder trabajar y al mismo tiempo poder estar junto a su familia. Y de los departamentos
como; Huénuco el 16% (7 colaboradores), San Martin el 7% (3 colaboradores) y de Otros departamentos

4% (2 colaboradores), debido a la oportunidad de trabajo, segln se detalla en la figura 3.

PROCEDENCIA DE LOS ENCUESTADOS

= UCAYALI = HUANUCO = SAN MARTIN OTROS

Figura: 3 Muestra segun procedencia.

Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto Especial CORAH de Pucallpa
2019

Analisis segun el grado de instruccion: en el Proyecto especial CORAH los colaboradores
nombrados tienen grado de instruccidn superior el 82% (36 trabajadores) de los colaboradores debido a
que sus funciones lo requieren, con el 16% (7 trabajadores) de los colaboradores cuentan con estudios
técnicos y con el 2% (1 trabajador), de los colaboradores estan los que solo tienen secundaria completa

y obtuvieron el cargo por los afios de servicio en la institucion, segun se visualiza en la figura 4.
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GRADO DE INSTRUCCION

40 36
35
30
25
20
15
10 7

0 I

PRIMARIA SECUNDARIA TECNICO SUPERIOR

Figura: 4 Muestra segun el grado de instruccion de los encuestados

Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto Especial CORAH de Pucallpa
2019

Anélisis segun la edad de los encuestados: Los colaboradores de la institucion CORAH
de Pucallpa, del 64% sus edades son menor a 40 afios, del 20% sus edades fluctian entre 41 a

50 afios y el 16% son mayor a 50 afios, segun se visualiza en la figura 5.

EDAD DE LOS ENCUESTADOS

M <40 afos
B 41 a 50 afios

m > 50 afios

Figura: 5 Muestra segun el rango de edades de los encuestados

Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto Especial CORAH de Pucallpa
2019
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4.2 RESULTADOS DEL ANALISIS DE LAS VARIABLES DE LA TESIS

4.2.1 Andlisis de la variable independiente Empowerment

Las dimensiones asociadas al Empowerment, fueron las propuestas por Chiavenato
(2009), de quien se ha considerado las dimensiones; poder, desarrollo, liderazgo y motivacion.

Del anélisis de los datos correspondientes a la variable 1 observadas de la muestra de
estudio se dedujo que el liderazgo es la dimension que obtuvo el mayor nivel (X=4.2), la
segunda mejor dimension fue el desarrollo (X=3.6), tercero el poder (X=3.5), y el de menor
nivel fue la motivacion (X=3.2). A continuacion, figura 6, se muestra el diagrama de barras

correspondiente a los niveles de la variable Empowerment.

EMPOWERMENT
5
4
3
4.2
2 3.5 3.6 3.2
1
0
PODER DESARROLLO LIDERAZGO MOTIVACION

Figura: 6 Promedio de las dimensiones del Empowerment
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto especial CORAH de Pucallpa
2019

4.2.2 Anélisis de los indicadores de las dimensiones de la variable 1

Dimensién Poder: De acuerdo al andlisis de la dimensién poder se confirmé que
la responsabilidad (X=3.7) es el indicador mejor valorado como factor decisivo de
permanencia en el puesto y la responsabilidad es uno de sus principales valores, seguido
de la Autoridad (X=3.5) cuya valoracion es buena porque tienen autoridad en el trabajo y

finalmente la toma de decisiones (X=3.2), es el mas bajo de todos porque no tienen
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autonomia para tomar decision en el trabajo. En la figura 7, se puede apreciar como todos

los indicadores superan la media.

Dimensidon: Poder

5.0
4.0
3.0
2.0

1.0

0.0

Responsabilidad Autoridad toma de decisiones

INDICADORES DE PODER

Figura: 7 Promedio de los indicadores de la dimensién poder
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto especial CORAH de Pucallpa
2019

Dimensién Desarrollo: Segln el analisis se determind que el desarrollo personal
(X=4.3) es el indicador mejor valorado debido a que perciben que el desarrollo de las
personas, es buena en las instituciones para su desarrollo personal y profesional, para el
caso del Desarrollo Organizacional (X=4.2) ellos perciben que el desarrollo institucional
es bueno porque asi generaran mas empleo y estabilidad laboral y por ultimo tenemos a
la Capacitacion (X=2.4), con el promedio mas bajo de todos pues perciben que no cuentan
con una capacitacion constante para el mejoramiento profesional y laboral, en resumen
diremos que los indicadores Desarrollo de personas y Desarrollo Organizacional superan
la media, pero el indicador capacitacion no supera el promedio, como se nota en la figura

8.
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Dimensiodn: Desarrollo

4.3 4.2

5.0
4.0
3.0
2.0
1.0

0.0

Capacitacién Desarrollo de Desarrollo
personas organizacional

INDICADORES DE DESARROLLO

Figura: 8 Promedio de los indicadores de la dimensién desarrollo
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto especial CORAH de Pucallpa
2019

Dimensién Liderazgo. Segun los andlisis de la dimensién liderazgo se establecid
que la comunicacién (X=4.4) es el indicador mejor valorado, porque perciben las
relaciones laborales con una buena comunicacion, la empresa da la comodidad laboral a
sus trabajadores, segundo se encuentra el indicador Participacion (X=4.3) con una media
que tiene una minima diferencia, al parecer perciben que tienen una buena participacién
en el ambiente laboral y el Equipo de trabajo (X=4.0) obtuvo la puntuacion mas baja, en
conclusion todos los indicadores superan el promedio, lo que se observa en la figura 9.

