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INTRODUCCION

Las herramientas modernas de la administracion, ha sido disefiada para mejorar estrategias en
cuanto a actividades, procesos, procedimientos, talento humano, tecnologias y toma de
decisiones en las organizaciones, dentro del contexto publico como privado, de esa manera
lograr y obtener resultados, que fijen al bienestar del ambiente en el que se desenvuelven,
aplicando las distintas ramas del conocimiento, tales como: administracion de recursos

humanos, finanzas, contabilidad, entre otras.

Es asi, que el Empowerment y compromiso organizacional, son herramientas para un estilo
gerencial, donde los miembros de las organizaciones son conscientes de las tareas que realizan
y asi lograr que funcione mejor, todos los integrantes del equipo, tienen conocimiento de los

datos, son involucrados en aportar sus ideas, experiencias, conocimientos entre otros.

En los ultimos afios se observa en el Perl, que dentro de las organizaciones no se pueden
percibir los cambios al instante, toma tiempo para ver el efecto, donde los colaboradores sean
mas abiertos y receptivos en sus opiniones, dar alcances de las circunstancias que puedan
estancar en el avance del trabajo. A veces ocurre que algunos pierden el deseo de aportar con
la institucion, y en esa ocurrencia se pierde el desinterés, por tal caso no se ven obligados a
liberar sus ideas, en caso contrario solo esperan que alguien les ordene y mande, justamente por

eso, suele pasar, que los superiores se aprovechen de la situacion.

De estos problemas, no estdn exentos los servidores publicos de la municipalidad de
Cotabambas, por un lado se tiene a los jefes dentro de cada area donde ellos exigen resultados
productivos a los integrantes de la oficina, sin considerar que cada actividad realizada requiere
un compromiso y toma de decisiones por parte de ellos, pero que sucede solo les gusta delegar
funciones y responsabilidades, son pocos que desempefian sus cargos por vocacion, la mayoria
solo lo hace para obtener experiencia en el campo laboral y la remuneracién, ya que asi

satisfacen sus necesidades diarias.

Dentro del campo de trabajo, se ha percibido que, en la municipalidad, todo es vara, vale decir,
que la mayoria son pertenecientes al partido politico ganador, la actual gestion ha considerado
mas a su gente no importando la experiencia, mas no ha tomado en cuenta a los ciudadanos que
cuentan con escala profesional, por estas razones algunos servidores no valoran las metas y

objetivos de la municipalidad.
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Para llevar a cabo la investigacion, se recopilo informacion respectiva para medir e identificar
las causas y limitaciones, en las que se desenvuelve cada servidor, la cual se utiliz6 una encuesta

disefiada a todos los servidores, segun el cuadro de puestos.

El presente informe de investigacion, se refleja de seis capitulos, en los que se establece las

distintas tematicas, segun el valor que adquiere el estudio.

Capitulo I: Se realizo la descripcion de la situacion, en él se expone la realidad del problema,

las formulaciones de los problemas, el por qué y para que del estudio.

Capitulo I1: Estan las acciones propuestas del estudio, objetivos e hipdtesis, se presenta la

definicion operacional.

Capitulo 111: Se desarroll6 la revision de la literatura y construccion del marco teérico, en esta

parte se presenta los antecedentes de los variables de estudio.

Capitulo I1V: Se establece los procedimientos de investigacion, de modo general; la metodologia

se realizo a nivel conceptual y nivel instrumental.

Capitulo V: Se reporta los conocimientos adquiridos directamente del trabajo de campo, lo cual

se analizé la validez externa e interna de la investigacion y resultados de otras investigaciones.

Capitulo VI: Por ultimo, se desarroll6 conclusiones, respuestas sintéticas del resultado de la
investigacion; las recomendaciones, sugerencias que se realizd para mejorar a los diversos

problemas identificados en la investigacion.

Del presente informe, su realizacion ha sido importante, porque ha permitido conocer el modelo
de gestidn organizacional del Empowerment, asi como también el compromiso organizacional,
con la finalidad de tener un conocimiento pleno de los beneficios que generan al implementar

en las organizaciones con el proposito de mejorar la motivacién laboral.

Esta investigacion incluye evidencias (anexos) el cual detalla las actividades realizadas.
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RESUMEN

El presente informe de investigacion, intitulada “Empowerment y Compromiso Organizacional
en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021.” teniendo como problema general, en qué medida se relaciona el
Empowerment con el Compromiso Organizacional en los servidores publicos, se desarroll6
teniendo como objetivo principal, determinar la medida de relacion que existe entre el
empowerment con el compromiso organizacional en los servidores publicos, donde la hip6tesis
principal fue, grado de correlacion existente, es positiva y media, entre el Empowerment con el

Compromiso Organizacional, en los servidores publicos.

La metodologia que se ha utilizado en el presente estudio, se ha desarrollado bajo los parametros
de la investigacion de la ruta o enfoque cuantitativo, de tipo de investigacion bésica, se ha
desarrollado desde el nivel descriptivo correlacional, ademas, se ha realizado bajo el disefio de
investigacion no experimental y de corte transversal o transeccional, la poblacion de estudio ha
sido identificado a 130 servidores, la muestra se ha determinado por medio de la seleccion
probabilistica muestra a 97 servidores de la Municipalidad, la técnica que se ha utilizado ha
sido la encuesta, se ha recogido la informacién por medio del uso del instrumento del
cuestionario con un grado de confiabilidad de 0.907 del coeficiente del Alfa de Cronbach
ademas con la escala de Likert. El procesamiento de datos se realizé mediante el software SPSS

25, con estadistica descriptica y estadistica inferencial.

El resultado obtenido, de la contrastacion hipdtesis general de coeficiente correlacional fue de
0,285 el mismo que es menor a 0,005, lo que nos muestra que se acepta la hipotesis principal
de estudio y se rechaza la hipétesis nula. Por consiguiente, se acepta la hipdtesis principal de
estudio: grado de correlacion existente, es positiva y media, entre el Empowerment con el

Compromiso Organizacional, en los servidores publicos.

Ademas, que la sigma asintotica bilateral son menores a 0,05 lo que se interpreta que no
presentd normalidad, por lo tanto, se utiliz6 estadisticos no paramétricos, Rho de Spearman.

Palabras clave: Empowerment, compromiso organizacional.
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ABSTRACT

This research report, entitled "Empowerment and Organizational Commitment in public
servants of the Provincial Municipality of Cotabambas of the Apurimac Region. Year 2021.”
Having as a general problem, to what extent is Empowerment related to Organizational
Commitment in public servants, it was developed with the main objective of determining the
extent of the relationship between empowerment and organizational commitment in public
servants, where the hypothesis The main one was, the degree of existing correlation, it is
positive and medium, between Empowerment and Organizational Commitment, in public

servants.

The methodology that has been used in the present study has been developed under the
parameters of the research of the route or quantitative approach, of the type of basic research,
it has been developed from the descriptive correlational level, in addition, it has been carried
out under the design of non-experimental and cross-sectional or transactional research, the
study population has been identified to 130 servers, the sample, has been determined; by means
of probabilistic selection, it shows 97 servers of the Municipality, the technique that has been
used has been the survey, the information has been collected through the use of the
questionnaire instrument with a degree of reliability of 0.907 of the Cronbach's Alpha
coefficient in addition to the Likert scale. Data processing was performed using SPSS 25

software, with descriptive statistics and inferential statistics.

