By A

\ P Universidad Privada de Pucallpa

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS

TESIS
Estrategia empowerment y la productividad laboral en los empleados del

area administrativa de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, Region
Ucayali -2022

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
AUTORES:

Gilmer Oyarce Guevara (orcid.org/0000-0003-0964-3435)
Deibis Nilo Rivera Perez (orcid.org/0000-0002-6074-5536)

ASESOR:
Dr. Jaime Augusto Rojas Elescano (orcid.org/0000-0002-9230-0793)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestion y Desarrollo Organizacional
Sub linea de Investigacion:

Desarrollo organizacional

UCAYALI - PERU
2023



JURADO EVALUADOR

/g:lfbwg" et

Dr. Hugo Vicente Flores Bonifacio
Presidente

Mg. Gino Javier Pinedo Vargas
Secretario

.................... e — N
Dr. Jaime Augusto Rojas Elescano
Asesor



ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

UNIVERSIDAD PRIVADA DE PUCALLPA

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES ¥ ADMINISTRATIVAS
“Ado de Wt winddacl, La pax y & decivvnlls”

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

En la Ciudad de Pucallpa, siendo las 04:34 pm del diz lunes 17 de abril del 2023, a traves de la modalidad
virtiugl, se dio inicio 2l acto de sustentacion de la TESIS titulada “ESTRATEGIA EMPOWERMENT Y
LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LOS EMPLEADOS DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YARINACOCHA, REGION UCAYALI - 2022*, slaborado por 0z
bachilleres DEIBIS NILO RIWVERA PEREZ y GILMER OYARCE GUEVARA.

El Presidente da inicic al acto pdblico de sustentacion de tesis, con los miembros del Jurado Evaluador
integrado por los docentes: Presidente Dr. Huge Vicente Flores Bonifacio, Secretario Mg. Gino Javier
Pinedo Vargas y Vocal Mg. Adrian Marcelo Sifuentes Rosales; designados con RES CLUCIGN M 103-
2023-FCCyA-UPP de fecha 04 de abril dal 2023; luego 2l sefior presidente instd al secretaric a |2 lecturs
de la Resolucion de aprobacion de tesis.

Acto seguido el Presidente del Jurado invitd a iniciar su exposicidn a los bachilleres DEIBIS NILO
RIVERA PEREZ v GILMER OYARCE GUEVARA. pars que seguidamente absolviera las preguntas
de cada jurado en su &rea.

Al terminar la sustentacion, el Presidente indica al bachiller y plblico en general, que el jurado se ratira
para la deliberacién.

Después de deliberar en forma reservads el Jurade emifid la calificacion general, de cuyo resultade se
esiablece que los bachilleres DEIBIS NILO RIVERA PEREZ v GILMER OYARCE GUEVARA fusron:

- Aprobado por Excelencia 18-20 I:I
- Aprobado por Unanimidad 17-18 I:I
- Aprobado por Mayoria 14-16 IEI
- Desaprobado por Mayoria 11-13 I:l

- Desaprobado por Unanimidad  00-10 I:I

Reiniciando el acto pablico, se dio lectura a la presante Acta dando por aprobado por mayoria con nota
14 que los Miembros del Jurado la suseriben en sefizl de conformidsd. Realizado el juramento de honor
y las felicitaciones de los miembros del jurado, el Presidante dio por concluido el acto de sustentacidon
siendo las 05:32 pm Horas del mismao dia, da lo que se da fe.

/{..f .-u\-ﬂ..f., e e
Dr. Hugo Vicente Flores Bonifacio Mg. Gino Javier Pinedo Vargas
Fresidenie Secretario

ifuentes Rosales
|



DECLARACION JURADA

Nosotros Gilmer Oyarce Guevara con DNI N° 77175125 y Deibis Nilo Rivera
Perez, con DNI N° 46620996 bachilleres de la Escuela Profesional de
Administracion de Negocios de la Universidad Privada de Pucallpa,
respectivamente con la tesis titulada “Estrategia empowerment y la productividad
laboral en los empleados del area administrativa de la municipalidad distrital de
Yarinacocha, region Ucayali -2022”

Declaramos bajo juramento que:

1) Latesis es de nuestra autoria

2) Hemos respetado las normas internacionales de citas y referencias para las
fuentes consultadas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni
parcialmente.

3) Latesis no ha sido autoplagiada; es decir, no ha sido publicada ni presentada
anteriormente para obtener algun grado académico previo o titulo
profesional.

4) Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados,
ni duplicados, ni copiados y por tanto los resultados que se presenten en la
tesis se constituiran en aportes a la realidad investigada.

De identificarse el fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar a autores),

autoplagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacién propio que ya

ha sido publicado), pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o falsificacion

(representar falsamente las ideas de otros), asumimos las consecuencias y

sanciones que de nuestra accion se deriven, sometiéndonos a la normatividad

vigente de la Universidad Privada de Pucallpa.

Pucallpa, 05 de enero del 2023

Gilmer Oyarce Guevara Deibis Nilo Rivera Perez
DNI: 77175125 DNI: 46620996



CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

“ v Universidad Privada de Pucallpa

COORDINACION DE INVESTIGACION

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE
INVESTIGACION

N°020-2023
El Coordinador de Investigacion de la Universidad Privada de Pucallpa, hace constar
por la presente, que el Informe Final (Tesis) Titulado:

“Estrategia empowerment y la productividad laboral en los empleados del area
administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, regidon Ucayali -

2022.”

Facultad : Ciencias Contables y Administrativas
Escuela Profesional : Administracion de Negocios
Asesor(a) : Dr. Jaime Augusto Rojas Elescano
Cuyo autor (es) Gilmer Oyarce Guevara

Deibis Nilo Rivera Perez

Después de realizado el andlisis correspondiente en el Sistema Antiplagio PlagScan,
dicho documento presenta un porcentaje de similitud de 19.8%.

En tal sentido, el cual esta en los parametros aceptados por las normas de la
Universidad Privada de Pucallpa, que no se debe superar el 30% de similitud.

Se declara, que el trabajo de investigacion: Sl contiene un porcentaje aceptable de
similitud, por lo que Sl se aprueba su originalidad.

En sefial de conformidad y verificacion se entrega la presente constancia.

Fecha: 25/02/2023
Atentamente,

rd
Mg. Adrian Marcelo &fuentes Rosales
Coordinador de Investigacion



DEDICATORIA

Agradezco a dios por otorgarme una
familia maravillosa, quienes han creido
en mi siempre, dandome ejemplo de
superacion, humildad y sacrificio,
ensefidndome a valorar todo lo que
tengo. A todos ellos dedico dicha tesis.
Por qué han fomentado en mi, el deseo
de superacién y de triunfo en la vida. Los
gue han contribuido a la conciencia de
este logro. espero contar siempre con su
valioso e incondicional apoyo, ya que
este proyecto es un gran logro de

muchas ensefianzas.

Gilmer

Se lo dedicado a mi madre que con su
amor, apoyo Yy sacrificio he logrado
cumplir con éxito un suefio mas en mi
vida, a mis tios y abuelos por inculcarme
a ser la persona que soy hoy en dia y
también a mis docentes por ser un
ejemplo de superacidon en esta etapa

estudiantil.

Deibis

Vi



AGRADECIMIENTO

Agradecemos primero a Dios por darnos la vida, la salud y sabiduria para
culminar este objetivo que es un peldafio mas en mis metas trazadas de esta
manera ser un ejemplo para nuestras familias, amigos y demostrar que cuando

uno se propone algo lo consigue con perseverancias y constancia.

Agradecemos a los docentes vy directivos de la Universidad Privada de
Pucallpa a nuestro asesor, el Mg. Cesar Dolores Aliaga Rojas, por sus
orientaciones, consejos en el desarrollo de mi investigacion, agradecer a todos
los docentes de la universidad privada de Pucallpa, por su ayuda incondicional

y orientaciones hasta este ultimo ciclo de mi carrera

Agradecer a los empleados del area administrativa de la Municipalidad
distrital de Yrinacocha por colaborar con nuestra investigacion en el llenado de
la encuesta y la toma de fotos, el cual fue vital para el desarrollo de mi

investigacion.

A nuestros padres, hermanos, familiares y amigos por aceptar y
comprender nuestros momentos de ausencia en las diferentes reuniones

familiares por estar dedicado al desarrollo de mi investigacion.

Gilmer Oyarce Guevara
Deibis Nilo Rivera Perez

vii



RESUMEN

El objetivo general fue determinar si la estrategia empowerment se
relaciona con la productividad laboral en los empleados del area administrativa

de la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022.

El tipo de investigacion fue correlacional, enfoque cuantitativo, el método
de investigacion fue deductivo, El disefio del estudio fue No experimental, se
consider6 una poblacion conformada por 32 los empleados del éarea

administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha.

Se tuvo los siguientes resultados, En la Tabla y figura N° 5, el 66% de
encuestados refieren que siempre existe una estrategia empowerment en los
empleados del area administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha,
seguido de 34% menciona casi siempre, 0% casi nunca y nunca un 0%. En la
Tabla y figura 9, el 94% de encuestados refieren que siempre existe
productividad laboral en los empleados del area administrativa de la
municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 3% menciona casi siempre,

3% casi nunca y nunca un 0%.

Se concluye que se acepta la hipétesis alterna porque Sig. <0.05 y
rechazamos la hipotesis nula. Existe relacion significativa entre La estrategia
empowerment se relaciona significativamente con la productividad laboral en los
empleados del area administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha,
regién Ucayali -2022. Con un valor r =0.614 estimado por el coeficiente de

correlacion de Spearman.

Palabras clave: estrategia empowerment, productividad laboral.
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ABSTRACT

The general objective was to determine if the empowerment strategy is
related to labor productivity in employees of the administrative area of the district
municipality of Yarinacocha, Ucayali region -2022.

The type of research was correlational, quantitative approach, the
research method was deductive, the study design was non-experimental, a
population made up of 32 employees of the administrative area of the district

municipality of Yarinacocha was considered.

The following results were obtained: In Table and figure No. 5, 66% of the
respondents state that there is always an empowerment strategy in the
employees of the administrative area of the district municipality of Yarinacocha,
followed by 34% mentioning almost always, 0% almost never and never 0%. In
Table and Figure 9, 94% of respondents report that there is always labor
productivity in employees of the administrative area of the district municipality of

Yarinacocha, followed by 3% almost always, 3% almost never and 0% never.

It is concluded that the alternative hypothesis is accepted because Sig.
<0.05 and we reject the null hypothesis. There is a significant relationship
between The empowerment strategy is significantly related to labor productivity
in employees of the administrative area of the district municipality of Yarinacocha,
Ucayali region -2022. With an r value =0.614 estimated by Spearman's

correlation coefficient.

Keywords: empowerment strategy, labor productivity.
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INTRODUCCION

La investigacion se demostré el grado de relacion entre estrategia
empowerment y la productividad laboral en los empleados del area
administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022,
ya que con mejores estrategias se logara una mejor atencion en el area

estudiada

Esta investigacion estuvo estructurada en:

CAPITULO I: Se describi6 el problema de la investigacion, en ella se abordé el
planteamiento del problema, la formulacién del problema y objetivos, asi como

la justificacion, delimitacion y viabilidad.

CAPITULO II: En este capitulo se dio a conocer los antecedentes del problema,
las bases teodricas y las definiciones de los términos basicos, las hipotesis y el

estudio de las variables.

CAPITULO lIl: En este capitulo trato sobre la metodologia, el disefio de la
investigacién. A su vez, se menciond también la poblacion y muestra, las
técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, asi como también la validez y
confiabilidad y las técnicas para el procesamiento de la informacion.