Dimension: Liderazgo

5.0 4.4 4.3

4.0

3.0

2.0
1.0

0.0

Equipo de trabajo Comunicacién Participacion

INDICADORES DE LIDERAZGO

Figura: 9 Promedio de los indicadores de la dimensién liderazgo
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto especial CORAH de Pucallpa 2019
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Dimensién motivacién: cuando se analiz6 la dimensién motivacion se obtuvo que
el Esfuerzo (X=3.32) es el indicador mejor valorado debido a que estan relativamente
conformes con el esfuerzo que realizan en su trabajo, seguido del Impulso (X=3.20),
perciben que la institucion impulsa el empleo, los Incentivos (X=3.14) los colaboradores
perciben que no cuentan con muchos incentivos por los objetivos y metas logrados vy
finalmente tenemos la Necesidad e Iniciativa (X=3.09), es el mas bajo de todos ya que
sienten que cuentan con recompensas por parte de la Institucion, en la figura 10 se

observa como los indicadores sobrepasan el promedio.

Dimensiéon: Motivacion

4.00
3.50 3.09 3.20 3.32 3.14
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

Necesidad e iniciativa Impulso Esfuerzo Incentivos
INDICADORES DE MOTIVACION

Figura: 10 Promedio de los indicadores de la dimensién motivacién
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto especial CORAH de Pucallpa
2019

4.2.3 Anélisis de la variable dependiente Desempefio laboral

Para el andlisis de la variable 2: el Desempefio laboral se considerd lo planteado por
CEPAL (2011) que tiene como base principal los factores basicos y fundamentales para
comprender el desemperio laboral en las instituciones del Estado, y como base secundaria
permite comprender la interrelacion mediante los procesos productivos y las dimensiones
de variable 2, como son los siguientes: eficacia, eficiencia, calidad y economia. Del

analisis de datos de la encuesta se tuvo que los colaboradores del CORAH puntuan mejor
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a la eficacia y la calidad cuyas dimensiones obtuvieron los mejores resultados (X=4.1),
seguido de la Eficiencia con una media de (X=3.8) y Economia (X=3.7) obteniendo el

menor resultado, como se muestra en la siguiente figura 11.

DESEMPENO LABORAL

4.1
4.1
4.1

3.9
3.8
3.8

37 3.7
3.6

35

34

EFICACIA EFICIENCIA CALIDAD ECONOMIA

Figura: 11 Promedio de las dimensiones del Desempefio Laboral

Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores s del Proyecto especial CORAH de Pucallpa
2019

4.2.4 Andlisis de los indicadores de la variable dependiente desempefio laboral
Dimensién Eficacia: Después del analisis de esta dimension se pudo determinar
que la Efectividad (X=4.3) es el indicador mejor valorado ya que el trabajo lo realizan
con mucha efectividad y compromiso, seguido del Logro de los objetivos (X=4.2) ya que
realizan un trabajo con eficacia y aporta a los resultados de las metas de la organizacion,
y con la calificacion mas baja tenemos a la Actitud (X=3.7) en definitiva perciben que no
cuentan con la dependencia para innovar ideas de trabajo en la Institucion, en la figura

12, se puede ver que todos los indicadores superan el promedio.
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Dimensidn: Eficacia

5.0 42 4.3
3.7

4.0
3.0
2.0
1.0

0.0

Logro de objetivos Actitudes Efectividad
INDICADORES DE EFICACIA

Figura: 12 Promedio del indicador Eficacia
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto especial CORAH de Pucallpa
2019

Dimension Eficiencia: En el andlisis de esta dimension se pudo determinar que la
Productividad (X=4.3) es el indicador mejor valorado, porque perciben como un reto y
oportunidad para la realizacién profesional y personal, segundo el indicador Competencia
(X=3.8) ya que permite que el desempefio laboral sea mas eficiente y el que obtuvo la
calificacion mas baja es el Liderazgo (X=3.3), percibiendo de esta manera que la
institucion no propicia el liderazgo en los equipos de trabajo y como resumen podemos
decir que todos los indicadores superan la media, en la figura 13, se muestra que todos
los indicadores superan el promedio.

Dimension: Eficiencia

5.0 4.3
4.0 3.8 33

3.0
2.0
1.0

0.0

Productividad Competencia Liderazgo

INDICADORES DE EFICACIA

Figura: 13 Promedio del indicador Eficiencia
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto especial CORAH de Pucallpa
2019
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Dimensién Calidad: En el analisis de esta dimension se pudo determinar que la
Responsabilidad (X=4.3) es el indicador mejor valorado porque perciben que el trabajo
lo realizan con mucha responsabilidad cumpliendo con todas sus funciones, seguido es la
Satisfaccion (X=4.1) porque se sienten satisfechos con la labor que realizan en su area de
trabajo siendo el indicador Atencion (X=3.8), el que tuvo menor nivel de puntuacion
porque el espacio donde laboran no les permiten tener una buena concentracion en su
realizacion de sus funciones, en la figura 14 se puede evidenciar que todas las
dimensiones superan el promedio.

Dimension: Calidad

5.0

4.1
4.0
3.0
2.0
1.0
0.0
Responsabilidad Atencién Satisfaccion

INDICADORES DE CALIDAD

Figura: 14 Promedio del indicador Calidad
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto especial CORAH de Pucallpa
2019

Dimensién Economia: En el analisis de la dimension economia se pudo determinar
que el indicador Recursos (X=3.8) es el indicador mejor valorado, porque observan que
los recursos que utilizan dia a dia les permiten laborar mejor, seguido es el Presupuesto
(X=3.7) porque consideran que su area de trabajo cuentan con los recursos necesarios y
el que ha obtenido la calificacion mas baja es la Distribucion (X=3.5), porque se percibe

que debido al mal Layout de las oficinas de trabajo no les facilitan una buena ejecucién
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del trabajo, en la siguiente figura 15 se puede evidenciar que todas las dimensiones

superan el promedio.