The result obtained from the general hypothesis contrast of the correlational coefficient was
0.285, which is less than 0.005, which shows us that the main hypothesis of the study is accepted
and the null hypothesis is rejected. Therefore, the main hypothesis of the study is accepted: the
degree of existing correlation is positive and medium, between Empowerment and

Organizational Commitment, in public servants.

In addition, the bilateral asymptotic sigma is less than 0.05, which is interpreted as not
presenting normality, therefore, non-parametric statistics, Spearman's Rho, were used.

Keywords: Empowerment, organizational commitment.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



-5de 122 -

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion del problema

Ante todo, el mundo contemporaneo que vivimos, se encuentra sumergido en una
globalizacién prodigiosa, por lo cual en estos Gltimos tiempos en plena pandemia del
covid-19, las organizaciones requieren aplicar nuevas herramientas modernas de la
administracion, pero por falta de productividad, por no tomar buenas decisiones,
incumplimiento de compromiso por parte de los colaboradores y sobre todo la ausencia
de delegacién de poderes (conocimientos, experiencias, habilidades, entre otros) ante esta
situacion surge la necesidad de fortalecer las capacidades, asumir responsabilidades,
también hacer pleno de las destrezas y habilidades de los colaboradores, ya que en un
empleado empoderado produce beneficios a la empresa y para asi mismo, con el fin de
lograr resultados exitosos, con una vision convincente, en la produccion de bienes y
servicios, de tal manera cada colaborador se sentird mas identificado con la organizacion

y asi aportara su experiencia con mas ganas Yy fuerza.

En este mismo sentido de acuerdo a Koontz et al. (2012) donde sostiene al respecto que
“La mayor parte de los fracasos en la delegacion efectiva ocurre, no porque los gerentes
no entienden la naturaleza y los principios de la delegacién, sino porque son incapaces 0
no estan dispuestos a aplicarlos” (p. 243).

La triste realidad en el gobierno internacional, nadie parece estar dispuesto dar un paso al
frente y afrontar el reto, estan envueltos con un velo de desgana; muchas veces los
integrantes no poseen facultad para dar a conocer los problemas que ocurren en la oficina,
lo cual genera que las actividades se estanquen, de tal modo se crean mas carga laboral,
los servidores se sienten abrumados con tanto trabajo. Antes se contentaban con tener
trabajo, pero ahora, quieren un empleo en que el que puedan desarrollar sus capacidades,
puedan sentir que estan aportando sus conocimientos y experiencias. De tal forma la

revista Deloitte (2020) sefiala que; “las organizaciones necesitan fomentar la pertenencia,

MICAELA BASTIDAS
L o
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donde los colaboradores puedan identificar y apreciar el impacto que estan teniendo sobre

los objetivos de la organizacion a largo plazo” (p. 36).

En el Perd segun el régimen laboral de la administracion puablica, muchas veces los
colaboradores de una organizacion, se justifican; que es tarea del gerente solucionar las
circunstancias que suscitan, pero en realidad es tarea de todos encontrar alternativas para
mejorar en la parte administrativa y el buen servicio al usuario. Los encargados deben
conocer las creencias reales, honradas, basicas de los miembros, tener fe en la gente, los
colaboradores quieren dar lo mejor de ellos, si es que se les da la oportunidad. Cabe
destacar que la presidencia de Concejo de Ministros (PCM 2019) menciona que: “uno de
los pasos principales para la modernizacion de la gestion es mejorar los sistemas

administrativos a partir de la experiencia de los servidores publicos” (p. 26).

Por otro lado, (Diario de Apurimac “ Pregén”, 2021, s/p) se manifest6 que el 75% de los
servidores publicos, estan sufriendo de estrés por las actividades que se les asigna, todo
esto porgque no cuentan con los datos o informacion completa, con el tiempo pierden

confianza en ellos mismos, lo cual hace que estos no se comprometan con la organizacion.

A esta problemaética se suma la municipalidad provincial de Cotabambas, brinda empleo
a muchos servidores publicos, en sus diferentes facultades y dependencias
administrativas. En la actualidad en la municipalidad provincial de Cotabambas, se
observo que algunos servidores mantienen una informacion confidencial, cuando la
informacion se retiene, empiezan a murmurar, la incertidumbre es una cosa que se puede
manejar comunicando, obteniendo acuerdo y actuando, sin importar el ambiente de los
demas, ya que pierden la confianza y motivacion, no hay liderazgo, ni compromiso; en el
proceso de las actividades programadas, las emociones y motivaciones de los servidores,
se ve muchas veces vulnerada, a causa del poco interés, se pierde la vision convincente y
organizacional; por parte de los encargados de cada area administrativa; se tiene un jefe
estdn al mando, al parecer se sienten presionados, lo cual no tienen libertades para
expresar su opinion. Algunos servidores se toman atribuciones, no estdn comprometidos,
por no incrementarse con carga laboral, no prestan mucho interés por aprender nuevas
cosas. Cada jefe tiene su estrategia de trabajo, no trabajan en equipo, cada quien en su
labor, olvidan que tienen responsabilidades de todo un proceso, ya sea planear, ejecutar
y dirigir el trabajo desde el principio hasta el fin, se guardan la informacion algo personal,
deberian mostrar las cosas como son, parece que solo estan trabajando por dinero, en el

lapso del tiempo, pierden con las obligaciones que tuvieron al comienzo, el compromiso
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de los servidores publicos, es un tema central para la municipalidad, como se sienten,
respecto a la forma en que funcionan las cosas en la organizacion. Sobre todo, en esta
pandemia del covid-19, los servidores no se han adaptado a los cambios que ha surgido
desde que empezd el covid-19, en el transcurso del tiempo, no estan actualizados con la
informacion de su area de trabajo, y todo esto lleva a que pierdan el compromiso con las

actividades realizadas.

Ademaés se tuvo rotacién de personal, ya cumpliendo 3 meses algunos servidores se ven
obligados a ejercer sus funciones en otra oficina, y a veces se disminuye el personal por
falta de presupuesto de cada gerencia, cabe recalcar que la municipalidad en cada afio de
gestién, la ejecucién financiera tiene un alto porcentaje de avance al cumplimiento de

metas al presupuesto designado segun el afio fiscal del ministerio de economia y finanzas.

Si esta situacion que se viene presentando en la municipalidad, los servidores publicos
estaran sujetos a trabajar solo para completar su hoja de vida, por sueldo y entre otros,
toda esta situacion, genera cuestiones que légicamente perjudica en el campo laboral,
creando un ambiente incomodo donde los integrantes de cada area no se desenvolveran
como debe ser en sus funciones y responsabilidad, estaran menos comprometidos con la
municipalidad. No es que los servidores no puedan dar lo mejor de si, sino que tienen
miedo de actuar. Justamente por estas razones no habrd un buen avance fisico y
financiero, también los tramites de los usuarios estaran retrasados, lo cual impide una
buena productividad en las tareas realizadas; en fin un traspapeleo en los documentos
administrativos, debido a esto surge las quejas de los usuarios, donde indican que no hay

buena atencion y se cuestionan muchas interrogantes.