CAPITULO IV: En este capitulo se presento los resultados y la discusion.

Finalmente, se dio a conocer las conclusiones y recomendaciones y se describio

las referencias bibliogréaficas y anexos.

XV



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

A través de la situacion actual, vivida en la era de las nuevas
tecnologias, fomenta cambios fundamentales en la gestién y cultura de la
organizacioén, ya que abarca no solo aspectos relacionados con el mercado,
sino que también se apoya en la motivacion de los empleados. Asimismo,
los recursos materiales utilizados por la empresa deben ser herramientas
para facilitar las actividades laborales de las personas que satisfagan las
necesidades y requerimientos del mercado. Asimismo, la inversion de
talentos en la empresa es beneficiosa para el crecimiento humano y
empresarial de la organizacion, ya que asegura un mayor desempefio en
los aspectos importantes de creatividad, iniciativa y dinamismo,

permitiendo alcanzar mejores resultados en el logro de las metas trazadas.

Ahora los empleados ya no dependen de su jefe o gerente regional
para sus tareas laborales, sino que se convierten en agentes responsables
de sus acciones, lo que destaca al equipo y estimula su entorno para un
mejor trabajo en equipo. La importancia de la cooperacion. Cada uno de
ellos es un elemento fundamental de la empresa. En este sentido, el
estimulo eficaz en el proceso de desarrollo del personal utiliza el

empoderamiento, una estrategia interna aplicada por las empresas que



permite que los empleados reciban apoyo ante cualquier tipo de desafio al
que se enfrenten. En la empresa, beneficiando asi el desarrollo de la
organizacion, el crecimiento de su capital humano logra mejores

resultados.

A nivel internacional, la delegacion como modelo de gestion en las
organizaciones ha tenido éxito, como lo demuestra el hecho de que los
empleados son altamente efectivos e innovadores debido al entorno
cambiante, son mas efectivos y hoy en dia son mas efectivos en la
organizacién cuando se comparte el poder y el control, que es un facilitador
del desarrollo y acceso a los recursos, brindando la oportunidad de obtener
los fondos, materiales, tiempo y apoyo necesarios e importantes para la
realizacién del trabajo, asi como la oportunidad de obtener informacion,
cambiar con el tiempo, todo lo cual asegura un resultado favorable para la

organizacion.

Clarin (2017) A nivel internacional, se reconoce que las
organizaciones aun siguen los principios de la teoria clasica regida por la
estructura piramidal; por lo tanto, las organizaciones de todo tipo se ven
impulsadas a innovar y abandonar los procesos jerarquicos tradicionales

bien conocidos para aprovechar al maximo los roles de sus empleados.
(p.89)

En el caso Peru, algunas empresas utilizan como herramienta el
empoderamiento, y de esta manera les es muy adecuado volver a darse
cuenta de que los asociados pueden sacar lo mejor de si mismos, formar
grupos que se involucren efectivamente en la organizacion y lograr que se
involucren mas, permitiendo asi un mayor logro a nivel personal y
profesional; trabajar para aumentar la productividad y fomentar el
cumplimiento de las metas establecidas.



Galvan (2021) A nivel nacional, las organizaciones hoy enfrentan
una gran preocupacion ya que los clientes exigen mas; cuando vemos la
pandemia del coronavirus como un aspecto que afecta negativamente a la
economia nacional, se evidencia la falta de liderazgo empoderado en estas
organizaciones ante una situacion donde existe una jerarquia gerencial
tradicional, porque no se da el valor respectivo de los colaboradores o
debido a que no tienen el coraje de asumir nuevas responsabilidades, el
empoderamiento se convierte en una herramienta de gestion de recursos
humanos, desde la gestion hasta el crecimiento profesional y el desarrollo
de perspectivas sobre métodos para que pueda mejorar. productividad
organizacional. Considerando esto, las organizaciones suelen adoptar

estrategias para sobrevivir en el mercado. (p.121)

En nuestra area local, el desarrollo de poderes todavia es muy débil,
como es el caso de los empleados del municipio del distrito de Yarinacocha.
A lo largo de los aflos este municipio ha trabajado, han trabajado los
colaboradores, pero esto demuestra que todavia hay un poco de falta de
comunicacion entre sus dirigentes y algunas jefaturas; se ha observado que
solo hacen el trabajo, pero no como se esperaba, algunos solo hacen las
tareas. Los trabajadores carecen de motivacién ya que algunos vienen de
fuera de la ciudad y solo quieren ir a casa para completar su trabajo
asignado y ver resultados de obediencia en lugar de productividad positiva.
Ademds, se observa la falta de motivacién entre todos los empleados, lo
gue se refleja solo en los futuros gerentes regionales. Esto se refleja en la
productividad de los empleados, pero aun no se ha demostrado que
funcione de la mejor manera. Considerando estas falencias, es necesario
analizar como la delegacion como herramienta de gestion del trabajo
permite focalizar el trabajo, la iniciativa y el entusiasmo de cada colaborador

y permite demostrar compromiso con la productividad laboral.



1.2. Formulacién del problema.

1.3.

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢,De qué manera la estrategia empowerment se relaciona con la
productividad laboral en los empleados del area administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -20227?
Problemas especificos

¢,Como el trabajo en equipo se relaciona con la productividad
laboral en los empleados del é&rea administrativa de la
municipalidad distrital de Yarinacocha, regién Ucayali -20227?

¢Como la toma de decisiones se relaciona con la productividad
laboral en los empleados del &rea administrativa de la

municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022?

¢,Como las responsabilidades compartidas se relacionan con la
productividad laboral en los empleados del area administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -20227?

¢,Cémo el reconocimiento y recompensa se relaciona con la
productividad laboral en los empleados del area administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -20227?

Formulacion de objetivos

1.3.1.

Objetivo general

Determinar si la estrategia empowerment se relaciona con la
productividad laboral en los empleados del area administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022



1.3.2. Objetivos especificos

Determinar si el trabajo en equipo se relaciona con la productividad
laboral en los empleados del area administrativa de la

municipalidad distrital de Yarinacocha, regién Ucayali -2022.

Determinar si la toma de decisiones se relaciona con la
productividad laboral en los empleados del area administrativa de
la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022.

Determinar si las responsabilidades compartidas se relacionan con
la productividad laboral en los empleados del area administrativa

de la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022.

Determinar si el reconocimiento y recompensa se relaciona con la
productividad laboral en los empleados del area administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, regién Ucayali -2022.

1.4. Justificacion de la investigacion.

El presente informe de investigacion se justifico tedricamente porque
nos permitié aumentar la teoria conceptual y procedimental existente de las
variables de estudio que son: estrategia empowerment y la productividad
laboral, el cual también servira en el futuro como un antecedente méas sobre
este tipo de investigaciones que es muy importante en el funcionamiento

imprescindible de una empresa.

El presente informe de investigacion se justificé socialmente porque
las variables de estudio trabajo: estrategia empowerment y la productividad
laboral, son variables que estuvieron relacionados positivamente en
nuestro contexto social laboral que nos desarrollamos y los cuales
interactdan en la idiosincrasia de los habitantes del distrito de Yarinacocha

especificamente.



1.5.

1.6.

El presente informe de investigacion se justific6 metédicamente o
metodolégicamente porque se utilizé el método deductivo, es decir se
trabajo de lo general a lo especifico, por consiguiente, se obtuvieron
conclusiones generales yendo a preguntar primero informacién general de
los trabajadores en los archivos del area administrativa de la municipalidad

distrital de Yarinacocha.

El presente informe de investigacion se justificd en la practica porque
se buscé a través de la confianza e independencia de funciones en los
empleados del area administrativa de la MDY, mejorar la productividad

laboral de los empleados de esta area de esta institucion.

Delimitaciéon del estudio

La presente investigacion se delimito espacialmente porque se
realiz6 en la Municipalidad de Yarinacocha, ubicada en el Jr. Dos de Mayo

N° 277 cruce con Av. Yarinacocha Ucayali - coronel Portillo - Yarinacocha

La presente investigacion se delimito temporalmente porque se

realizd en los meses de: julio, agosto, setiembre y octubre del 2022.

Las delimitaciones tedricas del presente trabajo de investigacion
fueron la variable de estudio estrategia empowerment con sus dimensiones
de estudio: trabajo en equipo, toma de decisiones, responsabilidades
compartidas, reconocimiento y recompensa y la variable productividad
laboral con sus dimensiones: prospectiva personal, proceso de servicio y

condiciones laborales.

Viabilidad del estudio.

En la viabilidad técnica del presente informe de investigacion fue

factible por la disposicion de los recursos teoricos, financieros, humanos



confiables y materiales necesarios para su ejecucion, también
técnicamente se contd con instrumentos, herramientas, métodos,

procedimientos y asesoria de expertos tanto internos como externos.

La viabilidad ambiental del presente informe de tesis por tratarse de
unatesis de investigacion correlacional y netamente académico no genera
impacto ambiental negativo en ninguno de los componentes del

ecosistema de nuestra region.

La evaluacion financiera del presente trabajo de investigacion,
estuvo financiado integramente por los bachilleres: Gilmer Oyarce

Guevara y Deibis Nilo Rivera Pérez.

En la evaluacion social del presente trabajo de investigacion se ha
logrado construir un equipo de trabajo debidamente implementado a nivel
tedrico, practico y metodolégico. Donde todos los entes comprometidos
colaboraron en la investigacion coadyuvaron sus conocimientos
especificos en su materia, especificamente los empleados de las

diferentes sus areas del area de administracion.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema.
2.1.1. Antecedentes internacionales

Pefalosa y Mejia (2020) presentaron la tesis titulada Cultura y
Clima: Condiciones para la Productividad Laboral, (tesis para optar el
grado de maestro en Administracion en logisticas y Produccion), en la
universidad del Rosario — Bogota Colombia. En la referida investigacion
se establecio el objetivo, Implantar la relacion de las variables clima y
cultura organizacional con la productividad, a partir del modelo de
Méndez; siendo la meta las treinta (30) empresas a nivel internacional y
nacional (Colombia). Como aspecto metodologico se establecié un disefio
correlacional y no experimental — cuantitativo de corte transversal;
realizando los proceso de prueba respectivo se concluye que las
organizaciones que optaron por un modelo de Méndez, que
especificamente trata de la Caracterizacion e identificacion de las
variables cultura y clima organizacional de las empresas; ello contribuy6
a entender que el enfoque de la cultura organizacional humanitaria, trae
como resultado las condiciones para mejorar el nivel de productividad
laboral, de forma mas eficiente. Pero particularmente en relacién a las
empresas colombianas, el modelo de cultura mas adecuado es el modelo

explicito, pero que genero limitantes en la productividad laboral basado en



los recursos de las organizaciones; en otras palabras, si el clima como la

cultura inciden significativamente en los factores de productividad laboral.

Kim (2017), en su articulo referente al Empoderamiento de los
empleados y la intencion de rotacion del personal en la burocracia federal
en los EE.UU, realizado en la capital Washington D.C. de los EEUU de
Norteamérica, realizaron un estudio descriptivo correlacional de disefio no
experimental. La poblacién fue constituida por datos obtenidos de la
Encuesta referente a puntos de vista de los empleados federales de EEUU
(FEVS), del afio 2011. Esta encuesta fue realizada por la Oficina de
Administracion de Personal de los EE. UU. (OPM), la cual se administré a
540,727 empleados del gobierno federal que trabajan a nivel de gabinetes
y agencias independientes, 266,376 empleados completaron la encuesta,
sin embargo, el tamafio de la muestra final se redujo a 200,055 pues hubo
falta de datos en algunas variables de la encuesta. Concluyendo que el
empoderamiento del empleado tiene efectos negativos directos e
indirectos sobre la intencion de rotacion. Ademas, el efecto negativo es
mayor en la probabilidad de intencion de irse a otra agencia federal y la
intenciébn de abandonar el gobierno federal que en la intencion de

retirarse.