Dimensién: Economia
5.0
4.5
4.0
3.5
3.5
3.0
2.5
2.0
1.5
1.0

0.5

0.0

Distribucion Recursos Presupuesto

Figura: 15 Promedio del indicador Economia
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a colaboradores del Proyecto especial CORAH de Pucallpa 2019

43 CONTRASTE DE LAS HIPOTESIS

4.3.1 Hipdtesis general

Debido a que la informacion fue medida a través de la escala de Likert los datos son no
paramétricos, lo cual se refleja en la prueba de normalidad, razon por la cual se opt6 por medir
el grado de correlacion utilizando las pruebas estadisticas Rho de Spearman.

Los resultados de las pruebas Rho de Spearman (rs), nos facilitan datos sobre la relacion
positiva 0 negativa entre las variables, la medida varia desde (-1) perfectamente negativa, y
(+1) perfectamente positiva, los demas valores de interpretacion se muestran en la Tabla 3. El

valor (0) indica una correlacion nula, en otras palabras, indica ninguna relacion.
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Valor Significado de la correlacion
~1.00 negativa perfecta
~0.90 negativa muy fuerte
~0.75 negativa considerable
-0.50 negativa media

-0.25 negativa debil

~0.10 negativa muy débil
0.00 no existe correlacion alguna
+0.10 positiva muy débil
+0.25 positiva debil

+0.50 positiva media

+0.75 positiva considerable
+0.90 positiva muy fuerte
+1.00 positiva perfecta

Fuente: Adaptado de (Fernandez et al., 2014, p. 305).

La formula matematica del Rho (rs) es:

En donde:

rs = Rho de Spearman.
n =tamafo de muestra.

6> d>

n(n®—1)

d =desviacion de los rangos para las observaciones.

La prueba estadistica de correlacion se definio en un nivel de significancia de 0.05 para

probar todas las hipdtesis. Siendo la confiabilidad (1- o) del 95%. Esto supone la existencia de

una distribucion normal unilateral con una cola del 5% de error, region en la que se acepta la

hipétesis de la investigacion.

A continuacidn, se detallan las hipétesis nulas y alterna para la prueba estadistica de la

hipotesis principal.
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Ho: No existe relacion directa y significativa entre Empowerment y el Desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH
- Pucallpa.

Hi:  Existe relacion directa y significativa entre Empowerment y el Desempefio laboral
en los colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH -

Pucallpa.

Tabla 5
Correlacion para la hipotesis general Empowerment y desempefio laboral

EMPOWER DESEM_LAB

Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000 ,662""
EMPOWER Sig. (bilateral) . ,000

N 44 44

Coeficiente de correlacion ,662"" 1,000

DESEM_LAB Sig. (bilateral) ,000 .

N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto Especial CORAH en Pucallpa — 2019.

Coeficiente de correlacion de Spearman. (rs): De acuerdo a la tabla obtenida del
SPSS V.26 se infiere que existe correlacion entre las variables Empowerment y el
desempefio laboral, con un nivel de positiva media (rs = 0.662).

Significancia bilateral (sig.): la prueba se considera con significancia cuando (sig.<
5%), entonces al ser (sig.= 0.000< 5%), la correlacidn es significativa entre las variables
en estudio.

Decision: Debido a que el sig. es inferior al 5% (0.00 < 0.05), se rechaza la hipdtesis
nula (Ho) y se aceptaré la hipdtesis alternante (H1), entonces: EI empowerment se relaciona
directamente con el desemperfio laboral de los colaboradores del CORAH — Pucallpa,

concluyéndose que el empowerment afecta significativamente al desempefio laboral,
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pudiendo mejorarse este Gltimo si se administra correctamente el empowerment, previa
prueba experimental.

4.3.2 Prueba de Hipdtesis para cada variable correspondiente
Prueba estadistica del Rho de Spearman para la hipdtesis de la dimension
Poder.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension poder y el desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio de Interior Proyecto especial CORAH -
Pucallpa.

Hi:  Existe relacion directa y significativa entre la dimension poder y el desempefio

laboral en los colaboradores del Ministerio de Interior Proyecto especial CORAH

- Pucallpa.
Tabla 6
Correlacion para la primera hipotesis especifica poder
PODER DESEM_LAB
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000 ,615™
PODER Sig. (bilateral) . ,000
N 44 44
Coeficiente de correlacion ,615™ 1,000
DESEM_LAB Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto Especial CORAH en Pucallpa — 2019.

Coeficiente de correlacidén de Spearman. (rs): De acuerdo a la tabla obtenida del
SPSS V.26 se infiere que existe correlacion entre el poder y el desempefio laboral, con un
nivel positiva media (rs = 0.615).

Significancia bilateral (sig.): la prueba se considera con significancia cuando (sig.<
5%), entonces al ser (sig.= 0.000< 5%), la correlacidn es significativa entre la dimensién

en estudio y el desempefio laboral.
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Decision: Debido a que el sig. es inferior al 5% (0.00 < 0.05), se rechaza la hipdtesis
nula (Ho) y se aceptard la hipoétesis alternativa (Hi), entonces: la dimension poder se
relaciona directamente con el desempefio laboral de los colaboradores del CORAH —
Pucallpa, concluyéndose que la dimension poder afectar significativamente al desempefio
laboral, pudiendo mejorarse este ultimo si se administra correctamente el poder

(responsabilidad, autoridad, y toma de decisiones), previa prueba experimental.