En el siguiente trabajo de investigacidn, se pretendi6 describir y medir, porque habia una
deficiente comunicacién, la falta de desempefio, falta de responsabilidad y compromiso
en su area de trabajo de acuerdo a eso mejorar el ambito laboral , para que sea mas
eficiente en sus procesos, ante este contexto, es necesario comprender, que el
Empowerment y el compromiso organizacional, son mecanismos o herramientas
administrativas muy importantes, que se deben tomar en cuenta a la hora de administrar
una organizacion, para facultar a los servidores hay que liberarlas no limitarlas con reglas,
poniendo énfasis los servidores, deben tener conocimiento de los diversos sistemas que
pueden afectar el desenvolvimiento en las actividades y de este modo cooperar para el

mejoramiento de la administracion en las organizaciones.
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1.2. Enunciado del problema
1.2.1. Problema General

¢En qué medida se relaciona el Empowerment con el Compromiso Organizacional
en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la

Region Apurimac, afio 20217
1.2.2. Problemas especificos

e ;Qué grado de relacion existe entre el compartir informacién con el
Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac, afio 20217

e ;Cudl es el grado de relacion que existe entre la autonomia con el
Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac, afio 20217

e ;Qué grado de relacion existe entre equipos autodirigidos con el Compromiso
Organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas de la Region Apurimac, afio 20217

1.3. Justificacion de la investigacién

Segin Hernandez et al. (2018) manifietan que: “cuantas mas respuestas se contesten de
manera positiva y satisfactoria, mas solidas seran las bases de la investigacién para que

se justifiqgue emprenderla” (p. 45).

La finalidad, de esta investigacion, es determinar; la medida de relacidon que existe entre
el Empowerment con el Compromiso Organizacional, para asi facilitar un sustento para
definir esta herramienta y estrategia administrativa, nuevos entendimientos en esta area
para futuros estudios similares relacionados, a fin de perfeccionar la eficiencia y
rendimiento, de los servidores publicos.Tanto los servidores e investigadores se
benefician del estudio, puesto que se demuestra, grado de relacion del Empowerment y
compromiso organizacional, se implementé muchos mecanismos para mejorar e indagar

a profundidad dicho conocimiento.
1.3.1. Justificacion tedrica

Al respecto Horna (2012) menciona que: “Ocurre cuando una lista de

interrogantes se presenta, sobre el tema que te interesa, es escasa o inexistente. No
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existe teorias que expliquen fendmenos cotidianos, por el contrario, existen

huecos en el conocimiento sobre un hecho o acontecimientos” (p. 172).

Es importante que se aporte y fundamente las variables de estudio, que validen la
mejora del problema planteado. de esta forma se brinda un material cientifico; en
ese sentido, enriquecer la literatura cientifica. Es muy util la adaptacion de esta
herramienta administrativa, de tal modo mientras haya estudiantes que estén mas
interesados por la investigacion de las variables de estudio, tendra una gran

relevancia estas teorias, por ende, sera muy familiarizado a los involucrados.

Los resultados respondieron a la generalizacién, asimismo el trabajo de campo
ayudo a realizar con los resultados, se conocié la asociacion entre las variables

reflejado en la realidad problematica.
Justificacion metodoldgica

En consecuente, Carrasco (2007) detalla que: “Si los métodos, procedimientos y
técnicas e instrumentos disefiados y empleados en el desarrollo de la
investigacion, tienen validez y confiabilidad, y al ser empleados en otros trabajos
de investigacion resultan eficaces”. (p. 119).

La presente investigacion para poder cumplir con los objetivos propuestos se
aplicaron instrumentos que garanticen la validez de la informacion obtenida sobre
la problematica observada, de tal forma permitié detectar y evidenciar, grado de
relacion, que existe entre el empowerment y compromiso organizacional en los
servidores de la municipalidad provincial de Cotabambas. Por lo cual se acudi6 a
una serie de procedimientos metodologicos, ha sido muy util para el
procedimiento metodologico.

Las herramientas que se utilizd en el informe permitieron obtener logros
esperados, porqué; al momento de realizar la encuesta, los servidores dieron a
conocer sus respuestas en el cuestionario, y gracias a ello se realizo la discusion

de resultados, también contrastar el planteamiento del problema.
Justificacion practica

De acuerdo a Bernal (2010) se refiere que; “Se considera que una investigacion
tiene justificacion practica cuando se desarrollé para ayuda a resolver un problema

o0, por lo menos, propone estrategias que al aplicarse contribuirian a resolverlo”

(p. 106).
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El presente trabajo propone mejorar la situacion problematica, en la aplicacion de
las variables de estudio, en los servidores de la municipalidad, es esencial porque
fue de gran provecho para los servidores, por consiguiente, los involucrados
tuvieron mas conocimiento. Donde estas herramientas administrativas, a partir de
ello serdn mas considerados sobre todo en recursos humanos y las distintas areas
administrativas, en tal sentido, confrontaran a cada situacion o cambio que se
presente en la municipalidad provincial de Cotabambas-Tambobamba.
También se contribuy6 a determinar el grado de compromiso en los servidores,

para optimizar las estrategias en la municipalidad.
Justificacion social

En cuanto a Fuentes et al. (2020) destacan que la justificacion social “Representa
una investigacion en el ambito administrativo, especificamente en la
administracion de la educacién universitaria para aportar conocimiento empirico,
recolectado desde la realidad, y promover la responsabilidad social” (p. 46)

Es favorable, para generar un estimulo, en aras de alcanzar una mejor formacion
profesional, para el desempefio de las actividades, correspondiente al éxito
organizacional, de tal manera; el investigador, para realizar el presente informe se
observa y analiza los problemas que ocurri6 en la municipalidad, en funcion a eso
las variables de estudio se necesitaban profundizar, en particular con una
motivacion de realizar, ya que en el campo laboral desempefiado existia muchos
problemas similares a lo estudiado, experimentando todas las situaciones,
entonces se decide de abordar sobre esta temética para tratar de dirimir. De hecho,
que, para cada investigador es muy importante contribuir voluntariamente en el
crecimiento de la sociedad, tal es el caso donde uno empieza a investigar, que se

puede hacer o falta para perfeccionar en la gestion de una organizacion.
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Tabla 1
Justificacion del Estudio

Segun lo manifestado Carrasco (2007) “todo trabajo de
Justificacion del estudio investigacion necesariamente tiene que ser justificado, vale

decir, de debe explicar por qué se realiza”. (p.117)

Para el proceso de investigacion se utilizo y se dejo un marco
Teorica teorico de los autores; para Epowerment, Blanchard (1996); en

cuanto a compromiso organizacional, Meyer (1993)

. El cuestionario utilizado fue sometido a un proceso de fiabilidad
Metodologica o L
gque permitio corroborar su eficiencia.

) Propone mejorar la situacion problemaética, en la aplicacion de
Practica . .
las variables de estudio.

Social Es favorable, para generar un estimulo, en aras de alcanzar una
ocia
mejor formacion profesional.
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CAPITULO Il

OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1. Objetivos de la investigacion

2.1.1.