Valdez (2017) en su Tesis Empoderamiento y Desarrollo
Organizacional” en Guatemala, cuyo objetivo fue determinar la relacion
gue existe entre el empoderamiento y desarrollo organizacional. (Tesis de
grado). Universidad Rafael Landivar. Guatemala. La metodologia que se
utilizé en dicha investigacion es descriptiva, el instrumento fue la encuesta
aplicandose a una muestra de 35 encuestados en el trabajo se uso la
escala de Likert para determinar la relacibn que existe entre el
empoderamiento y el aumento del desarrollo organizacional. En el estudio
realizado concluyéndose que existe unarelacion entre el empoderamiento
y el clima organizacional permite a los colaboradores a realizar mejor sus
labores y estar enfocados plenamente en el crecimiento personal y
empresarial llegando a alcanzar metas y objetivos planteados generando

incrementar la productividad y por ende la rentabilidad realizando
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2.1.2.

actividades eficientes dando rienda suelta a su proactividad, nuevas ideas
y la seguridad al colaborador para una adecuada decision en sus areas y

en la organizacion.

Antecedentes nacionales

Leyva y Vilcas (2021) “El empowerment y la productividad laboral
de los colaboradores de la zona 1 de la CMAC Huancayo S. A. — 20207,
(tesis de post grado). Universidad Continental. Huancayo. Cuyo objetivo
general fue determinar la relacion del empowerment con la productividad
laboral de los colaboradores de la zona 1, CMAC - Huancayo S.A. 2020.
La metodologia del estudio es el método cientifico, con enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional, con un disefio no
experimental de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 88
colaboradores, la técnica utilizada fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario con una escala de Likert, con 40 preguntas, validado por 3
expertos, el criterio de confiabilidad de los instrumentos para la presente
investigacion se determind por el coeficiente Alfa de Cronbach. Los
resultados se obtuvieron con una estadistica no paramétrica con un nivel
de significancia de p = 0,000 y se llegd a la conclusion que existe una
relaciona directa y significativamente con la productividad laboral, con una
correlacion Rho de Spearman (Rho = 0,742), lo cual demuestra una
correlacion positiva y buena, es decir, cuando aumenta el empowerment

mejora la productividad en la zona 1 de la CMAC Huancayo S.A.

Reyes (2020) presentdo la tesis titulada “Empowerment vy
productividad laboral en la empresa La Positiva Seguros- Chimbote 20207,
(tesis para optar el grado de maestro en administracion de negocios —
MBA), en la Universidad Cesar Vallejo. Chimbote. Se estableci6 como
objetivo principal determinar la relacién entre el Empowerment y la
productividad laboral en la empresa La Positiva Seguros- Chimbote 2020,
“la investigacion fue de un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado con un

disefio no experimental, transversal y correlacional; donde la muestra
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estuvo conformada por 47 colaboradores de la empresa La Positiva
Seguros” (Reyes,2020, p.6), se us6 la encuesta como técnica de
recoleccion de datos y como instrumento un cuestionario para ambas
variables el cual fue validado por expertos con una confiabilidad positiva
del Alfa de Cronbach, teniendo como conclusion principal que existe una
relacion muy significativa (p<0.05) y alta (r=0.755), entre el empowerment
y la productividad laboral en la Positiva Seguros; asi mismo se concluyo
gue el nivel de empowerment, segun los colaboradores de la empresa
presenta un nivel regular en un 59,6%, un nivel bajo con un 23,4% un nivel
bajo y un nivel alto con 17% en la empresa La Positiva Seguros, del mismo
modo el nivel de productividad laboral predominante es regular en 61,7%,
asi como, el 21,3% le atribuye un nivel bajo y el 17% un nivel alto en la
empresa La Positiva Seguros. (Reyes, 2020, p.34)

Romani (2017) presentd la tesis titulada “Analisis de la Motivacion
y Productividad como factores relevantes en la eficiencia de la calidad de
Servicio al cliente en entidades financieras de la Ciudad de Puno” (tesis
de grado con Mencion en Administracion y Finanzas), en la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno; en dicho trabajo de tesis, se presentd como
objetivo “analizar el grado de relacién de la motivaciéon y productividad
como factores relevantes en la eficiencia de la calidad de servicio al cliente
de las entidades financieras de la ciudad de Puno durante el afio 2015”
(Romani, 2017, p.11); se estableci6 como una investigacion no
experimental, descriptivo - correlacional, de corte transversal, con una
muestra de 120 colaboradores en planilla del area de negocios de
Mibanco, Cmac Cusco y Cmac Arequipa ubicadas en la region Puno; en
la presente investigacion se utilizo el coeficiente Rho de Spearman en
donde se llegd a la conclusion que si existe una relacion entre la
motivacién y la productividad como factores relevantes en la eficiencia en
la calidad de servicio al cliente en las tres entidades financieras dando
como resultado: CMAC Cusco se obtuvo un coeficiente de 0,727 lo que
representa una correlacion fuerte; Mi Banco se obtuvo un coeficiente de

0,804 también representa una correlacion fuerte y para CMAC Arequipa
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2.1.3.

se obtuvo un coeficiente de 0,515 representando una correlacion
moderada entre ambas variables. Es decir que, a mayor nivel de
motivacion, mejores seran los resultados en sus niveles de produccién

tanto individual como grupal.

Antecedentes locales

Arancibia (2018) “Empowerment para el liderazgo del personal
administrativo en el area de secretaria general de la universidad nacional
de Ucayali, afio 20177, (tesis de pre grado). Universidad Alas Peruana —
Filial Pucallpa - Ucayali. Que tuvo como objetivo determinar la relacién
entre el Empowerment y el liderazgo del personal administrativo en el area
de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali, afio 2017. El
tipo de investigacion es la aplicada, porque esta orientada al desarrollo de
competencias teodricas aplicativas. El nivel de la investigacion es
descriptivo porque define las variables en estudio y sefala sus
caracteristicas en un solo momento. La muestra corresponde al personal
del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali, es
decir 25. La técnica en el recojo de informacion es el cuestionario de
preguntas, basandose en las dimensiones e indicadores, lo cual es
procesado con el software estadistico SPSS permitiendo el analisis y
resultados, a través de tablas, figuras y prueba de hipotesis. Aplicando la
estadistica, se estableci6 el coeficiente de Pearson (r=0.986,
=0.05>p=0.00), es decir, existe correlacion muy alta entre el
Empowerment y el liderazgo del personal administrativo en el area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali.

Torres, Escobar y Alvis (2022) en su investigacion “Trabajo remoto
y productividad laboral en tiempos de pandemia en la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha —Provincia de coronel Portillo — Region Ucayali
2022”. (Tesis de pre grado). Universidad Privada de Pucallpa. Ucayali. Ha
tenido por objetivo determinar la relacion que existe entre el trabajo remoto

y la productividad laboral en tiempos de pandemia en la Municipalidad
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Distrital de Yarinacocha - Provincia de coronel Portillo — Region Ucayali
2022, el estudio es de tipo correlacional descriptivo, con una poblacion de
434 trabajadores y muestra de 205 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha. Se logré determinar la variable trabajo remoto,
se observa que el 33.33% de encuestados refieren nunca, seguido del
29.71% casi nunca, 20.29% casi siempre, y el 16.67% siempre. La
variable productividad laboral; se observa que el 30.43% de encuestados
refieren nunca; seguido del 28.99% casi nunca, 23.19% casi siempre, y el
17.39% siempre. La conclusion general se llegd a que se acepta la
hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipoétesis nula. Existe
relacion significativa entre el trabajo remoto y la productividad laboral en
tiempos de pandemia en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, con un
valor de r = 0.889 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson.

Existe relacion significativamente positiva alta.

Vasquez (2020) en su investigacion “Inteligencia emocional y
productividad laboral en la empresa SOCOPUR - Ucayali, 2018”, (tesis
de pre pregrado). Universidad Union — Filial Pucallpa. Ucayali. Se realiz6
con la finalidad de determinar la relacién que existe entre la inteligencia
emocional y la productividad laboral en la empresa SOCOPUR - Ucayali,
2018. El disefio de la investigacion fue no experimental de tipo descriptivo
correlacional. La poblacién fue de 93 y la muestra lo conformo 56
colaboradores que laboran en la empresa SOCOPUR de Ucayali, a
guienes se aplicé el Test de Goleman (1995) y el test de productividad
laboral. El tratamiento de los datos se realizd con el paquete estadistico
para las ciencias sociales - SPSS version 25. Las hipotesis fueron
contrastadas mediante la prueba de correlacién de Pearson de 0.629 Los
resultados demuestran que el p-valor es mayor que el nivel de
significancia (0.516), lo que indica que las variables se relacionan
estadisticamente. Se concluye que existe relacion entre la variable
inteligencia emocional y la variable productividad laboral con sus
dimensiones eficiencia, efectividad y eficacia que demuestran los

empleados de la empresa SOCOPUR — Ucayali.
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2.2.

Bases tedricas.

2.2.1. Estrategia Empowerment

Vasquez (2016), indica que el empowerment o también
conocido como el empoderamiento, hace referencia al poder que
ejerce toda persona que posee un mayor cargo, del cual se
fundamenta en la delegar trabajo a sus colaboradores que se
encuentran que cargos inferiores, del cual consta bajo la
responsabilidad y autoridad de los trabajadores con la Unica
finalidad de que estos se sientan autbnomos en sus areas de
trabajo. Asi mismo, implica un mejor rendimiento en cuento a la
satisfaccion y motivacién en sus colaboradores, favoreciendo a la
empresa a un mejor nivel de identificacion, estimulando la
creatividad, comunicacion y la capacidad de adaptaciéon ante

cualquier cambio que pueda ocurrir en el entorno organizacional.

Para Prieto (2016) significa facultar a los empleados. Es
decir, liberar el entendimiento y la fuerza de los colaboradores, para
gue de tal manera logren compartir informacion y logren tomar
decisiones correctivas en forma conjunta, con la finalidad de
optimizar de una forma perenne la empresa en la que laboran. Se
refiere a facultar, delegar y capacitar a los colaboradores para que
de esta manera logren incrementar al maximo su capacidad en el

trabajo.

Jiménez (2016) menciona que, al hablar sobre el
empowerment, se enfoca en la entrega del poder, mejor dicho,
indica la accion en la toma de decisiones en los niveles jerarquicos
gue se encuentran en la parte inferior de la organizacion, permitira
un mayor rendimiento y crecimiento en los ingresos de la empresa,
puesto a que se encuentran en directo contacto con el cliente. Asi
mismo, el colaborador se sentira con una mayor autonomia y con

un nivel de motivacion eficiente. Por lo tanto, al mencionar la
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capacidad de decisién permitira brindar un mejor servicio eficiente

al cliente.

2.2.1.1.

Trabajo en equipo (dimension I)

Casemore (2017) Se basa en lograr los
objetivos comunes de la compafiia, que también
pueden contribuir a la cohesién del equipo de trabajo.
La cooperacion del equipo esta relacionada con la
cooperacion y se relaciona con la contribucion de cada
miembro del equipo para lograr el objetivo general.
Situaciones complejas que se manifiestan en las
actividades laborales, a partir de las cuales los
empleados comienzan a desarrollar nuevas ideas y a
aportar soluciones a los problemas del equipo, a
interesarse y desarrollar las ideas de los demas, a
aportar hechos relevantes para la investigacion y el
desarrollo, asi como a coordinar las actividades
propuestas, finalmente, los participantes evalian los

resultados del equipo.