Prueba estadistica del Rho de Spearman para la hipdtesis de la dimension
Desarrollo.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension desarrollo y el
desempefio laboral en los colaboradores del Ministerio de Interior Proyecto especial
CORAH - Pucallpa.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dimension desarrollo y el desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio de Interior Proyecto especial CORAH -

Pucallpa.

Tabla7
Correlacion para la segunda hipotesis especifica desarrollo

DESARROLLO DESEM_LAB

Rho de DESARROLLO Coeficiente de correlacion 1,000 ,396™
Spearman Sig. (bilateral) . ,008
N 44 44
DESEM_LAB  Coeficiente de correlacion ,396" 1,000
Sig. (bilateral) ,008 .
N 44 44

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los t colaboradores del Proyecto Especial CORAH en Pucallpa —
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Coeficiente de correlacién de Spearman. (rs): De acuerdo a la tabla obtenida del
SPSS V.26 se infiere que existe correlacion entre el desarrollo y el desempefio laboral, con
un nivel positiva débil (rs = 0.396).

Significancia bilateral (sig.): la prueba se considera con significancia cuando (sig.<
5%), entonces al ser (sig.= 0.008< 5%), la correlacidn es significativa entre la dimensién
en estudio y el desempefio laboral.

Decision: Debido a que el sig. es inferior al 5% (0.008 < 0.05), se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se aceptara la hipotesis alternativa (H1), entonces: la dimension desarrollo se
relaciona directamente con el desempefio laboral de los colaboradores del CORAH —
Pucallpa, concluyéndose que la dimension desarrollo afecta significativamente al
desempefio laboral, pudiendo mejorarse este ultimo si se administra correctamente el
desarrollo (principalmente capacitacion y desarrollo de personas), previa prueba

experimental.

Prueba estadistica del Rho de Spearman para la hipétesis de la dimension
Liderazgo.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension liderazgo y el
desempefio laboral en los colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto especial
CORAH - Pucallpa.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dimension liderazgo y el desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto especial CORAH
- Pucallpa.

Tabla 8
Correlacion para la tercera hipotesis especifica liderazgo

LIDERAZGO DESEM_LAB
LIDERAZGO Coeficiente de correlacion 1,000 278"
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Rho de Sig. (bilateral) . ,068
Spearman N 44 44
DESEM_LAB  Coeficiente de correlacion 278" 1,000
Sig. (bilateral) ,068 .
N 44 44

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto Especial CORAH en Pucallpa — 2019.
Coeficiente de correlacion de Spearman. (rs): De acuerdo a la tabla obtenida del

SPSS V.26 se infiere que no existe correlacion entre el liderazgo y el desempefio laboral,
con un nivel positiva débil (rs = 0.278).

Significancia bilateral (sig.): la prueba se considera con significancia cuando (sig.<
5%), entonces al ser (sig.= 0.068 >5%), la correlacién es no significativa entre la dimensién
en estudio y el desempefio laboral.

Decisién: Debido a que el sig. es superior al 5% (0.068 > 0.05), se acepta la hipdtesis
nula (Ho) y se rechazara la hipdtesis alternativa (H1), entonces: la dimension liderazgo no
se relaciona directamente con el desempefio laboral de los colaboradores del CORAH —
Pucallpa, concluyéndose que la dimension liderazgo no afecta significativamente al

desempefio laboral.

Prueba estadistica del Rho de Spearman para la hipo6tesis de la dimension
motivacion.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension motivacion y el
desempefio laboral en los colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto
especial CORAH - Pucallpa.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dimension motivacion y el desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio del Interior Proyecto especial CORAH

- Pucallpa.
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Tabla 9
Correlacion para la cuarta hipotesis especifica motivacion

MOTIVACION DESEM_LAB

Rho de MOTIVACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,394™
Spearman Sig. (bilateral) . ,008
N 44 44
DESEM_LAB  Coeficiente de correlacion ,394™ 1,000
Sig. (bilateral) ,008 .
N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion a los colaboradores del Proyecto Especial CORAH en Pucallpa — 2019.

Coeficiente de correlacidén de Spearman. (rs): De acuerdo a la tabla obtenida del
SPSS V.26 se infiere que existe correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral,
con un nivel positiva débil (rs = 0.394).

Significancia bilateral (sig.): la prueba se considera con significancia cuando (sig.<
5%), entonces al ser (sig.= 0.008< 5%), la correlacidn es significativa entre la dimensién
en estudio y el desempefio laboral.

Decision: Debido a que el sig. es inferior al 5% (0.008 < 0.05), se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se aceptard la hipotesis alternativa (Hz), entonces: la dimension motivacion se
relaciona directamente con el desempefio laboral de los colaboradores del CORAH —
Pucallpa, concluyéndose que la dimension motivacion afecta significativamente al
desempefio laboral, pudiendo mejorarse este Gltimo si se administra correctamente el
desarrollo (principalmente necesidad e iniciativa, esfuerzo, e incentivos), previa prueba

experimental.
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Prueba estadistica de correlacion del Rho de Spearman para los indicadores de

la variable 2: empowerment

Tabla 10

Prueba de correlacién de los indicadores de la variable independiente

Correlacion

Hipdtesis

Rho Sigr?ificancia que se Nivel d'el
Spearman bilateral acepta correlacion

DIMENSION PODER
DP1 Responsabilidad 0.397 0.008 H1 alterna Débil
DP2 Autoridad 0.434 0.003 H1 alterna Débil
DP3 Toma de decisiones 0.425 0.004 H1 alterna Débil
DIMENSION DESARROLLO
DD1 Capacitacion 0.368 0.014 H1 alterna Débil
DD2 Desarrollo de Personas 0.395 0.008 H1 alterna Débil
DD3 Desarrollo Organizacional 0.684 0.063 HOnula Media
DIMENSION LIDERAZGO
DL1 Equipos de trabajo 0.606 0.08 HO nula Media
DL2 Comunicacion 0.430 0.004 H1 alterna Débil
DL3 Participacion 0.276 0.168 HO nula Débil
DIMENSION MOTIVACION
DM1 Necesidad e Iniciativa 0.369 0.014 H1 alterna Débil
DM2 Impulso 0.229 0.134 HO nula Muy débil
DM3 Esfuerzo 0.333 0.027 H1 alterna Débil
DM4 Incentivos 0.314 0.038 H1 alterna Débil

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Proyecto Especial CORAH 2019.