2.1.2.

Objetivo general

Determinar la medida de relacion que existe entre el Empowerment con el
Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021
Objetivos especificos

e Establecer el grado de relacidon que existe el compartir informacién con el
Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021

e Precisar el grado de relacion que existe entre la autonomia con el
Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021

e Establecer el grado de relacidon que existe entre equipos autodirigidos con el
Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021

2.2. Hipotesis de la investigacion

2.2.1.

2.2.2.

Hipotesis general

El grado de correlacion existente es positiva y media entre el Empowerment con
el Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021
Hipotesis especificas

e EIl grado de correlacion existente es positiva y media entre el compartir
informacién con el Compromiso Organizacional en los servidores publicos
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de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio
2021
El grado de correlacion existente es positiva y media entre la autonomia con
el Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Regién Apurimac. Afio 2021
El grado de correlacion existente es positiva y media entre equipos
autodirigidos con el Compromiso Organizacional en los servidores publicos
de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio
2021

2.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 2

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Variable 1

Compartir Informacion

Confianza

Responsabilidad

Trabajo en equipo
Autonomia Propdsito

Valores

Imagen

Metas

Papeles

Estructura Organizacional

Empowerment  Equipos autodirigidos  Destrezas

Variable 2

Conocimientos
Liderazgo
Compromiso
2.1 Afectivo Permanencia
Probidad
De Continuidad Empatia
Desemperio

Compromiso Absentismo
Organizacional Rotacion

Contribucion a los objetivos
Normativo Implicacion con la misién

Ayuda al desarrollo de otros

Prescriptor de la empresa

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



- 14 de 122 -

CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes

Cabe precisar que Arbaiza (2014) menciona que “los antecedentes vienen a ser el

conjunto de toda conclusion obtenida por otros investigadores y las distintas formas

elegidas por los investigadores en tiempos pasados respecto al problema”. (p. 93)

a)

Internacional

Jerez (2018) en el presente informe intitulada “El estrés y el empowerment en los
trabajadores del area operativa del gobierno autonomo descentralizado”. Trabajo
presentado para optar el titulo de Psicologo Industrial, Facultad de Ciencias Humanas
y de la educacion, impartido or la niversidad Tecnica de Ambato-Ecuador, donde su
principa objetivo, satisfacer las necesidades de los trabajadores de la comuna

municipal.

En el trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo, tipo basica, alcance nivel
descriptiva, técnicas muestrales no probabilistica (aleatoria), se utiliz6 como técnica
la encuesta y como instrumento el cuestionario estructurado; la poblacion de estudio

ha sido identificado 30 trabajadores.

Las respuestas de las conclusiones mas importantes al que se ha llegado ha sido que
los datos obtenidos demuestran que si existe una correlacion en el objeto de estudio,

a través de la gestion de talento humano se pueden ejercer el proceso administrativo.

Romero (2017) en el presente informe intitulada “Compromiso organizacional de los
servidores publicos que se encuentran con contratos ocasionales y con nombramiento
del Ministerio de Relaciones Laborales™. Trabajo presentado para optar el titulo de
Maestro en Desarrollo de Talento Humano, Facultad de Area Gestion, impartido por
la Universidad Andina Simon Bolivar; donde su principal objetivo, determinar si las
modalidades de contrato ocasional y nombramiento se relaciona en el compromiso

organizacional de los servidores.
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En el trabajo de investigacion es tipo basica, alcance nivel descriptiva, técnicas
muestrales no probabilistica (aleatoria), la técnica que se utilizo fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario; la poblacion de estudio ha sido identificado 681
funcionarios, sin embargo, se realiz6 muestreo probabilistico de 372 encuestas. Los
resultados en la municipalidad de los servidores publicos, confirma la hipdtesis
general, que existe una relacion positiva, un coeficiente de correlacion de p=0.002 <

0.05, donde la correlacién de Spearman es 0.0109.

Las respuestas mas importantes que se ha llegado en la conclusion, que mientras haya

mas responsabilidad el nivel de compromiso es mayor.
Nacional

Moncada (2020) en su investigacion de trabajo titulada “Epowerment y su relacion
con el Compromiso Organizacional en los colaboradores de la municipalidad
Provincial de San Miguel, Cajamarca-2020”. Trabajo presentado para lograr el titulo
Profesional de Licenciado en Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales,
Escuela Profesional de Administracion, impartida por la Universidad Peruana Union;
donde ha planteado como su prinicpal objetivo, determinar la relacion que existe
entre las variables de estudio.

En el presente informe, ha sido considerado tipo de investigacién basica, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, con un alcance tipo correlacional y transversal,
una poblacion de 93 colaboradores. Los datos obtenidos en la municipalidad, que si
existe relacion significativa moderada (Rho = ,595**; p= 0,000) entre el

empowerment y el compromiso organizacional en los colaboradores.

Las respuestas de las conclusiones mas relevantes al que se ha llegado ha sido que el

Empowerment es muy Util para potenciar el papel de los colaboradores.

Callalli et al. (2018) en su trabajo de investigacion titulada “Los roles gerenciales y
su relacion con el compromiso organizacional de los servidores publicos en la
municipalidad distrital de Pocohuanca-Aymaraes”. Trabajo presentado para lograr el
titulo de Licenciado en Administracion, Facultad de Adinistracion — de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac; donde ha planteado como

objetivo general, determinar el nivel correlacional que existe en las variables.

Este trabajo ha sido considerado, tipo de investigacion basica, con enfoque

cuantitativo, disefio no experimental, alcance tipo correlacional y transversal, a
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poblacion de estudio ha sido identificado 19 servidores, una técnica de encuesta y el
instrumento de cuestionario. Los resultados en la municipalidad de los servidores
publicos, confirma la hipotesis general, que existe una relacion positiva, un
coeficiente de correlacion de p=0.018 < 0.05, donde la correlacion de Spearman es
0.482, correspondiente a un nexo, significativa positiva.

Las respuestas de las conclusiones mas importantes al que se ha llegado ha sido que
los datos obtenidos demuestran que si existe una correlacion en el objeto de estudio.

Mamani (2019) en su trabajo de investigacion titulada “Analisis del Empowerment
y la calidad de servicio del personal de la subgerencia de proteccién ciudadana de la
municipalidad provincial de Puno-2017.” Trabajo presentado para lograr el titulo de
Licenciado en Administracion, Facultad de Ciencias Contables y Administrativas —
Escuela Profesional de Administracion, de la Universidad Nacional del Altiplano;
donde ha planteado como su principal objetivo, comprender el estudio de las

variables.

En el trabajo de investigacion ha sido considerado, el enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo y disefio no experimental traseccional o transversal, técnicas de encuesta
y la observacion directa, y el instrumento; cuestionario y guia de observacion. La
escala de medicion se hizo mediante la escala Likert. Una encuesta de 75
participantes para estimar el empoderamiento, prosiguiendo el trabajo de
investigacion se realiz6 una encuesta a 35 participantes para determinar la calidad de
servicio. Los datos obtenidos sefialan que el empowerment se extiende un nivel
medio baja de 32% del total de encuestados; por consiguiente, la aprehension de los
usuarios sobre la calidad de servicio, ofrecida por personal de serenazgo es un 44%
encontrandose una escala de nivel media baja; tipo de muestreo; no probalistico, por
conveniencia, de corte transversal. De tal modo se origing, analizar los datos,

empleando el método estadistico descriptivo.