Indicadores de la dimensidn trabajo en equipo

2.2.1.1.1. Incremento de la creatividad

Papalia, et al. (2005) Esto incluye poder ver las
cosas desde nuevas perspectivas y luego encontrar
soluciones nuevas y efectivas; existen al menos dos
tipos de pensamiento relacionados con la resolucion de
problemas y la creatividad per se: el pensamiento
divergente, la capacidad de descubrir respuestas
nuevas y originales; y el pensamiento convergente, la
capacidad de encontrar la capacidad de responder
correctamente. Estas ideas también  estan

estrechamente relacionadas con la motivacion, el
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conocimiento previo, el aprendizaje, la independencia

de caracter y la determinacion.

2.2.1.1.2. Nivel de cooperacion

Espinoza (1999) es el fortalecimiento vy
crecimiento de las organizaciones que de acuerdo a su
naturaleza logren acuerdos de cooperacién. También
se puede definir la cooperacién como el enfoque desde
el cual dos 0 mas organizaciones sociales pueden
lograr acuerdos formales o informales, con la finalidad
de compartir la gestion atendiendo a los riesgos que

puedan surgir bajo un clima de confianza mutua.

2.2.1.1.3. Nivel de comunicacion

Guzman (1988) definir la comunicacion como
una respuesta a la comunicacién que no crea posibles
contradicciones o0 interpretaciones incompletas en
todos sus elementos (emisor, receptor, mensaje, canal,
etc.). En otras palabras, la comunicacion efectiva es
cuando el mensaje enviado por el emisor llega intacto
al receptor y responde verdaderamente a lo que el

emisor pretendia transmitir a través de su emision.
(p.45).

2.2.1.1.3. Manejo de recursos

Espinoza (1999) es el proceso de planificacion y
programacion de los recursos y actividades de tu
equipo. Los recursos pueden abarcar de todo, desde el
equipamiento y los fondos econdémicos hasta las
herramientas técnicas y el volumen de trabajo de los
empleados. En definitiva, todo lo que sea util para

concretar tu proyecto. (p.85)
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2.2.1.2.

Toma de decisiones (dimensién II)

Guzman (1988) Esto incluye una evaluacion de
las condiciones y variables del escenario en torno a las
cuales se debe seleccionar la estrategia de mediacién
y los actores. Asimismo, en materia de control, se
considera como un mecanismo preventivo utilizado por
la direccidbn de la empresa para crear un mejor
entendimiento ante cualquier desvio o ineficiencia. Por
otro lado, cuando se trata de desempefio y evaluacion,
incluye el cumplimiento de las reglas de gobierno
corporativo, asi como la estrategia, politicas, metas,

objetivos y asignacion de recursos. (p. 98).

Indicadores de ladimensién 2

2.2.1.2.1. Identificaciéon de problemas

Casemore (2017) Este es un problema que hay
qgue afrontar conociendo su naturaleza, para no
confundirlo con otros problemas o situaciones. A
veces, en el proceso de definicion del problema, la
representacion del problema se confunde con el
problema real. Por lo tanto, determinar la naturaleza del
problema determinara si se toma una decision para

resolver el problema en particular. (p.59).

2.2.1.2.1. Resolucion de problemas

Becona (1996) un proceso cognitivo-afectivo-
conductual mediante el cual una persona intenta
identificar o descubrir una solucion o respuesta de
afrontamiento eficaz para un problema particular.
(p-159).
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2.2.1.3.

2.2.1.2.3Minimizar los niveles de riesgos
Chiavenato (2011) es aplicacion de los
principios de accion preventiva, las medidas vy
actividades tendentes a eliminar los riesgos deben ser
prioritarias, y los riesgos que no puedan ser eliminados
deberan ser minimizados, priorizando las medidas de
prevencion en origen, organizativas y de proteccion
colectiva frente a las de proteccidén individual vy
utilizando las normas y la sefalizacion como medidas

complementarias cuando sea necesario. (p. 89).

Responsabilidades compartidas (dimension Ill)

Chiavenato (2011) Que las responsabilidades y
compromisos se distribuyan equitativamente entre las
personas involucradas y de acuerdo a sus capacidades
y posibilidades, sin distincién de si son madres, padres,
hijas, hijos, abuelas, abuelos u otros familiares. Cada
quien puede contribuir con acciones que al final

redundaran en un beneficio colectivo. (p. 65)

Indicadores de ladimension 3

2.2.1.3.1. Competencias profesionales

Sanchez (2020) es la competencia que ayuda a
las personas, entre otras cosas, a gestionar de manera
efectiva su atencion y dedicar recursos a aquello que
aporta mas valor en cada momento. Algo que, para
cualquier organizacion que aspire a sobrevivir, deberia
despertar algo mas que interés. En los tiempos que
corren, como decia Peter Drucker, mejorar la
efectividad personal ha dejado de ser una prioridad y
ha pasado a ser una necesidad. Es urgente que todas

las organizaciones tomen conciencia de ello. (p. 15)
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2.2.1.4.

2.2.1.3.2. Compromiso adquirido

Sanchez (2020) es un tipo de obligacion o
acuerdo que tiene un ser humano con otros ante un
hecho o situacion. Un compromiso es una obligaciéon
gue debe cumplirse por la persona que lo tiene y lo
tomé. (p. 51)

2.2.1.3.2. Autogestion laboral

Brivio (2001) Es un proceso en el que se
desarrolla la capacidad de los individuos o grupos para
identificar sus intereses o necesidades bésicas y, a
través de la organizacion, expresar estos intereses o
necesidades basicas de manera efectiva en la practica
diaria basada en el piloto automatico y la adaptacion a
los intereses y acciones. otros grupos, un concepto que
incluye naturalmente la planificacion, la democracia

participativa y el desarrollo sostenible. (p.32)

2.2.1.3.4. Delegar funciones

Es la asignacion de autoridad y responsabilidad
a un subordinado que se encuentra en un nivel inferior.
A menudo requiere que el subordinado en cuestion le
reporte a su jefe acerca de su desempefio.
(Chiavenato, 2011, p. 56)

Reconocimiento y recompensa (dimension 4)

Chiavenato (2011) es el reconocimiento
apropiado, la apreciacion y la pronta incentivacioén del

esfuerzo de los empleados. (p.41).
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Indicadores de ladimensién 4

2.2.1.4.1. Reconocimiento publico

Cepeda, Salguero, & Sanchez (2015) el
reconocimiento laboral es El conjunto de estrategias
gue utilizan las empresas para premiar a Sus
trabajadores, con el proposito de reforzar aquellas
conductas positivas alineadas con la direccion
estratégica (p. 37).

2.2.1.4.2. Premios

Es hacerles sentir que su trabajo es fundamental
e importante para el logro de los resultados, por
consiguiente, sentirdn que su labor tiene un aporte

positivo para la empresa. (Ares, 2013, p. 85).

2.2.1.4.3. Reforzamiento de la confianza

Es una de las bases de la autoestima, y se trata
de la confianza que tenemos en nosotros Mismos, es
decir, cuanto de capaces y utiles nos percibimos. De
esta forma, la confianza en si mismo es un pilar
fundamental para desarrollarnos de la mejor forma en
cada uno de los aspectos de nuestra vida. (Ares, 2013,
p.86).

2.2.2. Productividad laboral

La productividad se refiere a una métrica cuantitativa
disefiada para medir la eficiencia, el uso de un recurso como el
tiempo de actividad de la maquina, la cantidad de energia o mano
de obra requerida para completar una tarea. Tarea o trabajo (Nella,
2009). Para este autor, la productividad estd mejor representada

por la capacidad de los trabajadores y/o maquinas para producir
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mejor y mas rapido un bien o servicio, utilizando la menor cantidad

de recursos necesarios.

Segun el Manual de Sistema de Gestion para la
Productividad Laboral (2012), La productividad es el resultado de
un sistema inteligente que permite a las personas en el lugar de
trabajo optimizar la inversion de todos los recursos materiales,
financieros y tecnoldgicos de la empresa en la produccion de
bienes y/o servicios con el fin de incrementar la competitividad de
la economia nacional, aumentar la sostenibilidad de la empresa. y
mantener y expandir el empleo y las instalaciones de produccion
del estado para aumentar los ingresos de los trabajadores. De
acuerdo con esta definicion, la productividad depende tanto de las
oportunidades que una organizaciéon puede brindar como del apoyo

gue reciben los empleados.

2.2.2.1. Prospectiva personal (dimensién 1)

Hamel (2005) es una anticipacion (preactiva y
proactiva) para iluminar las acciones presentes con la
luz de los futuros posibles y deseables. Prepararse ante
los cambios previstos no impide reaccionar para
provocar los cambios deseados. Dentro de la I6gica del
triangulo griego, el color azul de la anticipacién solo
puede transformarse en el verde de la accién con el

amarillo de la adaptacion de los actores implicados.
(p.59)

Indicadores de ladimensién 1

2.2.2.1.1. Planificacién en el trabajo
Chiavenato (2000) es pensar y organizar las
actividades necesarias para lograr un objetivo deseado.

Para su negocio, planificar significa pensar y determinar
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2.2.2.2.

gué hacer en el futuro para mejorar su actividad

comercial. (p.21)

2.2.2.1.2. Participacion laboral

Morales, Monzon, y Chaves (2003) Es el
compromiso de los empleados. En este sentido,
distinguen entre la amplitud (determinada por el nUmero
de practicas diferentes realizadas) y la profundidad
(medida por la calidad de las acciones realizadas) de
dicho compromiso. Para estos autores, esto no significa
gue la direccién de la empresa haya anunciado que esta
implementando algun tipo de compromiso, que afecta a
todos los empleados de la organizacién o que ocurre con
la suficiente frecuencia. Para ellos, los lideres son lo
ultimo que se implanta, por lo que su actitud durante todo
el proceso, ya sea formal (dentro de la empresa) o
informal (fuera de la empresa), puede marcar la

diferencia entre el éxito y el fracaso. (p.89)

2.2.2.1.3. Manejo de conflicto

Chiavenato (2013), afirma que el manejo de
conflictos consiste en “la manera de resolver un
conflicto, influira en los resultados constructivos que este
produzca y, por tanto, en los futuros episodios del
mismo. (p. 533)

Proceso de servicio (dimension Il)

Son actividades, beneficios o satisfacciones que
se ofrecen en renta o a la venta, y que son
esencialmente intangibles y no dan como resultado la

propiedad de algo (Sandhusen, 2002, p.35).
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Indicadores de la dimensién 3

2.2.2.2.1. Calidad de atencién

Es un balance de beneficios y riesgos que debe
ser evaluado por un paciente plenamente informado;
excluye solo la definicion de calidad desde un punto de
vista cientifico, porque es realmente imposible
formularla, porque hay limites financieros para mejorar
la calidad. (Varo, 2004, p.85).

2.2.2.2.2. Método de trabajo

Carrasco (2007) Es la documentacion sistemética
y el examen critico de los factores y recursos
involucrados en la implementaciéon de sistemas y
proyectos existentes como un medio para desarrollar y

aplicar métodos mas efectivos y reducir costos. (p. 81).

2.2.2.2.3. Indicadores y resultados

Pérez (2015) es la expresion cuantitativa del
comportamiento y desempefio de un proceso, cuya
magnitud, al ser comparada con algun nivel de
referencia, puede estar sefialando una desviacion sobre
la cual se toman acciones correctivas o preventivas

segun el caso. (p. 89).