Andlisis del cuadro.

Se puede concluir que de los indicadores el Desarrollo organizacional (rs=0.684), equipos

de trabajo (rs=0.606), son los mejor valorados por los colaboradores mientras que el impulso
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(rs=0.229), obtuvo la valoracion mas baja e inclusive inferior al promedio lo que preocupa,

debiendo investigarse para superarlo.

CAPITULO V:

DISCUSION

Existe una relacion positiva media (rho=0,662) y significativa (sig.=0,000) entre el
empowerment y el desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto
especial CORAH — Pucallpa, 2019, lo que significa que el empowerment (principalmente por
sus dimensiones poder, desarrollo y motivacion) afecta significativamente en el desempefio
laboral, pudiendo mejorarse este Gltimo si se administra correctamente el empowerment, previa
prueba experimental. Siendo esto muy importante ya que permite afianzar las teorias para la
mejora de las organizaciones. Ademas, se comprobd, con la escala Likert entre 1 y 5, que los
colaboradores del Proyecto Especial CORAH para la variable empowerment obtuvieron una
puntuacion media global de regular (3.63), valorando maés el liderazgo con una puntuacién
media de (X=4.2), seguido de la dimensién desarrollo (X= 3.6), la dimension poder (X=3.5), y
por ultimo la dimension motivacion (X=3.2). Asi mismo de la variable el Desempefio laboral,
los colaboradores del Proyecto Especial CORAH obtuvieron una puntuacion media global de
alto (3.93), valoran mas la eficacia y la calidad cuyas dimensiones obtuvieron los mejores
resultados (X=4.1), seguido de la dimension Eficiencia cuyo resultado obtuvo (X=3.8) y la
dimensién economia (X=3.7) obteniendo el menor resultado. Resultado parecido obtuvo
Sanchez (2016) en su investigacion sobre el empowerment como recurso para Potencializar el

Desarrollo Efectivo de los Programas de Responsabilidad Social Empresarial en Ecuador,
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donde concluye que la investigacion forja una importante contribucion tedrica al mostrar como
el empoderamiento se convierte en una herramienta clave que permitiria aumentar la
participacion de los colaboradores a iniciativas de responsabilidad social empresarial siempre
y cuando existan los canales motivacionales y de comunicacion adecuados. Asi mismo,
Cordova y Leon (2017) en su investigacion realizado al personal de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito San Pedro de Andahuaylas Agencia Cusco, determinaron que el 33.3% del personal
encuestado en cuanto al empowerment presenta un nivel regular, el 37.5% del personal indicé
que el nivel es malo; de la misma forma Argomedo (2017) en su investigacion sobre el
“Empoderamiento y Gestion Administrativa en las Juntas Directivas del Programa Nacional
Cunas Mas, Provincia de Santiago de Chuco — 20167, concluye que tienen un nivel regular de
empoderamiento, pero el nivel predominante en las dimensiones de gestion administrativa es
bueno, por lo que sefiala que existe relacion directa entre empoderamiento y gestion
administrativa. Lo cual puede implicar que a mayor empoderamiento, también mejor gestion
administrativa y desempefio laboral, siendo importante estudiar la relacion entre la gestion
administrativa y el desempefio laboral, que parece ser positiva y directa de acuerdo a estas
conclusiones. De manera similar, Ly (2015) en su investigacion el “Empowerment y su efecto
en la calidad del servicio del area de créditos hipotecarios del Banco de la Nacion, agencial
Trujillo, 2013, concluye que el empowerment es una herramienta gerencial que causa efecto
significativamente en la calidad del servicio del area de créditos hipotecarios del Banco de la
Nacion, con beneficios en el area de créditos hipotecarios tales como: credibilidad y
satisfaccion generando un aumento de responsabilidad y mejora de la comunicacion a partir de
la competitividad en general. La necesidad para responder rapidamente a las demandas,
expectativas de los clientes y la exigencia de mayor independencia por parte de una fuerza de

trabajo cada vez mas preparada. Con lo cual se evidencia no solo el beneficio del empowerment
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en el desempefio laboral sino en la calidad del servicio, por ello, la importancia de estudiar el
desempefio laboral y la calidad del servicio ligados al empowerment.