Las conclusiones mas importantes a los que se ha arribado ha sido que los
involucrados, no se despliegan de manera eficiente realizando sus deberes y
obligaciones para optimizar un resultado favorable, lo cual se debe considerar estas

variables de estudio en el trayecto del trabajo.
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3.2.1. Principales definiciones del Empowerment

3.2.1.1.

Historia del Empowerment
Entrando en el contexto historico del Empowerment, segin:

Casano (2015) menciona que el empowerment surge desde hace mas
de dos decenios, ha obtenido importancia en el contexto laboral. Como
preambulo al término, y sin animo de establecer ain un concepto
concreto, podemos consolidar que el vocablo Empowerment se refiere
a estrategia por medio del cual las personas, las entidades, obtengan

control y dominio sobre sus propias finalidades.

Los comienzos de esta palabra, se desarrollan; a partir de las teorias

educativas conforme a:

Ocampo (2008), en el periodo de los afios sesenta, se etiqueta, que las
personas estan sumergidas, en un estado de falta de poder; son
incompetentes, desde esa misma circunstancia, no saben distinguir,
cuéles son las energias de sujecidn que les afectan, o que deben hacer,
para disminuir o aumentar. La incertidumbre, consiste en que ellos, no
alinean las formas de trabajo que transfieran este conocimiento al

hecho; es ahi donde entra en juego el Empowerment.

Las definiciones primordiales del empowerment son los
siguientes:Segun Blanchard et al. (1996) definen lo siguiente “Facultar
es una cuestion que viene desde arriba y es impulsada por valores; en
sintesis, a menos que facultar empiece en la cumbre, no ira a ninguna

parte. Implica liberar poderes que las personas ya tienen” (p. 15).

Es cuestion de coordinar esfuerzos, entrenar al personal, encaminar a
los empleados a ser mas productivos, hay muchas maneras para superar
en el camino, si se quiere lograr que las personas se sientan duefios de
las empresas, la verdadera esencia es proceder la liberacion de los
conocimientos, la experiencia y la capacidad que ellos tienen, se debe
tener fe basica en la gente, utilizar el potencial de todos.
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Facultar, no quiere decir, darle poder; hay que tener cuenta que ellos ya

cuentan con suficiente poder (sus conocimientos, talentos, habilidades).

De igual modo Terry (2004) desarrolla que el Empowerment, “consiste
en potenciar la motivacion y los resultados de todos los colaboradores
de una empresa a través de la delegacion y la transmisién del poder” (p.
243)

Promover la motivacion ayuda a la empresa a conseguir los propositos
de acuerdo al plan que tiene, por ello es necesario que todos los
colaboradores deber ser realistas y firmes en lo que quieren lograr en el

puesto laboral que ejercen, y, asi llevarlos a cabo.

Desde luego, Koontz et al. (2012) mencionan que: “Empowerment
significa que los empleados, administrativos o equipos de trabajo
poseen el poder para la toma de decisiones en sus respectivos ambitos,
esto implica aceptacion de responsabilidad por sus acciones y tareas”

(p. 236)

Los colaboradores poseen la libertad de elegir la alternativa viable,
diagnosticar los problemas que suscitan dentro de la empresa, para asi
mejorar todo aquello que impide que la empresa siga desarrollando sus
actividades de manera eficiente, por lo cual es necesarios que los
colaboradores asuman con liderazgo y responsabilidad sus funciones y

tareas.
3.2.2. Principales modelos del Empowerment

El modelo fue sustentado por Julian Rappaport en los dltimos afios del decenio
del setenta, su inclinacion estaba orientado a construir los fundamentos teéricos
de la reciente psicologia comunitaria; (Musitu et al. 2009, p. 11), sefiala: que los
componentes necesarios y basico son el enfasis en el uso de los recursos, la accion

politica y ciencia social.
3.2.2.1. Modelo Multinivel
3.2.2.1.1. Niveles

En consecuente, Zimmerman et al. (2004) Analizan los

niveles del empowerment.
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3.2.2.1.2. Nivel Individual

De lo detallado por Zimmerman, se concluye que los
individuos, solos 0 en grupos, tienen en consideracion sus
fortalezas en respecto a sus actividades realizadas en

funcién de sus alcances en medio de su ambito.

“Los pasos del empoderamiento son obtenidos mediante el
involucramiento de los beneficiados ya sean las empresas
en sus diferentes ambitos, ensefiando o aprendiendo los
recientes métodos de trabajo, en funcién de cumplir los

objetivos deseados” (p.47)

También sefiala en cuanto los involucrados perciben
mejoras de aprendizaje en la toma de decisiones y en el
manejo de recursos, tiene un componente intrapersonal,
donde en el ambito intelectual las personas desprenden sus
destrezas para examinar en el ambiente laboral y en su
actitud, las acciones para ejercer en las actividades que

desempefia.
3.2.2.1.3. Nivel Organizacional

Su comprobacion no abarca a la estructura organizacional
en base a sus politicas de trabajo, empero a las personas
involucradas en una organizacion ya que ellos se identifican
con sus habilidades. Asi contribuir en la productividad de
la organizacion, formando un colectivo social, lo que a su
vez conlleva a generar criterios de apoderamiento
compartido, en tal acto al proposito que tiene la empresa,
proceso de respuestas que lleven a una comunicacion,
apoyo eficaz, distribucion de roles y responsabilidad segun

los talentos que tienen.

Entonces se considera que es muy importante tener en
cuenta las habilidades y talentos del personal dentro de una

organizacion, esta inmerso en un contexto o varios.
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3.2.2.1.4. Nivel Comunitario

En cuestion de dos distinciones: La comunidad
empoderadora; disponen de recursos accesibles para todos
los implicados dentro de una sociedad empezando de la
empresa hasta el Gltimo actor de la sociedad. Por lo cual ahi
empieza el trabajo para que una organizacién funcione la
organizacion un aporte de todos, ya sea en los diferentes

sectores.
3.2.3. Importancia del Empowerment

Segun Koontz et al. ( 2012), desde la perspectiva conceptual, esto puede ilustrase

de la siguiente manera:

“El poder debe ser igual a la responsabilidad (P=R), o como decian los conocidos
principios de Fayol: paridad entre autoridad y responsabilidad. Si el poder es
mayor que la responsabilidad (P>R) podria ocasionar un comportamiento
autocratico del superior que no es responsable de sus acciones. Si la
responsabilidad es mayor que el poder (R>P) podria ocasionar frustracion, porque
la persona no tiene el poder necesario para realizar la tarea de la que es

responsable” (p. 239).

Figural

Circuito del Empowerment
5. Alcanzar metas ‘
y resultados mas
Q \altoy ’%
6. Extender la m
competencia y identificacion
aumentar la ato con el trabajo

estima
2. Mas

Autonomia

4. Aprendizaje
de las nuevas
habilidades

. Recibir trabajos
mas arduos con
mayores lances

m~
cambiar y ﬁ

Nota. (Terry, 2004)
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El cuadro de la ilustracion, denota el proceso, como se apreciar es un enrevesado

en la cual cada criterio es un concepto relevante.