2.2.2.4.4. Satisfaccion del usuario

Es el cumplimiento de las expectativas del
usuario, la satisfaccién es un concepto psicolégico, que
en un sentido basico implica el sentimiento de bienestar
y placer por obtener lo que se desea y espera de un

producto o servicio. (Sancho, 1998, p. 56).
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2.2.2.3.

Condiciones laborales (dimension lll)

Forastieri (2005), el conjunto de factores que
determinan la situacion en la cual el trabajador/a realiza
sus tareas, y entre las cuales se incluyen las horas de
trabajo, la organizacion del trabajo, el contenido del

trabajo y los servicios de bienestar social. (p. 90).

Indicadores de la dimensién 3

2.2.2.3.1. Orden y limpieza

Es la armonia con la que los elementos se
disponen, ya sea en el espacio que los rodea, o para una
actividad determinada. Requiere una ubicacion en el
espacio y en el tiempo de forma simultanea. (Carcel y
Rodriguez, 2014, p. 95).

2.2.2.3.2. Infraestructura adecuada
Chiavenato (2011) son las estructuras fisicas y
organizativas, redes o sistemas necesarios para el buen

funcionamiento de una sociedad y su economia. (p. 25)

2.2.2.3.3. Tecnologia de punta

Pérez y Gardey (2008) Es la tecnologia que fue
desarrollada muy recientemente y que es de avanzada
(es decir, que supone un adelanto o algo innovador

respecto a los productos ya existentes). (p. 21)

2.2.2.3.4. Clima institucional

Garcia y Zapata (2008) es un conjunto
relativamente permanente de caracteristicas, cualidades
o caracteristicas de un determinado ambiente de trabajo
gue son percibidas, sentidas o experimentadas por las

24



2.3.

personas que integran la organizacion y que influyen en

Su comportamiento.

Definicion de términos basicos.

. Actitud. Son enunciados de evaluacion favorable o desfavorable de los

objetos, personas o eventos. Reflejan como se siente alguien respecto de
algo. Cuando digo me gusta mi trabajo, expreso mi actitud hacia el trabajo”
(Robbins & Judge, 2013 p. 75).

. Aprendizaje. Se refiere a la adquisicion de capacidades, conocimientos,

habilidades, actitudes y competencias a lo largo de la vida del ser humano
(Chiavenato, 2011, p.154)

. Atribucion. Es el proceso mediante el cual las personas buscan una

explicacion aceptable del comportamiento de los demas (Chiavenato,
2011, p.222).

. Compromiso organizacional. Es el grado en que un empleado se

identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea

mantener su relacion con ella (Robbins & Judge, 2013, p. 79).

. Competir. Es otorgar algun tipo de tarea en el cual las personas que se

ven implicadas, luchan por lograr una meta u objetivo. “Una persona esta
compitiendo si busca satisfacer sus propios intereses, sin que le importe
el efecto sobre las otras partes del conflicto. Por ejemplo, ocurre que
alguien gana una apuesta y el oponente pierde” (Robbins & Judge, 2013,
p. 490)

. Comunicacién. Es la transmisiéon de informacién mediante simbolos

comunes, las cuales pueden ser verbales o no verbales, es asi como la
comunicacion es la transferencia de informacion y de significados de una

persona a otra” (Chiavenato, 2011, p.308).

. Confianza. Es una expectativa positiva de que otra persona no actia de

manera oportunista: con palabras, acciones o decisiones. Los dos
elementos mas importantes de la definicién son que implica familiaridad y
riesgo (Robbins & Judge, 2013, p. 424)
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8. Cultura. Comprende valores compartidos, habitos, usos y costumbres,
cbdigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que se

transmiten de una generacién a otra” (Chiavenato, 2011, p.120)

9. Cultura organizacional. Esta formada por las normas informales y no
escritas que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una
organizacion y dirigen sus acciones a la realizacién de los objetivos de
ésta, en su cumplimiento participan todos los miembros” (Chiavenato,
2011, p.124)

10.Decision. Es el proceso mediante el cual la informacion percibida es
utilizada para evaluar varios cursos de accién y escoger entre ellos
(Chiavenato, 2011, p.226).

Formulacion de hipotesis.
2.4.1. Hipotesis general.

La estrategia empowerment se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados del area administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022.
2.4.2. Hipotesis especificas.

La productividad laboral se relaciona con el trabajo en equipo en
los empleados del area administrativa de la municipalidad distrital

de Yarinacocha, region Ucayali -2022.

La productividad laboral se relaciona con la toma de decisiones en
los empleados del area administrativa de la municipalidad distrital

de Yarinacocha, region Ucayali -2022.

La productividad laboral se relaciona significativamente con las
responsabilidades compartidas en los empleados del area
administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, region
Ucayali -2022.
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La productividad laboral se relaciona significativamente con el

reconocimiento y recompensa en los empleados del éarea

administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, region
Ucayali -2022.

2.5. Variables.

2.5.1. Definicion conceptual de la variable.

2.5.1.1.

2.5.1.2.

Estrategia Empowerment

Romero y Lescano (2015), lo define como
potenciacion ya que se convierte como una estrategia
para mejorar el liderazgo y esto también mejora el
trabajo en equipo y como una motivacién personal, por

ende, mejora en la productividad de la empresa.
Productividad laboral

Chiavenato (2007) es definida como el resultado
y no como la causa de la gestion de diferentes recursos.
Es la relacion que existe entre los resultados y los
recursos utilizados durante el proceso de produccion. En
el caso de los recursos humanos se mide por el
resultado entre la produccion lograda y el tiempo
utilizado. En otras palabras, es esfuerzo realizado, del
método racional y sobre todo del interés y motivacion de
las empresas (p.179).

2.5.2. Definicion operacional de la variable.

2.5.2.1.

Estrategia Empowerment

Es contar con una visién organizacional que sea
inspiradora, y transmitida a los colaboradores de la
empresa, lo cual debera proporcionar un enfoque que

permita a las personas ser autonomas y delegar
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2.5.2.

2.5.2.2.

autoridad mediante el empowerment; por ende, las

personas tendran la capacidad de conocer lo que la

empresa espera de ellos, para que puedan tomar

decisiones efectivas a través de la gestion de sus

talentos.

Productividad laboral

Es una medida de eficiencia en el trabajo. La cual

mide la eficiencia de una persona, de un equipo, 0 una

maquinaria, en la conversion de insumos en productos

Gtiles.

Operacionalizacién de la variable

a.Variable (l) Estrategia Empowerment

Dimensiones Indicadores items Escala de
Ne Contenido medicion
Trabajo en Incremento de la 01 ¢En las reuniones de trabajo priorizan el incremento de la
equipo creatividad creatividad en las acciones a desarrollar?
Nivel de 02 ¢El nivel de cooperacion en el equipo de trabajo es unanime?
cooperacion
Nivel de 03 ¢El nivel de comunicacion en los empleados administrativos de la Ordinal
comunicacion MDY es claro y fluido?
Manejo de | 04 ¢Los empleados del area administrativa manejan bien los recursos
recursos con gue cuentan?
Toma de Identificacion de 05 ¢Los problemas en el &rea administrativa son identificados
decisiones problemas rapidamente por los empleados? NUNCA
Resolucion de 06 ¢La resolucién de problemas en el area administrativa se realiza de
problemas una manera oportuna? CASI
Minimizar los 07 ¢Los empleados del area administrativa minimizan los niveles de NUNCA
niveles de riesgos riesgo al desarrollar sus actividades laborales?
Responsabilid | Competencias 08 | ¢Las competencias profesionales son una constante en los CASI
ades profesionales empleados del &rea administrativa de la MDY ? SIEMPRE
compartidas Compromiso 09 | ¢Los empleados del area administrativa tienen compromisos
adquirido adquiridos en la instituciéon? SIEMPRE
Autogestion 10 ¢La autogestion es una caracteristica de los empleados del area
laboral administrativa de la MDY?
Delegar 11 ¢En el area administrativa se delega funciones a los empleados de
funciones una manera equitativa?
Reconocimient | Reconocimiento 12 ¢ Los reconocimientos publicos a los empleados del area
oy publico administrativa de la MDY son meritorios y justos?
recompensa . - - —
Premios 13 ¢ Se entrega premiso a los empleados para seguir motivandoles en
su trabajo?
Reforzamiento de | 14 ¢El reforzamiento de la confianza a los empleados destacados del

la confianza

area administrativa es permanente?
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b.Variable (ll) Productividad laboral

items Escala de
Dimensiones Indicadores N° Contenido medicion
Prospectiva Planificacion en el 01 ¢Los empleados del AA de la MDY planifican su trabajo
bai de una manera responsable?
personal trabajo
Participacion laboral 02 ¢La participacion laboral de todos los empleados del AA Ordinal
de la MDY es permanente?
Manejo de conflicto 03 ¢Los manejos de conflicto entre los empleados del AA de
la MDY son minimos y manejables?
Proceso de Calidad de atencién 04 ¢La atencion a los usuarios es de calidad en el AAde la
- MDY?
servicio
Método de trabajo 05 ¢ El método del trabajo utilizado por los empleados del NUNCA
AA de la MDY es adecuado?
Indicadores y 06 ¢Los indicadores y resultados de la productividad laboral
2
resultados son aceptable? CASI
Satisfaccion del usuario | 07 ¢Los usuarios del AA de la MDY salen satisfechos por la NUNCA
atencion brindada?
Condiciones Orden y limpieza 08 | ¢Enel AA de la MDY los empleados trabajan con ordeny | CAS|
limpieza?
laborales _ SIEMPRE
Infraestructura 09 ¢Los empleados del AA de la MDY trabajan en una
adecuada infraestructura comoda y adecuada?
Tecnologia de punta 10 ¢Los empleados del AA de la MDY trabajan con
tecnologia de punta? SIEMPRE
Clima institucional 11 ¢El clima institucional entre los empleados del AA de la

MDY es idoneo?
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3.1.

CAPITULO IIl: METODOLOGIA
Disefio de la investigacion.

Segun Hernandez, Fernandez y Batista: “El disefio es una estrategia
gue se desarrolla con la finalidad exclusiva de obtencion de informacién

que sea requerida para una investigacion” (2014, p.120).

Segun Hernandez, R. Fernandez, c. y Batista, P. (2014), el disefio
es no experimental, el tipo de investigacion es descriptiva correlacional, es
descriptivo porque se describe y especifica las propiedades importantes de
las dos variables estudiadas en la investigacion y es correlacional porque

mide el grado de relacion que existe entre las dos variables.

El corte de investigan utilizado en la presente investigacién es
transeccional o trasversal porque los datos se recogieron en un lugar y

momento determinado.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo porque se trabaja
nameros, cantidades especificas. EI método de investigacion utilizado es el
método deductivo ya que parte de una forma general a especifica en la

recoleccion de la informacion; por lo tanto, el diagrama es el siguiente:

Ddnde: / Tr |
M \ l' X
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3.2.

M = Muestra

01= Estrategia empowerment

r = significa relacién

02 = productividad laboral

Poblacién y Muestra.

3.2.1. Poblacién.

La poblacion es el conjunto de todos los casos que

concuerdan con una serie de especificaciones, Hernandez (2010).

La poblacién en nuestro estudio estara conformada por 32

empleados del area administrativa de la municipalidad distrital de

Yarinacocha.