Existe una relacion positiva media (rho=0,615) y significativa (sig.=0,000) entre el poder
y el desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto especial
CORAH - Pucallpa, 2019, lo que significa que el poder (con énfasis en la responsabilidad,
autoridad, y latoma de decisiones) afecta significativamente en el desempefio laboral, pudiendo
mejorarse este ultimo si se administra correctamente el poder, previa prueba experimental. Lo
cual valida la importancia de la toma de decisiones, responsabilidad y autoridad de la dimension
poder del empowerment para la mejora del desempefio laboral. Dicho poder debe de ser
contundente especialmente en los mandos altos y medios, comprometidos para lograr los
procesos de cambio. Resultado similar concluye De los Rios (2012), en su investigacion, “El
empowerment organizacional: Revision de los modelos tedricos y su aplicacion en la gestion
empresarial”, afirmando que para que una organizacion tenga posibilidad de éxito hoy en dia,
debe invertir de forma inequivoca en el capital humano, poniendo al empowerment como
herramienta de cambio, existiendo voluntad previa de los mandos intermedios y altos que son
los responsables de iniciar el proceso. Asi mismo, Argomedo (2017) en su investigacion sobre
él, “Empoderamiento y Gestion Administrativa en las Juntas Directivas del Programa Nacional
Cunas Mas, Provincia de Santiago de Chuco — 20167, concluye que para un buen nivel de
empoderamiento le corresponde una buena gestion administrativa; y a un deficiente nivel de
empoderamiento le corresponde un deficiente nivel de gestién administrativa, evidenciando una
posible relacion directa entre la gestién administrativa y el desempefio laboral, ligados por el
empowerment. De forma similar Cérdova y Le6n (2017) en su investigacion realizado al
personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Pedro de Andahuaylas Agencia Cusco,

mediante el estadistico Chi cuadrado X?= 8.93 concluyen que el empowerment se relaciona con



90

la toma de decisiones, donde el nivel de relacion determinado mediante la correlacion de

Pearson es r = 0.63, correlacion positiva moderada.

Existe una relacion positiva débil (rho=0,396) y significativa (sig.=0,008) entre el
desarrollo y el desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto
especial CORAH — Pucallpa, 2019, lo que significa que el desarrollo (principalmente
capacitacion y desarrollo de personas) afecta significativamente en el desempefio laboral,
pudiendo mejorarse este ultimo si se administra correctamente el desarrollo, previa prueba
experimental. Esto es contrario a lo que encontré Véasquez (2018) en su investigacion
“Desempeno laboral en la empresa constructora Corporacién Nororiente Perd S.A.C
Bambamarca”, donde concluye que si bien los colaboradores en la empresa constructora
Corporacion Nororiente Pert S.A.C. se encuentran capacitados en sus funciones, conocen sobre
la ejecucidn, buen producto y calidad de actividades que desempefian, no logran mejorar su
desempefio laboral grupal; la mayoria de ellos ain realizan de forma individual y el 80% del
total de colaboradores no tiene nocidn exacta de las actividades que realiza. Esto ultimo pone
en evidencia que, si bien es cierto, el desarrollo del personal podria mejorar los niveles de
desempefio laboral, esto no se lograra si no se logra integrar al equipo, por lo cual también seria

importante estudiar el desarrollo grupal.

Existe una relacion positiva débil (rho=0,278) y no significativa (sig.=0,068) entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto
especial CORAH - Pucallpa, 2019, lo que significa que el liderazgo no afecta
significativamente en el desempefio laboral. Resultado distinto sostiene Gutiérrez (2015) en su

investigacion, “Manejo efectivo del empowerment en los gerentes de las multinacionales en
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Colombia”, donde concluye que la filosofia organizacional “Empowerment” estd siendo
verdaderamente efectiva al interior de las empresas debido al liderazgo como la capacidad de
influenciar en sus seguidores de forma significativa y llevar la gestion mas alla de lo rutinario,
generando valor tanto a la empresa como a sus empleados, siendo diferente liderar y gerenciar.
En este Gltimo, es vélido usar las conclusiones de Del Aguila, Grandez y Gonzalez (2018),
quienes en su investigacion, “Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores
administrativos de la municipalidad distrital de Yarinacocha, 20177, concluyen que existe una
relacién significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha— Pucallpa — Per0, existiendo relacién directa positiva moderada, es
decir que a medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para ambas
variables; este resultado puede abrir el debate y posteriores investigaciones para relacionar la
influencia de la motivacién como tarea del liderazgo para la mejora del desempefio laboral.
También resulta contrario a lo que obtuvieron Cardenas y Villacorta (2017) en su investigacion
sobre él, “Mentoring y desemperio laboral en la piladora de arroz rey leén — Morales afio 2015,
concluye que el desempefio laboral es adecuado, la dimension responsabilidad esta relacionada
con la realizacion e iniciativa de tareas fuera de los horarios de trabajo, la flexibilidad sirve para
adaptarse a cambios y para prevenir riesgos posibles que puedan vulnerar los objetivos de la
institucién, las habilidades de los colaboradores se complementan con buenos lideres de
equipos, la integracién entre colaboradores de una institucion, por diferentes puntos de vista
son complicados, las habilidades para poder escuchar, comunicar y comprender escenarios,
cuando son mal interpretadas se crea la desunion entre colaboradores de un mismo grupo de
trabajo; este Ultimo puede deberse al estilo de liderazgo; o principalmente a la cultura
organizacional, por lo cual es importante estudiar estas relaciones para la mejora de las teorias

del desempefio laboral.
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Existe una relacion positiva débil (rho=0,394) y significativa (sig.=0,008) entre la
motivacién y el desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto
especial CORAH - Pucallpa, 2019, lo que significa que la motivacion (principalmente
necesidad e iniciativa, esfuerzo, e incentivos) afecta significativamente en el desempefio
laboral, pudiendo mejorarse este Gltimo si se administra correctamente la motivacion, previa
prueba experimental. Resultado similar obtuvo Sum (2015) en su investigacion “La motivacion
y desempefio laboral, (estudio realzado con el personal administrativo de una empresa de
alimento Zona 1 de Quetzaltenango”, concluye que la motivacion influye con significancia en
el desempefio laboral de los colaboradores, motivandoles a que el personal administrativo
realice las actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos se
sientan satisfechos al recibir algin incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral. Asi
mismo, Del Aguila, Grandez y Gonzalez (2018) en su investigacion, “Clima organizacional y
desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Yarinacocha, 20177, tomando el grado de desempefio laboral de los t colaboradores en base a
tres dimensiones: productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral, y a través del coeficiente
de relacion de Spearman, rho=0.743, concluye con un nivel de confianza del 95% que existe
una relacién significativa (sig. <0.01) entre el clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha— Pucallpa — Peru, existiendo relacion directa positiva
moderada, es decir que a medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para
ambas variables; este resultado puede abrir el debate y posteriores investigaciones para
relacionar la motivacion y el clima organizacional, como factores de progreso del desempefio