Modelo tedrico del Empowerment

3.24.1.

3.24.2.

Empowerment estructural

Con respecto al empowerment estructural Rodriguez destaca (como se
cité Kanter, 1993) en su libro mujer y management, Moss Kanter, realiza
la hipdtesis estructural, en el cual manifiesta el buen camino para el
mejor desarrollo de la labor de los trabajadores y en este aspecto el logro
de los fines trazados, es vital que la empresa conceda a los trabajadores,
en comienzo, los datos accesibles y pertinentes, para asi los implicados

se desenvuelvan con un eficiente y eficaz labor.
Empowerment psicolédgico

A cerca del Empowerment psicoldgico existen varias teorias, Rodriguez
indica (como se cit6 en Conger y Kanungo,1988) en su libro el proceso
de empoderamiento: integracion de la teoria y la préactica; estos autores
plantean que debe desatacarse un factor incitador donde recompense a
los colaboradores, mas alla de recibir 6rdenes, comprendiendo que
acomodar conlleva establecer las clausulas que accedan al aumento de
la productividad, para la realizacion de las actividades en funcion a la

eficiencia y eficaz.

3.2.5. Las tres claves del Empowerment

La aptitud para conseguir el empoderamiento facilita los mecanismos para el

procedimiento de las actividades dentro de la empresa con todo los implicados.

Segun Blanchard et al. (1996) “antes la gente se contentaba solo con tener trabajo,

ahora quieren mas que un empleo; quieren un empleo en que se puedan realizar,

sentir que estan haciendo una contribucion real” (p. 6).

En tal sentido, en las dimensiones del empowerment se considero, las tres claves

que estos autores mencionan para el correcto funcionamiento de la organizacién

y las herramientas necesarias.
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3.2.6. Compartir Informacion

Esta dimensidn hace referencia, que en una organizacion, es importante
compartir los datos respecto al area de trabajo, porque si no se tiene la
informacion completa, no fluye una buena comunicacion, existen barreras, se
crean dudas, en funcidn a la productividad de trabajo, los que cuentan con
informacion viable, tienen una voluntad para desempefiarse, con reciprocidad. Si
se cuentan con una informacion necesaria, los empleados tendran un

desenvolvimiento fascinante, la cual sera muy beneficiosa “para la organizacion.

De como anda la organizacion, en relacion a los recursos que tiene, para la buena
gestion empresarial. Pero si no se utilizan de manera correcta, y lo peor se guardan
algunas informaciones del personal, con el cuento tradicional, de que solo las
personas idoneas deben tener conocimiento de las estrategias de trabajo. De
hecho, que dentro de la empresa habrd dificultades y obstaculos para su
crecimiento, pero si se retiene la informacion, todos empiezan a cuestionarse y

todo ello genera dudas e interrogantes.
En sintesis, los indicadores de esta dimension son las siguientes:
3.2.6.1. Confianza

Todo el personal de la organizacion, debe generar seguridad,
demostrando a través de sus acciones y palabras, deben crear un
ambiente prudente, donde uno pueda estar mas decidido, de impartir sus
ideas con los que le rodea, absolviendo cada interrogante, en referente a
las condiciones en el campo laboral y asi avanzar para una produccion
efectiva de la empresa, para lograr objetivos, es la puerta para el éxito
de ambas partes. Un piensa que s6lo debe compartir informacion, solo
de sus funciones, por eso los jefes se resisten a brindar los datos de su
area. Libertad para expresar su opinion, sobre los obstaculos que

encuentren.
3.2.6.2. Responsabilidad

Este acto es muy indispensable para facultar una organizacién, es
distribuir los niveles correctos de poder entre los miembros de la
organizacion, con el fin de potenciar capacidad, dedicacion y esfuerzo

de cada uno, ser consciente de las obligaciones que tiene y asi sumar a la
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productividad. La informacion es muy primordial para actuar

responsabilidad.
3.2.6.3. Trabajo en equipo

El personal de la organizacion debe tener en cuenta, para una buena
atencion del usuario, todos deben tener un objetivo en comdn y no
necesariamente se les tiene que recordar, ya que es parte de su trabajo el
buen funcionamiento, deben conducirse en buen camino para el

beneficio de todos. El éxito, depende de como se trabaja en equipo.
3.2.7. Autonomia

Es el significado de esta dimension, donde el personal debe ser libre e
independiente, en el desarrollo de sus actividades, tener en claro que tienen que
aportar sus capacidades y pensar positivamente, donde no exista fronteras ni
circunstancias, donde puedan cambiar de opinién, lo cual conllevaria a un

estancamiento personal y organizacional.

Por consiguiente, las limitaciones personales hacen que haya una mala
comprension entre el personal. Los indicadores con los que se cuenta se

desarrollan a continuacion:
3.2.7.1. Propdsito

Se basa en la intencion por el cual se realiza una accién con una vision
convincente, con el objetivo de alcanzar la meta, tienen un mayor sentido
de proposito en su empleo. Es por qué haces las cosas, la columna
vertebral de la cual depende para tomar decisiones.;En qué area esta
usted?

a) Valores
Son principios que caracterizan una accion, deben tener en cuenta
los valores con el cual se identifican la organizacion, por eso es
necesario tener trabajar en constante comunicacion, para lograr los
objetivos de la organizacion.

b) Imagen
Tener una buena imagen, apoya a que nuevos proyectos sean bien

recibidos por el publico, nos recuerda que se trata de un viaje. La
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opinion de las personas, es muy importante ya que ellos los usuarios
son los que determina como esta funcionando la organizacién de
acuerdo a eso se trabaja para seguir cumpliendo con las expectativas,
asi conseguir el resultado final.

c) Metas
Ayuda a traducir la visién en metas, cada organizacion tiene un
propdsito por cumplir, cuentan con estrategias y técnicas para
obtener los resultados esperados.

d) Papeles
Son los roles que cumplen en su area de trabajo los miembros de la
organizacion, que su tarea no puede realizar otro, ya que tienen
designado sus funciones por lo cual son auténomos de sus
decisiones, sin embargo, también es tarea de ellos apoyar a los
demaés, teniendo en cuenta que recibir érdenes no es una situacién de
desinterés, sino un habito donde florezcan los talentos escondidos y
actuar con inteligencia.

e) Estructura Organizacional
Dentro de una organizacidn siempre hay sistemas politicos a base de
control, donde en un manual tienen sus funciones, lo cual el personal
es consciente de sus deberes, pero eso no significa que se van a cerrar
en sus opiniones, y ademas los jefes de cada area no pueden
aprovechar los cargos que ocupan para minimizar a los

subordinados.
3.2.7.2. Equipos autodirigidos

Todos tienen la misma responsabilidad, de todo un proceso en el
desarrollo de las actividades, desde que empieza hasta que termine, cabe
mencionar que esta dimension esta enfocada en la productividad dentro
de la organizacion, cada personal es responsable de los resultados
obtenidos, por eso tienen que desenvolverse en sus funciones en los
cuales se las ha designado, no necesariamente el jefe tiene que recordar

cual es su responsabilidad.
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En esta breve sintesis tenemos los siguientes indicadores:

a) Destrezas
Son las habilidades que una persona tiene para realizar as diferentes
actividades; esfuerzo individual segun con la capacidad que cuente,
implica utilizar muchas destrezas, por lo cual debe apoyar a los
demas comparieros de trabajo, compartir su experiencia.