Gerencias y Sub Cargos N Apellidos y Nombres
Gerencias Personas
GERENTE 01 | PEREZ PANDURO RITA KARINA
Gerencia ASESORJURIDICO |02 | BARDALES NORIEGA MILUSCA ROCIO
Administrativa 3 ASESOR 03 | CAPILLO MELENDEZ RODOLFO
INTEGRADOR 04 | GARCIA MANIHUARI JORGE
CONTABLE
CONTROL DE 05 RENGIFO CHOTA JESSICA VIVIANA
PLANILLA MENSUAL
DE
REMUNERACIONES
ESPECIALISTA EN 06 | OROCHE TELLO OSCAR EDUARDO
CONTROL DE OBRAS
Y COSTOS
SECRETARIA 07 DEL AGUILA TELLO FIORELA
CONTROL DE 08 | LOPEZ AHUANARI MARIA VICTORIA
ORDENES DE
SERVICIO Y
COMPRAS
TECNICO 09 DEL AGUILA CACHIQUE JOSE
Sub gerencia de ADMINISTRATIVO
e 10 | PANDURO ASPAJO WINSTON
logistica y control 11| REATEGUI SHURA MILMAR
patrimonial 9 12 MOZOMBITE MOMULADA HERNAN
PLANILLERO 13 ROJAS RUIZ JULIO ABEL
ENCARGADO DE 14 JUAN DE DIOS ESPINOZA VICTOR HUGO
TOPICO
AUXILIAR 15 | SANCHEZ ACHO MAURICIO LEANDRO
ADMINISTRATIVO
SOPORTE TECNICO |16 | RUIZ HIDALGO JHON PITER
. ADMINISTRATIVO
Sub gerencia de SOPORTE TECNICO |17 | AMURO RENGIFO DIEGO
Contabilidad 6 18 TRIGOSO PEREA JOSE ORLANDO
ASISTENTE LEGAL |19 | AREVALO PAREDES PATRICK JEAMPIER
DEL PAD
TECNICO 20 CHAVEZ SILVA BILLY DARIEL
. ADMINISTRATIVO
Sub gerencia de | EGAIOS
tesoreria 5 SECRETARIA 21 LOPEZ JESUS CELIA
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ASISTENTE DE
TOPICO

22

GONZALES LLERENA TATIANA

APOYO
ADMINISTRATIVO -
FOLIADOR

23

SORIA CARDOZO ISABEL

Sub gerencia de
recursos Humanos

ESPECIALISTA EN
PROCESOS
ADMINISTRATIVOS
DISCIPLINARIOS

24

PIZANGO URBINA JORGE FERNANDO

ESPECIALISTA EN
RECURSOS
HUMANOS

25

BUSTAMANTE TRAVESANO JUANA SOSIMA

ESPECIALISTA DE
GESTION DEL
EMPLEO 11/
CONTROL DE
ASISTENCIA

26

ECHEVARRIA PENA EDYLAI GINETH

ASISTENTE
ADMINISTRATIVO

27

GUARNIZ MONJARAS JULISSA

ASISTENTE LEGAL

28

ARMAS QUISPE NOEMI ANGELICA

SECRETARIA 29 | SORIA VASQUEZ DANYXA JULIET
PROGRAMADORDE |30 | GUERRA SAN BENTO ARNOLD BRIAN
SISTEMA DE
INFORMACION

Sub gerencia de SOPORTE TECNICO |31 GOMEZ COLLAZOS JOSE LUIS

fop INFORMATICO

?Stad'sF'Fa € IZASCUM ALPHA 32 | SOPORTE TECNICO INFORMATIVO

informatica RIVERA PENA

Total 32

3.2.2. Muestra

Para Hernadndez, et al (2014) “la muestra es un subgrupo de la

poblacién de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que

definirse o delimitarse de antemano con precision, este debera ser

representativo de dicha poblacién”.

La muestra de estudio estuvo conformada por el total de poblacién que

en este caso son 32 empleados del area administrativa de la municipalidad

distrital de Yarinacocha.

El muestreo es de tipo no probabilistico o censal porque hubo una

poblacion pequefia y no hubo necesidad de utilizar ninguna formula para

hallar la muestra determinada.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para el recojo de la informacion de la presente investigacion, se

aplicara la técnica de

la encuesta para

recopilar la informacion,
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directamente de las variables de estudio. Y el instrumento utilizado sera el

cuestionario donde se le aplicara a cada variable de estudio.

El instrumento o cuestionario de la primera variable estd compuesto

por 4 dimensiones el cual se comprender4d de 14 indicadores y 14

preguntas. El instrumento en la segunda variable estara conformado por 3

dimensiones el cual a su vez estard compuesto por 11 indicadores y 11

preguntas respectivamente.

3.4. Validez y confiabilidad del instrumento.

3.4.1. Validez

La validez de los instrumentos se establecio a través del juicio

de los siguientes expertos, los cuales estuvieron conformados por los

siguientes investigadores.

N° Expertos Especialidad Valoracion del
instrumento

01 | Dr. Jaime Augusto Rojas Elescano Docente Confiable

02 | Mg. Adrian Marcelo Sifuentes Rosales | Administrador Confiable

03 | Mg. Jessica del Pilar Méndez Navarro | Administrador Confiable

3.4.2. Confiabilidad.

Grado en que un instrumento produce resultados consistentes

y coherentes. Es decir, en que su aplicacion repetida al mismo sujeto

u objeto produce resultados iguales. Kerlinger (2002).

La confiabilidad de un instrumento de medicidon se refiere al

grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce

iguales resultados. Hernandez (2014).
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Para realizar la confiabilidad se realiz6 una prueba piloto al total
de la muestra de estudio que es de 32 empleados del area

administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha.

Alfa de Cronbach de la variable estrategia empowerment

Estadisticas de fiabilidad Resumen de procesamiento de
Alfa de casos
Cronbach N de elementos N %
773 14 Casos  Valido 32 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 32 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VARO0003 VAR00004 VAR00005 VARO0006
VARO0007 VAR0O0008 VAR00009
VAR00010 VAR00011 VAR00012 VARO0013 VAR00014
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Interpretacion: El estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach aplicado al
instrumento de investigacion en su variable Estrategia Empowerment dio

como resultado 0, 773.

Alfa de Cronbach de la variable Productividad laboral

L - Resumen de procesamiento de
Estadisticas de fiabilidad

casos
Alfa de
N %

Cronbach N de elementos
Casos Valido 32 100,0

, 741 11
Excluido? 0 ,0
Total 32 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006
VARO0007 VAR00008 VAR0000S

VARO0010 VAROO0O011

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

3.5.

Interpretacion: El estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach aplicado al
instrumento de investigacion en su variable Productividad laboral dio como
resultado 0, 741.

Técnicas para el procesamiento de lainformacion.

La investigacidon analizarda y representara los datos mediante figuras
y tablas que seran procesadas en el programa Excel y a través del
programa SPSS-V22, para luego realizar las interpretaciones

correspondientes.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

Se procesa las encuestas a través del programa SPSSV22 Excel y se

presenta resultados en tablas y figuras de las variables y dimensiones en estudio.

Tabla 01 Dimensién - Trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje %
Nunca 0 0
_ Casi nunca 0 0
Validos o
Casi siempre 1 3
Siempre 31 97
Total 32 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de encuesta y procesado con el programa SPSS. V22
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Figura 01 Trabajo en equipo

Fuente: Tabla 01

Interpretacion: De la tabla y figura 1, se observa que el 97% de encuestados
refieren que siempre existe trabajo en equipo en los empleados del area
administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 3%

menciona casi siempre, 0% casi nunca y nunca un 0%.

Tabla 02 Dimensién - Toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje %
Nunca 0 0
. Casi nunca 0 0
Validos o
Casi siempre 15 47
Siempre 17 53
Total 32 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de encuesta y procesado con el programa SPSS. V22
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Figura 02 Toma de decisiones’

Fuente: Tabla 02
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Interpretacion: De la tabla y figura 2, se observa que el 53% de encuestados

refleren que siempre toma de decisiones en los empleados del area

administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 38.6%

menciona casi siempre, 1.4% A veces, 0.7% casi nunca y nunca un 0%.

Tabla 03 Dimension - Responsabilidades compartidas

Frecuencia Porcentaje %
Nunca 0 0
. Casi nunca 3 9
Validos o
Casi siempre 9 28
Siempre 20 63
Total 32 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicaciéon de encuesta y procesado con el programa SPSS. V22
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Figura 03 Responsabilidades compartidas

Fuente: Tabla 03

Interpretacion: De la tabla y figura 3, se observa que el 63% de encuestados

refieren que siempre existe responsabilidades compartidas en los empleados del
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area administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 28%

menciona casi siempre, 9% casi nunca y nunca un 0%.

Tabla 04 Dimension - Reconocimiento y recompense

Frecuencia Porcentaje %
Nunca 0 0
_ Casi nunca 0 0
Validos o
Casi siempre 14 44
Siempre 18 56
Total 32 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de encuesta y procesado con el programa SPSS. V22
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Interpretacion: De la tabla y figura 4, se observa que el 56% de encuestados
refieren que siempre existe reconocimiento y recompensa en los empleados del
area administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 44%

menciona casi siempre, 0% casi nunca y nunca un 0%.

Tabla 05 Variable Estrategia Empowerment

Frecuencia Porcentaje %
Nunca 0 0
_ Casi nunca 0 0
Vélidos o
Casi siempre 11 34
Siempre 21 66
Total 32 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de encuesta y procesado con el programa SPSS. V22
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Interpretacion: De la tabla y figura 5, se observa que el 66% de encuestados

refieren que siempre existe una estrategia empowerment en los empleados del

area administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 34%

menciona casi siempre, 0% casi nunca y nunca un 0%.

Tabla 06 Dimension - Prospectiva personal

Frecuencia Porcentaje %
Nunca 0 0
. Casi nunca 0 0
Validos o
Casi siempre 4 13
Siempre 28 88
Total 32 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de encuesta y procesado con el programa SPSS. V22
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Interpretacion: De la tabla y figura 6, se observa que el 88% de encuestados
refleren que siempre prospectiva personal en los empleados del éarea
administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 13%

menciona casi siempre, 0% casi nunca y nunca un 0%.

Tabla 07 Dimension - Proceso de servicio

Frecuencia Porcentaje %
Nunca 0 0
_ Casi nunca 0 0
Validos o
Casi siempre 14 44
Siempre 18 56
Total 32 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de encuesta y procesado con el programa SPSS. V22

60

50

40
w
<
[
Z 30
Q
4
o
a.
20
10 9
0
Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre

DIMENSION COMUNICACION

Figura 07 Proceso de servicio

Fuente: Tabla 07
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Interpretacion: De la tabla y figura 7, se observa que el 56% de encuestados
refieren que siempre existe proceso de servicio en los empleados del area
administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 44%

menciona casi siempre, 0% casi nunca y nunca un 0%.

Tabla 08 Dimension - Condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje %
Nunca 0 0
. Casi nunca 1 3
Validos o
Casi siempre 9 28
Siempre 22 69
Total 32 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de encuesta y procesado con el programa SPSS. V22
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Interpretacion: De la tabla y figura 8, se observa que el 69% de encuestados

refieren que siempre existe condiciones laborales en los empleados del area

administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 28%

menciona casi siempre, 3% casi nunca y nunca un 0%.

Tabla 09 Variable - Productividad laboral

Frecuencia Porcentaje %
Nunca 0 0
. Casi nunca 1 3
Validos o
Casi siempre 1 3
Siempre 30 94
Total 32 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de encuesta y procesado con el programa SPSS. V22
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Interpretacion: De la tabla y figura 9, se observa que el 94% de encuestados
refieren que siempre existe productividad laboral en los empleados del area
administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 3%

menciona casi siempre, 3% casi nunca y nunca un 0%.