laboral
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CONCLUSIONES

1. Existe una relacién positiva media (rho=0,662) y significativa (sig.=0,000) entre el
empowerment y el desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior
proyecto especial CORAH — Pucallpa, 2019, lo que significa que el empowerment
(principalmente por sus dimensiones poder, desarrollo y motivacion) afecta
significativamente en el desempefio laboral, pudiendo mejorarse este Gltimo si se administra
correctamente el empowerment, previa prueba experimental. Siendo esto muy importante
ya que permite afianzar las teorias para la mejora de las organizaciones. Ademas, se
comprobo, con la escala Likert entre 1 y 5, que los colaboradores del Proyecto Especial
CORAMH para la variable empowerment obtuvieron una puntuacién media global de regular
(3.63), valorando mas el liderazgo con una puntuacion media de (X=4.2), seguido de la
dimension desarrollo (X= 3.6), la dimension poder (X=3.5), y por dltimo la dimensién
motivacion (X=3.2). Asi mismo de la variable el Desempefio laboral, los colaboradores del
Proyecto Especial CORAH obtuvieron una puntuacién media global de alto (3.93), valoran
mas la eficacia y la calidad cuyas dimensiones obtuvieron los mejores resultados (X=4.1),
seguido de la Eficiencia cuya dimension obtuvo el resultado (X=3.8) y la dimension
economia (X=3.7) obteniendo el menor resultado.

2. Existe una relacion positiva media (rho=0,615) y significativa (sig.=0,000) entre el poder y
el desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto especial

CORAH — Pucallpa, 2019, lo que significa que el poder (con énfasis en la responsabilidad,
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autoridad, y la toma de decisiones) afecta significativamente en el desempefio laboral,
pudiendo mejorarse este ultimo si se administra correctamente el poder.

Existe una relacion positiva débil (rho=0,396) y significativa (sig.=0,008) entre el
desarrollo y el desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto
especial CORAH — Pucallpa, 2019, lo que significa que el desarrollo (principalmente
capacitacion y desarrollo de personas) afecta significativamente en el desempefio laboral,

pudiendo mejorarse este ultimo si se administra correctamente el desarrollo.

Existe una relacion positiva débil (rho=0,278) y no significativa (sig.=0,068) entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los t colaboradores del ministerio del interior proyecto
especial CORAH - Pucallpa, 2019, lo que significa que el liderazgo no afecta

significativamente en el desempefio laboral.

Existe una relacion positiva débil (rho=0,394) y significativa (sig.=0,008) entre la
motivacién y el desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto
especial CORAH — Pucallpa, 2019, lo que significa que la motivacién (principalmente
necesidad e iniciativa, esfuerzo, e incentivos) afecta significativamente en el desempefio

laboral, pudiendo mejorarse este Gltimo si se administra correctamente la motivacion.
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RECOMENDACIONES

1. Los resultados de la investigacion deben de ser divulgados, especialmente a los directivos
del ministerio del interior proyecto especial CORAH — Pucallpa, porque si bien es cierto
los colaboradores se desempefian laboralmente de forma buena, y los niveles de
empoderamiento son regulares, esto podria cambiar, ya que el excesivo cansancio por la
inadecuada descentralizacion del poder, la falta de capacitaciones frecuentemente, la
consecuente desmotivacion por un liderazgo inadecuado, pueden llevar a que los niveles de
desempefio laboral individual, del &rea y de la institucion tiendan a la baja; es por ello
importante que se revise el método del liderazgo, y se invierta en el desarrollo del personal,
distribuyendo el poder para evitar sobresaturar a las personas, y motivar las buenas
practicas; a la vez se debe controlar el Desempefio laboral, para que los colaboradores del
Proyecto Especial CORAH vean el interés por lograr el cambio, toda vez que se premie a
los colaboradores con mayor desempefio, valorandose en ello la eficacia, la calidad,
eficiencia y economia.

2. Los directivos del ministerio del interior proyecto especial CORAH — Pucallpa deben de
administrar el poder de forma permanente, con énfasis en la responsabilidad, autoridad, y
la toma de decisiones, esto porque existe una relacién positiva media (rho=0,615) y
significativa (sig.=0,000) entre el poder y el desempefio laboral de los colaboradores de
dicha institucion. El poder debe de ser descentralizado segun las caracteristicas del personal,

basandose en el desarrollo de capacidades del personal, motivacion por estilo de liderazgo.
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3. Los directivos del ministerio del interior proyecto especial CORAH — Pucallpa deben de
administrar de forma permanente el desarrollo humano, pues es la pieza fundamental, motor
de la institucion, se debe poner énfasis en principalmente capacitacion y desarrollo de
personas, fomentando capacitaciones mensuales segun las necesidades del personal, asi
mismo el area de recursos humanos debe de contar con un plan de desarrollo humano, esto
porque existe una relacion positiva débil (rho=0,396) y significativa (sig.=0,008) entre el
desarrollo y el desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto
especial CORAH — Pucallpa, 2019.