b) Conocimientos
Son medios a través del cual se genera un aprendizaje, que un
personal cuenta en su area de trabajo, las aptitudes y actitudes en el
desarrollo de las actividades realizadas y utilizada en el campo
laboral, por lo cual deben aportar con sus saberes, para crear
efectividad en el seguimiento y avance de la empresa.

c) Liderazgo
En esta perspectiva es esencial que un colaborador sea capaz de
dirigir, motivar, alentar, reforzar a los que lo rodean en el &mbito
laboral, no necesariamente el encargado tiene que encabezar en la
toma de decisiones, en algunas ocasiones se puede observar que
cuando hay circunstancias cambiantes, los miembros de una
organizacion se ven obligados a callar respecto a lo sucedido y pocos
son los que se levantan para enfrentar la situacion al que se esta
viviendo con el fin de que se escuche y haya cambios de mejora
dentro de una organizacién. Por eso todos deben asumir la
responsabilidad con coraje y voluntad.

d) Compromiso
Es importante que cada colaborador, se someta a entrenamientos con
la organizacion, haya un convenio de compromiso que lleven a
desenvolverse satisfactoriamente en su labor, para el beneficio de la

organizacion. El todo viene a ser mayor que la suma de sus partes.
3.2.8. Principales definiciones del compromiso organizacional

Segun Delgado (2021) lo cual sefiala, (como se citd en Meyer et al. 1993) que
es “un estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decision para

continuar en la organizacion o dejarla.” (p.97).

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



- 26 de 122 -
Por lo tanto, es deber de la empresa y los involucrados, crear un ambiente
eficiente, el cual haya compromisos donde alcance resultados superiores y
contribuya a crear talentos organizacionales, asi como lo sefiala Salvador
(2020) mencionan: “El compromiso organizacional es el grado en el que un
empleado se identifica con una organizacién en particular y sus objetivos, y

desea mantener su membrecia en la organizacion” (p. 345).
De acuerdo a Salvador (2020), (como se cito en Zamora, 2009) sefiala:

“El compromiso Organizacional es el nivel en que un sujeto internaliza los
valores y objetivos de su organizacion y siente una fuerte lealtad hacia su lugar
de trabajo” (p. 447).

Es la intensidad de participacién del involucrado con los objetivos, fines de la
organizacion, donde haya compromisos con las funciones que realiza, para

obtener un buen desempefio y productividad.
3.2.9. Principales modelos tedricos

Se describen algunos de los modelos propuestos, tales como lo menciona

(Delgado y Jaik , 2017) en su libro Clima y Compromiso organizacional (p. 60).
3.2.9.1. Modelo Unidimensional

Este modelo ha sido muy util, para varios investigadores por lo cual han
abordado teméticas con respecto a los criterios del compromiso dan
alcance a intuir la conducta de un sujeto, (como se cit6 en Patalano,
2008a) se da solamente en el vinculo afectivo del individuo con la

organizacion (p. 34).
3.2.9.2. Modelo Bidimensional

En gran mencidn, se encuentran diferentes modelos que distinguen dos
dimensiones, (como se citaron en Patalano, 2008) consideraron que
cubre tanto “el compromiso de valor” 0 vinculo relativo con la empresa,
y “el compromiso de permanencia”, por lo manifestado se enfoc a

plazo determinado entre la organizacion y el empleado (p. 35).
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3.2.9.3. Modelo Multidimensional

A partir de este modelo (como se citaron en Patalano, 2008) realiza
destacando constructos de un patron antes mencionado de colaboracion
empresarial, donde formularon tres criterios: compromiso calculador,

perdido y moral (p. 36).
Importancia

El compromiso organizacional, nace desde el contexto laboral, de las carencias
que se identifica en una organizacion, en los colaboradores. Por otro lado, los
paradigmas no pueden cerrar el camino para escalar, ya que cada involucrado tiene
sentimientos y emociones que son inconstantes, debido a esto una organizacion
no puede detenerse, identificarse con uno mismo y la empresa es la guia para
conseguir los objetivos trazados, la situacion interna y externa de las

circunstancias presentadas dentro de una organizacion.

En este sentido el compromiso organizacional se precisa como la actitud o afecto
que tiene los colaboradores dentro de una empresa. Esta conformado por tres

componentes:

“Conformidad: donde el sujeto se ampara con talentos y habilidades, para lograr
reconocimientos y prevenir una llamada de atencion”.

“Identidad: cuando el sujeto acoge estrategias, para realizar sus actividades
satisfactoriamente”.

“Interiorizacion: el sujeto cuenta con experiencias, es consciente de las
funciones que realiza a partir de ello puede compartir para el beneficio de la

empresa’.
Modelo tedrico del compromiso organizacional

Los modelos tedricos que a continuacion se detallan a posterior segun hace

referencia, Guerrero ( 2019)
3.2.11.1. Teoria de Mowday, Porter y Steers

En funcidn al respecto estos autores sefialan que: “es la energia relativa
de identificacion del individuo con una determinada organizacion, esta

identidad originaria consecuentes comportamientos favorable”, por ello
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(Betanzos et al. 2006) sostiene que esta teoria incluye el deseo de

pertenecer a la empresa con una fuerza relativa.

Respecto a ello, los autores ponen en consideracion, un patron donde
fueron seleccionados, conforme la guia especificada de las respuestas.

Se tiene las siguientes:

Enfoque afectivo-actitudinal: En esta posicion denotan que, en el
marco empresarial, el sujeto es incidido por diferentes criterios, tal es el
sueldo, la inspeccién, la obligacion, el plazo, las conexiones
comunitarias, entre otros; en fin, generan un reconocimiento en las
personas con los objetivos de la organizacion, asi pues, tomando en
cuenta esos valores, aceptandolos como propios. En este enfoque, hace
presente un nexo con mas firmeza en la organizacion teniendo presente
que la dimension del deseo o afectivo es sustentada y consolidada a

través de los sentimientos.

Enfoque Instrumental: Esta perspectiva toma en cuenta, que el
colaborador escoge permanecer dentro de la empresa, en cuanto reciba
patrocinios especulativos. Este enfoque, representa ser una herramienta
psicosocial, cuyos premios o gastos aplican topes en los hechos porvenir

de los interesados.

Enfoque Sociol6gico: En este punto de vista hace referencia que el lazo
en cuestion del interesado y la empresa, se fundamenta en los sucesos ya
sea de sujecion de los beneficiados como de la dependencia. El cual
indica, que se conducen al campo laboral, por ciertos patrones que
detallan, de ahi, se podria asegurar, que estas estrategias serian recibidas

por todos los miembros que conforman el equipo.