PRUEBA DE HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL

Hi: La estrategia empowerment se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados del area administrativa de la

municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022.

Ho: La estrategia empowerment no se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados del area administrativa de la

municipalidad distrital de Yarinacocha, regién Ucayali -2022

Tabla 10 Aplicacién de la prueba estadistica de Spearman entre las

variables estrategia empowerment y la productividad laboral

Correlaciones

Vi V2
Rho de Variable (V1): Coeficiente de correlacion 1,000 ,614™
Spearman estrategia : ,
Sig. (bilateral) . ,000
empowerment
N 32 32
Variable(V2): Coeficiente de correlacion ,614™ 1,000
productividad laboral : ,
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.
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Interpretacién: De la tabla 10, después de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtiene r= 0,614 correlacion positiva moderada y p=valor
0,00=<0.01, es decir es altamente significativo, se rechaza la hip6tesis nula con
un nivel de significancia del 1%, se concluye que La estrategia empowerment se
relaciona significativamente con la productividad laboral en los empleados del
area administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -
2022.

HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Hi: La productividad laboral se relaciona con el trabajo en equipo en los
empleados del é&rea administrativa de la municipalidad distrital de

Yarinacocha, region Ucayali -2022.

Ho: La productividad laboral no se relaciona con el trabajo en equipo en los
empleados del éarea administrativa de la municipalidad distrital de

Yarinacocha, region Ucayali -2022.

Tabla 11 Aplicacion de la prueba estadistica de Spearman entre la variable

La productividad laboral y dimensién trabajo en equipo

Correlaciones

V1 D1
Rho de Variable (V2): La Coeficiente de correlacion 1,000 ,531™
Spearman productividad laboral ) )
Sig. (bilateral) . ,000
N 32 32
Dimension(V1): trabajo Coeficiente de correlacion ,531™ 1,000
en equipo . .
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.
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Interpretacién: De la tabla 10, después de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtiene r= 0,531 correlacion positiva moderada y p=valor
0,00=<0.01, es decir es altamente significativo, se rechaza la hip6tesis nula con
un nivel de significancia del 1%, se concluye; la productividad laboral se relaciona
con el trabajo en equipo en los empleados del area administrativa de la

municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022.

HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Hi: La productividad laboral se relaciona con la toma de decisiones en los
empleados del éarea administrativa de la municipalidad distrital de

Yarinacocha, region Ucayali -2022.

Ho: La productividad laboral no se relaciona con la toma de decisiones en los
empleados del é&rea administrativa de la municipalidad distrital de

Yarinacocha, region Ucayali -2022.

Tabla 12 Aplicacion de la prueba estadistica de Spearman entre la variable

la productividad laboral y dimensiéon toma de decisiones

Correlaciones

V1 D2
Rho de Variable (V2): la Coeficiente de correlacion 1,000 ,634™
Spearman productividad laboral , .
Sig. (bilateral) . ,000
N 32 32
Dimension(V1):toma de  Coeficiente de correlacion ,634™ 1,000
decisiones ) ;
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.
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Interpretacién: De la tabla 11, después de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtiene r= 0,634 correlacion positiva moderada y p=valor
0,00=<0.01, es decir es altamente significativo, se rechaza la hip6tesis nula con
un nivel de significancia del 1%, se concluye que la productividad laboral se
relaciona con la toma de decisiones en los empleados del area administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Hi: La productividad laboral se relaciona significativamente con las
responsabilidades compartidas en los empleados del area administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, regién Ucayali -2022.

Ho: La productividad laboral no se relaciona significativamente con las
responsabilidades compartidas en los empleados del &rea administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022.

Tabla 13 Aplicacion de la prueba estadistica de Spearman entre la variable

la productividad laboral y dimensidn responsabilidades compartidas

Correlaciones

\l D3
Rho de Variable (V2): la Coeficiente de correlacién 1,000 ,609"
Spearman productividad laboral ) .
Sig. (bilateral) . ,021
N 32 32
Dimension(V1): Coeficiente de correlacién ,609" 1,000
responsabilidades ) ;
: Sig. (bilateral) ,021
compartidas
N 32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.
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Interpretacién: De la tabla 12, después de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtiene r= 0,609 correlacion positiva moderada y p=valor
0,021=<0.01, es decir es altamente significativo, se rechaza la hipétesis nula con
un nivel de significancia del 5%, se concluye que la productividad laboral se
relaciona significativamente con las responsabilidades compartidas en los
empleados del area administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha,

region Ucayali -2022.

HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Hi: La productividad laboral se relaciona significativamente con el
reconocimiento y recompensa en los empleados del &rea administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022

Ho: La productividad laboral no se relaciona significativamente con el
reconocimiento y recompensa en los empleados del area administrativa de

la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022.

Tabla 14 Aplicacion de la prueba estadistica de Spearman entre la variable

productividad laboral y dimension reconocimiento y recompensa

Correlaciones

Vi D3
Rho de Variable (V2): Coeficiente de correlacion 1,000 ,609"
Spearman productividad laboral ) )
Sig. (bilateral) . ,021
N 32 32
Dimensién(V1): Coeficiente de correlacion ,609" 1,000
reconocimiento y ) )
Sig. (bilateral) ,021
recompensa
N 32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.
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Interpretacién: De la tabla 12, después de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtiene r= 0,609 correlacion positiva moderada y p=valor
0,021=<0.01, es decir es altamente significativo, se rechaza la hipétesis nula con
un nivel de significancia del 5%, se concluye que la productividad laboral se
relaciona significativamente con el reconocimiento y recompensa en los
empleados del area administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha,

region Ucayali -2022.

4.2. Discusion

Sobre la variable Estrategia Empowerment se observa el 66% de
encuestados refieren que siempre existe una estrategia empowerment en los
empleados del &rea administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha,
seguido de 34% menciona casi siempre, 0% casi nunca y nunca un 0%. y la
variable Productividad laboral se observa el 94% de encuestados refieren que
siempre existe productividad laboral en los empleados del &rea administrativa de
la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 3% menciona casi siempre,
3% casi nunca y nunca un 0%. Estos resultados tienen relacion con las
conclusiones de Pefalosa y Mejia (2020) el estudio permitid concluir que las
organizaciones que optaron por un modelo de Méndez, que especificamente
trata de la Caracterizacion e identificacion de las variables cultura y clima
organizacional de las empresas; ello contribuy6 a entender que el enfoque de la
cultura organizacional humanitaria, trae como resultado las condiciones para
mejorar el nivel de productividad laboral, de forma mas eficiente. Pero
particularmente en relacion a las empresas colombianas, el modelo de cultura
mas adecuado es el modelo explicito, pero que generd limitantes en la
productividad laboral basado en los recursos de las organizaciones; en otras
palabras, si el clima como la cultura inciden significativamente en los factores de
productividad laboral. Torres, Escobar y Alvis (2022) De los resultados obtenidos
del estudio se logré determinar la variable trabajo remoto, se observa que el
33.33% de encuestados refieren nunca, seguido del 29.71% casi nunca, 20.29%
casi siempre, y el 16.67% siempre. La variable productividad laboral; se observa
gue el 30.43% de encuestados refieren nunca; seguido del 28.99% casi nunca,

23.19% casi siempre, y el 17.39% siempre. La conclusién general se lleg6 a que

50



se acepta la hip6tesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis nula.
Existe relacion significativa entre el trabajo remoto y la productividad laboral en
tiempos de pandemia en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, con un valor
de r = 0.889 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe
relacion significativamente positiva alta. Vasquez (2020) la investigacion
realizada evidencia que Los resultados demuestran que el p-valor es mayor que
el nivel de significancia (0.516), lo que indica que las variables se relacionan
estadisticamente. Se concluye que existe relacion entre la variable inteligencia
emocional y la variable productividad laboral con sus dimensiones eficiencia,
efectividad y eficacia que demuestran los empleados de la empresa SOCOPUR

— Ucayali.

De los resultados obtenidos de la tabla N° 01, 02, 03, 04, 06, 07, 08 sobre
las variables estrategia empowerment y productividad laboral las respuestas que
si existe una buena productividad laboral cuando se utiliza estrategias
empowerment en los empleados del area administrativa de la municipalidad
distrital de Yarinacocha, en las dimensiones; trabajo en equipo, toma de
decisiones, responsabilidades compartidas, reconocimiento y recompensa,
prospectiva personal, proceso de servicio y condiciones laborales. Luego de
realizar la prueba de hipétesis especificas se obtiene, que se rechazan las
hipotesis nulas planteadas se concluye que la variable productividad laboral se
relacionan significativa con las dimensiones de la variable estrategia
empowerment. Estas variables y dimensiones estan respaldadas por. Casemore
(2017), Guzman (1988), Chiavenato (2011), Hamel (2005), (Sandhusen, 2002,
p.35) y Forastieri (2005).
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CONCLUSIONES

Primera Conclusién

Se concluyé que La estrategia empowerment se relaciona
significativamente con la productividad laboral en los empleados del area
administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, regién Ucayali -2022.
Luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se obtiene r= 0,614 correlacion
positiva moderada y p=valor 0,00=<0.01, es decir es altamente significativo, se
rechaza la hipotesis nula con un nivel de significancia del 1%. Asimismo en la
variable estrategia empowerment se observa el 66% de encuestados refieren
gue siempre existe una estrategia empowerment en los empleados del area
administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 34%
menciona casi siempre, 0% casi nuncay nunca un 0% y la variable productividad
laboral se observa el 94% de encuestados refieren que siempre existe
productividad laboral en los empleados del area administrativa de la
municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 3% menciona casi siempre,

3% casi nunca y nunca un 0%.
Segunda Conclusién

La productividad laboral se relaciona con el trabajo en equipo en los
empleados del area administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha,
region Ucayali -2022. Luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se
obtiene r= 0,531 correlacion positiva moderada y p=valor 0,00=<0.01, es decir
es altamente significativo, se rechaza la hipotesis nula con un nivel de
significancia del 1%. Asimismo, el 97% de encuestados refieren que siempre
existe trabajo en equipo en los empleados del area administrativa de la
municipalidad distrital de Yarinacocha, seguido de 3% menciona casi siempre,

0% casi nunca y nunca un 0%.
Tercera Conclusién

Se concluyo que la productividad laboral se relaciona con la toma de
decisiones en los empleados del area administrativa de la municipalidad distrital

de Yarinacocha, region Ucayali -2022. Luego de aplicar la prueba estadistica
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Spearman obtiene r= 0,634 correlacion positiva moderada y p=valor 0,00=<0.01,
es decir es altamente significativo, se rechaza la hipoétesis nula con un nivel de
significancia del 1%. Asimismo, el 53% de encuestados refieren que siempre
toma de decisiones en los empleados del area administrativa de la municipalidad
distrital de Yarinacocha, seguido de 38.6% menciona casi siempre, 1.4% A

veces, 0.7% casi nunca y nunca un 0%.
Cuarta Conclusion

Se concluyo que la productividad laboral se relaciona significativamente
con las responsabilidades compartidas en los empleados del area administrativa
de la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022. Luego de
aplicar la prueba estadistica Spearman se obtiene r= 0,609 correlacion positiva
moderada y p=valor 0,021=<0.01, es decir es altamente significativo, se rechaza
la hipétesis nula con un nivel de significancia del 5%, Asimismo, se observa el
63% de encuestados refieren que siempre existe responsabilidades compartidas
en los empleados del area administrativa de la municipalidad distrital de
Yarinacocha, seguido de 28% menciona casi siempre, 9% casi hunca y nunca

un 0%.
Quinta Conclusion

Se concluy6 que la productividad laboral se relaciona significativamente
con el reconocimiento y recompensa en los empleados del area administrativa
de la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022. Luego de
aplicar la prueba estadistica Spearman se obtiene r= 0,609 correlacion positiva
moderada y p=valor 0,021=<0.01, es decir es altamente significativo, se rechaza
la hipdtesis nula con un nivel de significancia del 1%. Asimismo, se observa el
56% de encuestados refieren que siempre existe reconocimiento y recompensa
en los empleados del area administrativa de la municipalidad distrital de
Yarinacocha, seguido de 44% menciona casi siempre, 0% casi nhunca y nunca

un 0%.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los miembros de la agencia centrarse en el tipo de
empoderamiento psicolégico, ya que su enfoque se basa en la percepcion del
trabajo del individuo, motivando a los empleados, delegando autoridad para que
se sientan dueflos de su trabajo, competitividad y optimizando Ila
autodeterminacién y la contribucion. para alcanzar los objetivos de la Union. y

desarrollo institucional.