4. Los directivos del ministerio del interior proyecto especial CORAH — Pucallpa deben
reevaluar los estilos de liderazgo que manejan, poniendo atencion en que estos estilos
propicien el trabajo en equipo, y los logros institucionales por encima de los del area e
individuales, si bien es cierto que el liderazgo afecta, pero no de forma significativa, el
desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto especial
CORAH —Pucallpa, 2019, esto podria cambiar debido a la aplicacidn correcta del liderazgo,
pues existe evidencia que en organizaciones similares se ha logrado tal implicancia,
logrando mejoras para el desempefio laboral. También se recomienda como tema de
investigacion sobre el “Liderazgo y el desempefio laboral en los trabajadores del ministerio
del interior proyecto especial CORAH — Pucallpa”

5. Los directivos del ministerio del interior proyecto especial CORAH — Pucallpa deben de
administrar de forma permanente la motivacién del personal, pues es el engranaje principal
y motor de la institucion, principalmente se debe fortalecer la motivacion en la necesidad,
la motivacion en la iniciativa, la motivacion en el esfuerzo, y mejora de los incentivos;
ademas se debe de motivar el logro y la mejora del desempefio laboral, para ello no s6lo se

debe utilizar la motivacion dineraria, sino también se puede optar por brindar canastas,
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bonos de descuento en comidas, viajes, cortes de cabello, tratamiento de belleza, etc. En
diferentes areas de su interés; pues hasta el reconocimiento pablico, aplausos, palmada en
el hombro, diploma de reconocimiento, medalla, trofeo, entre otros menos ostentosos, pero
de gran valor, tienen un gran efecto en la motivacion del personal, esto debido a que existe
una relacion positiva déebil (rho=0,394) y significativa (sig.=0,008) entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores del ministerio del interior proyecto especial

CORAH - Pucallpa, 2019.
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Anexo 1. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

8 W\
AN
UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA g

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS / ADMINISTRACION *

UNAS

ENCUESTA PARA DETERMINAR LA RELACION ENTRE EL EMPOWERMENT Y
EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL MINISTERIO DEL
INTERIOR DEL PROYECTO ESPECIAL CORAH - PUCALLPA

Buen dia apreciado sefior(a):

El tratamiento de los datos que aqui figuren sera confidencial y Unicamente con fines de
investigacion, por lo que no se facilitaran a ninguna persona u organizacion ajena a la misma,
indiquenos hasta qué punto esta de acuerdo en desacuerdo con cada una de los siguientes
enunciados. La participacion es totalmente voluntaria y anénima, por lo que le rogamos la maxima
sinceridad. Gracias.

Considere lo siguiente y marque con una “X”

MD = Muy en desacuerdo | = Indiferente A= De acuerdo
D= Desacuerdo MA= Muy de acuerdo
MD D I A MA

N° PREGUNTAS

VARIABLE ASOCIADA: EMPOWERMENT

DIMENSION: Poder

La delegacion de responsabilidad en el proyecto especial
CORAMH, se lleva siempre de manera eficiente.

En el Proyecto Especial CORAH, se delegan autoridad a
los trabajadores de la institucién.

Usted como trabajador del Proyecto Especial CORAH
3 tiene libertad para tomar decisiones en busca del
cumplimiento de los objetivos institucionales.

DIMENSION: Desarrollo

4 Usted recibe capacitaciones en funcién a su especialidad.

Cuando usted aprende nuevas técnicas de realizar sus
5 labores de trabajo, ensefia a sus compafieros esas
técnicas para que puedan aplicarlos.

Usted incentiva a sus companeros a desarrollar nuevos
6 talentos para que puedan desempeniarse eficientemente
en la institucion.

DIMENSION: Liderazgo

Considera usted que su equipo de trabajo esta a cargo de
7 un buen lider.




Usted cree que la comunicacién en su centro de trabajo
es de mucha importancia para que el lider tome
decisiones.

Usted cree que la participaciéon por parte de su jefe
inmediato es de mucha ayuda para el desarrollo laboral
de sus colaboradores.

DIMENSION: Motivacién

10

Las recompensas que ustedes reciben de parte de la
institucion, incentivan y satisface sus necesidades.

11

Usted cree que la institucidon impulsa el empoderamiento
en sus colaboradores.

12

Los esfuerzos que realizan los trabajadores en cumplir
con los objetivos de la institucién son recompensados.

13

Sabe usted, si los trabajadores perciben algun incentivo
cuando cumplen algunas acciones en beneficio de la
institucion.

PREGUNTAS

MD

MA

VARIABLE DE SUPERVISION: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: Eficacia

Considera que el trabajo que realiza con eficacia, aporta

14 el logro de los objetivos que busca la Institucidn.

15 Considera que en la dependencia el personal tiene la
actitud para innovar ideas de trabajo.

16 Considera que realiza su trabajo con efectividad vy

compromiso.

DIMENSION: Eficiencia

Considera que la productividad que realiza es un desafio

17 interesante para su realizacién personal y profesional.
Cree que la competencia entre el personal permite que el

18 desempeiio laboral sea mas eficiente.

19 Considera que la dependencia propicia el liderazgo en el

equipo.

DIMENSION: Calidad

Considera usted, que cumple con las responsabilidades

20 .

de las tareas que se le encomienda.

Considera que la infraestructura donde labora le permite
21 tener una mejor atencién en su trabajo.

Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en
22

su area de trabajo.

DIMENSION: Economia




53 Considera que la distribucion fisica del area de trabajo

facilita la realizacidn de sus labores.

Considera que los recursos utilizados diariamente en sus
24 labores le permiten trabajar mejor.

Considera que el proyecto brinda al area el presupuesto
25 necesario para realizar su trabajo.
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