Se recomienda realizar capacitaciones, talleres y cursos de actualizacion en
areas de interés de los artesanos para potenciar las habilidades, competencias
y capacidades de sus colaboradores para optimizar los niveles de desempefio,
desempeiio y productividad laboral.

También se recomienda; elaborar un informe que encuentre técnicamente
soluciones al problema investigado como parte fundamental del proceso de
investigacién, brindando soporte y soluciones que mejoren los procesos internos

0 externos.

Un buen desempefio de los colaboradores les permitirh administrar de manera
mas efectiva y correcta los recursos, lo que se vera reflejado en el desempeiio
de sus funciones, ya que existe una correlacion positiva significativamente fuerte

entre ambas variables.

Empoderar a los asociados les permitira desarrollar estrategias de mejora de
manera mas efectiva y reducir el desperdicio de recursos mediante el desarrollo
de sus habilidades y capacidades; porque hay una relacion entre dos variables

gue es moderadamente significativa.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Estrategia empowerment y la productividad laboral en los empleados del &rea administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, regién Ucayali -2022
Bachs. Gilmer Oyarce Guevara y Deibis Nilo Rivera Perez

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Incremento de la El disefio de investigacion es no
creatividad experimental. transeccional o
¢De qué manera la estrategia | Determinar si la estrategia La estrategia empowerment Trabajo en equipo Nivel de cooperacion trasversal
empowerment se relaciona empowerment se relaciona se relaciona significativamente Nivel de comunicacion . . L .
con la productividad laboral con la productividad laboral en | con y la productividad laboral Manei Eltipo de investigacion es descriptivo
" . . anejo de recursos correlacional
en los empleados del area los empleados del area en los empleados del area dentificacion d bl '
administrativa de la administrativa de la administrativa de la Identi 'C"f‘f:'on € problemas 3 . L
municipalidad distrital de municipalidad distrital de municipalidad distrital de Toma de Resolucién de problemas El método de investigacion es
Yarinacocha, region Ucayali - | Yarinacocha, region Ucayali - | Yarinacocha, region Ucayali- | Variable 1 decisiones Minimizar los niveles de deductivo.
20227 2022 2022. riesgos . .
Estrategia C tenci El enfoque de la investigacion es
S 9 ompetencias cuantitativo
Empowerment . profesionales
Responsabilidades - — y
) Compromiso adquirido Poblacion y muestra
compartidas —
Autogestién laboral
Delegar funciones La poblacion estara conformada por
Reconocimiento publico 32 empleados de AA de la MDY
PROBI‘,EMAS OBJ ETIVOS HIPOTESIS Reconocimiento y Premios _ La muestra estara conformada por 32
___ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS recompensa Reforzamiento de la empleados del AA de la MDY
¢,Cémo la productividad Determinar si la productividad La productividad laboral se confianza
Iabor_al se rela(_:iona con el Iabor_al se relac_:iona con el relapiona con el trabajo en Prospectiva Planificacion en el trabajo
trabajo en equipo en los trabajo en equipo en los equipo en Ic_)s empleados del personal Participacion laboral Técnicas de recoleccion de datos.
empleados del area empleados del area area administrativa de la - - La encuesta
administrativa de la administrativa de la municipalidad distrital de | Manejo de conflicto
municipalidad distrital de municipalidad distrital de Yarinacocha, regién Ucayali - ) Proceso de servicio Ce}lldad de atencion Instrumento de aplicacion.
Yarinacocha, region Ucayali - | Yarinacocha, region Ucayali - 2022. variable 2 Método de trabajo El cuestionario
20227 . 2022. » » o Indicadores y resultados
¢Como la prodgcthldad Determinar si Ia productividad | La pr_oducthldad laboral se Productividad Satisfaccion del usuario Técnicas para el procesamiento de
laboral se relaciona con la laboral se relaciona con la relaciona con la toma de laboral Condici ord imoi datos
toma de decisiones en los toma de decisiones en los decisiones en los empleados ondiciones raen y impieza Se hara uso del analisis descriptivo
laborales Infraestructura adecuada '

empleados del area

empleados del area

del area administrativa de la

Tecnologia de punta

para la tabulacion de los datos se

61




administrativa de la
municipalidad distrital de
Yarinacocha, regién Ucayali -
20227

¢,Coémo la productividad
laboral se relaciona con las
responsabilidades
compartidas en los
empleados del &rea
administrativa de la
municipalidad distrital de
Yarinacocha, region Ucayali -
20227

¢Coémo la productividad
laboral se relaciona con el
reconocimiento y recompensa
en los empleados del area
administrativa de la
municipalidad distrital de
Yarinacocha, regién Ucayali -
20227

administrativa de la
municipalidad distrital de
Yarinacocha, regién Ucayali -
2022

Determinar si la productividad
laboral se relaciona con las
responsabilidades
compartidas en los empleados
del area administrativa de la
municipalidad distrital de
Yarinacocha, regién Ucayali -
2022

Determinar si la productividad
laboral se relaciona con el
reconocimiento y recompensa
en los empleados del area
administrativa de la
municipalidad distrital de
Yarinacocha, region Ucayali -
2022

municipalidad distrital de
Yarinacocha, region Ucayali -
2022.

La productividad laboral se
relaciona significativamente
con las responsabilidades
compartidas en los empleados
del &rea administrativa de la
municipalidad distrital de
Yarinacocha, region Ucayali -
2022.

La productividad laboral se
relaciona significativamente
con el reconocimiento y
recompensa en los empleados
del &rea administrativa de la
municipalidad distrital de
Yarinacocha, region Ucayali -
2022.

Clima institucional

utilizard como soporte el programa
Excel cientifico y para el
procesamiento de los datos el
software SPSS Version (Programa de
estadistica para ciencias sociales).
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE APLICACION
Facultad de Ciencias Contables Y Financieras

Escuela Profesional de Administracién de Negocios

El presente cuestionario serd aplicado a los empleados del éarea
administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha. El cuestionario tiene
por finalidad recoger informacién sobre las variables de estudio: Estrategia
empowerment y Productividad laboral del titulo de investigacion denominado:
Estrategia empowerment y la productividad laboral en los empleados del area

administrativa de la municipalidad distrital de Yarinacocha, region Ucayali -2022

. La presente investigacion servira para la titulacion de los Bachs. Gilmer
Oyarce Guevara y Deibis Nilo Rivera Perez, para optar el titulo de Licenciado

en Administracién de Negocios de la Universidad Privada de Pucallpa.

La informacién que usted nos proporcionard serd anénima y sera
utilizada anicamente con fines académicos y de investigacion, por lo que se le

agradece por su valiosa informacion y colaboracion.
Instrucciones:

A continuacion, encontrara una serie de enunciados los cuales debe leer

y marcar con una “X”, la casilla que mejor represente su respuesta.

Escala valorativa:

NUNCA =1
CASI NUNCA =

CASI SIEMPRE =3
SIEMPRE =4
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Cuestionario de la Variable (I): Estrategia Empowerment

ltems

Escala de medicion

Contenido

1 2 3 4

Indicadores

Dimension 1: Trabajo en equipo

Incremento de la

¢En las reuniones de trabajo priorizan el incremento de la creatividad en

creatividad las acciones a desarrollar?

Nivel de ¢El nivel de cooperacion en el equipo de trabajo es unanime?
cooperacion

Nivel de ¢El nivel de comunicacion en los empleados administrativos de la MDY
comunicacion es claro y fluido?

Manejo de ¢Los empleados del area administrativa manejan bien los recursos con
recursos gue cuentan?

Indicadores Dimensién 2: Toma de decisiones
Identificacion de ¢Los problemas en el area administrativa son identificados rapidamente
problemas por los empleados?

Resolucion de
problemas

¢La resolucion de problemas en el area administrativa se realiza de una
manera oportuna?

Minimizar los
niveles de riesgos

¢Los empleados del area administrativa minimizan los niveles de riesgo
al desarrollar sus actividades laborales?

Indicadores

Dimension 3: Responsabilidades compartidas

Competencias
profesionales

¢Las competencias profesionales son una constante en los empleados
del area administrativa de la MDY?

Compromiso ¢Los empleados del &rea administrativa tienen compromisos adquiridos
adquirido en la institucion?
Autogestién ¢La autogestién es una caracteristica de los empleados del area
laboral administrativa de la MDY?

Delegar ¢En el area administrativa se delega funciones a los empleados de una
funciones manera equitativa?

Indicadores Dimension 4: Reconocimiento y recompensa

Reconocimiento
publico

¢Los reconocimientos publicos a los empleados del area administrativa
de la MDY son meritorios y justos?

Premios

¢ Se entrega premiso a los empleados para seguir motivandoles en su
trabajo?

Reforzamiento de
la confianza

¢ El reforzamiento de la confianza a los empleados destacados del area
administrativa es permanente?
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Cuestionario de la Variable (l1): Productividad laboral

ltems

Escala de medicion

Contenido

1

2

3

4

Indicadores

Dimensidon 1. Prospectiva personal

Planificacién en el
trabajo

¢Los empleados del AA de la MDY planifican su trabajo de una manera
responsable?

Participacién

¢La participacion laboral de todos los empleados del AA de la MDY es

laboral permanente?

Manejo de ¢Los manejos de conflicto entre los empleados del AA de la MDY son
conflicto minimos y manejables?

Indicadores Dimensién 2: Proceso de servicio
Calidad de ¢La atencién a los usuarios es de calidad en el AA de la MDY?
atencion

Método de trabajo

¢ El método del trabajo utilizado por los empleados del AA de la MDY es
adecuado?

Indicadores y
resultados

¢Los indicadores y resultados de la productividad laboral son aceptable?

Satisfaccion del
usuario

¢Los usuarios del AA de la MDY salen satisfechos por la atencion
brindada?

Indicadores

Dimensién 3: Condiciones laborales

Orden y limpieza

¢En el AA de la MDY los empleados trabajan con orden y limpieza?

Infraestructura
adecuada

¢Los empleados del AA de la MDY trabajan en una infraestructura
comoda y adecuada?

Tecnologia de
punta

¢Los empleados del AA de la MDY trabajan con tecnologia de punta?

Clima institucional

¢El clima institucional entre los empleados del AA de la MDY es idéneo?
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Anexo 3 Matrices de validacion
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Anexo 4 - Base de datos - confiabilidad del instrumento de investigacion

Variable : Estrategia Empowerment
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Anexo 4 - Base de datos - confiabilidad del instrumento de investigacion

Variable : Productividad laboral
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Anexo 5 Base de datos del procesamiento de la informacion

VARIABLE 1 ESTRATEGIA EMPOWERMENT
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VARIABLE 2 PRODUCTIVIDAD LABORAL
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