Enfoque Comportamental: Al respecto, se manifiesta el compromiso
como una relacion que se identifica a través de conductas pertinentes de
las personas con la empresa, de esta manera son hacedores de sus propias
acciones. Asi pues, engloba un esfuerzo importante para el resultado de

la empresa y de uno mismo.
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Tabla 3
Métodos de medicion de Compromiso Organizacional

Dimensiones/Componentes/

) Caracteristicas Referencia
Tipos

Métodos

Dialogan para aportar

Hablar conocimientos 'y imparir
experiencias.

Desean seguir en la

AON Permanecer organizacion, por formar

. AON (Empower
(Aon Hewitt) parte de ella.

Results)
Hacen lo posible para que

la empresa tenga éxito.
Mayor fuerza relativa para
Vigor afrontar las circunstancias

cambiantes.

Contribuir

Efectivamente deben dar lo
Dedicacion mejor de ellos, sentirse
orgulloso de sus acciones. ~ Properties of the
UWES-S-9 Al momento de Utrecht Work
implementar las Engagement Scale
capacidades deben aportar
hasta culminar su funcion.
Reconocimiento con los
objetivos de la empresa.
Un deseo de ser parte de la
empresa.

Compromiso Donde los hechos se Tres dimensiones
Organizacional L ealtad demuestren con los valores del Compromiso
de Buchanan y principios hacia la Organizacional

organizacion.

Percibir  satisfaccion de

necesidades y expectativas.

Fidelidad, reciprocidad a
Normativo la organizacion.

Absorcién

Identificacion

Membresia

Afectivo

A three

Cuestionario de Es consciente con respecto  Component

Conceptualization
Meyer y Allen a los costos y las pocas

Continuidad . of organizational
oportunidades de encontrar .
commitment

empleo.

Nota. (Salvador Moreno J. , 2020)

Teniendo en cuenta, que esta variable de estudio, es una construccion

teorica, existen diferentes métodos de medicion, en cambio, en este
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trabajo se desarrolld con el presente modelo ya que tuvo mayor

aceptacion.
Teoria de Meyer y Allen
En postura de esta teoria, Meyer et al. (1991) conceptualizaron como:

“Un estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y
una organizacion, la cual incide en la decision para proseguir en la
organizacion o dejarla. Frente a ello, los autores, crearon un modelo
tridimensional de 3 dimensiones del compromiso: afectivo, de
continuidad y normativo; por lo tanto, se pueden asumir de diferentes
maneras, de acuerdo con las entidades relacionadas, bien sea el grupo de
trabajo, el supervisor, la carrera o el sindicato”, asi como lo indica; Ruiz
de Alba (2013) que Meyer y Allen (1997), observaron que muchas de
definiciones sobre compromiso organizacional reflejaban tres amplios

temas. (p. 71).

De tal forma concurria con la orientacion afectiva, asi mismo, se
referencia con los costos econdmicos y desde luego se coordina la
participacion del sujeto. O sea, que los sentimientos y emociones de las
personas hace que con el tiempo se sientan identificados con la empresa
y deseen permanecer. Al distinguir, cada uno de estos tres componentes
de constructos, detallan una distinta conceptualizacion, Meyer y Allen
proponen un modelo de tres componentes: (afectivo-deseo, normativo-

deber y continuidad-necesidad)
3.2.12. Dimensiones del Compromiso Organizacional

Aconteciendo que el compromiso es un objeto comceptualcomplejo, tomaremos
en cuenta las dimensiones que proponen segun el modelo teorico de Meyer y
Allen, asi como lo detalla (Salvador Moreno, 2020) que el compromiso
organizacional esta mas definido a detalle y aceptado el modelo tedrico de Meyer
y Allen, y a continuacion se desarrolla:

3.2.12.1. Afectivo

Es el vinculo sentimental que tienen los colaboradores con la empresa,

un apego emocional, donde perciben las necesidades y expectativas. Se

MICAELA BASTIDAS
L o

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



-31de 122 -
sienten orgullosos de pertenecer, por ello desean dar lo mejor de ellos

sin importar los cambios constantes.
En sintesis; los indicadores se detallan a continuacion:

a) Permanencia
Es la capacidad de respuesta frente a la dinamica y exigencias en el
contexto aboral, por lo cual se desenvuelven por diferentes factores;
ya sea por las condiciones de existencia de la organizacion o
preferencia sobre o que ofrece la organizacion.

b) Probidad
Es lahonradez y la integridad que tienen las personas en el momento
de actuar frente a los problemas o debilidades que pueda tener la
organizacion; un desempefio honesto y leal de las funciones con
preeminencia del interés general sobre el particular.

c) Empatia
Es la clave para enfrentar las diferentes circunstancias que se
presentan dentro de la organizacion, poder desarrollar y motivar a
los demas, donde exista una comunicacion fluida, una colaboracion
abierta, con una seguridad y la autenticidad, con la organizacion, lo
cual lleva a ponerse en el lugar del otro, de forma aseverativa.
Por ello la municipalidad tiene un propdsito que cada servidor tiene
presente.

3.2.12.2. De Continuidad

Hace referencia a que el colaborador es consciente a los costos y las
pocas oportunidades de empleo. De tal forma piense en el éxito de la
empresa y en el trabajo de uno mismo, antes de tomar una decisién ya
sea negativa 0 positiva, con respecto a lo por venir de sus acciones,

siempre evaluando el mercado laboral.

a) Desempefio
Es el ejercicio del rendimiento del colaborador, rigurosamente
ligado con las habilidades adyacentes tras el ejercicio de las

actividades, conlleva a generar productividad y disminuir las fallas.
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Absentismo
Es el incumplimiento en el puesto de trabajo, pierden el interés en
sus funciones, no valoran su puesto laboral, algunas veces los
empleados no cumplen con su responsabilidad y es por eso que las
organizaciones toman la decision de retirarlos del puesto de trabajo.
Rotacion
Es el proceso por el cual la organizacion remplaza a uno o varios
empleados, movimientos de entrada y salida de trabajadores, ya sea

rotacion voluntaria, involuntaria, interna o externa;

Normativo

Esta dimension se refiere al sentimiento que tiene el colaborador de

ponerle mas empefio en sus responsabilidades, donde se trazan con ser

leales a la empresa, donde tienen un sentimiento de permanecer, aportar

todos los conocimientos y aprender nuevas experiencias. En el

aprendizaje de la reciprocidad, encuentran una sensacion de deuda a la

empresa donde es un deber ser fiel a sus compromisos.

a)

b)

Contribucion a los objetivos

El nivel de este indicador hace referencia donde los empleados
tienen compromiso con la organizacion, para la que trabajan, es
clave para aumentar la productividad y lograr la competitividad que
exige los usuarios.

Implicacion con la mision

Es la base de la productividad, puesto que los trabajadores tienen que
conocer, como se va conseguir la vision de la organizacién, tollo ello
demuestra, hacia donde estd dirigido el esfuerzo, de los
colaboradores y aquello que los hace diferente.

Ayuda al desarrollo de otros

Es un habito donde los colaboradores tienen que ayudar al otro en su
desempefio, compartir sus conocimientos, no por obligacion sino en

beneficio para mejorar su crecimiento individual y empresarial.
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d) Prescriptor de la empresa
Los trabajadores tienen que atender bien a los usuarios, un servicio
adecuado hacia ellos y tener la capacidad de influir en sus
necesidades ya que ello generara buen pronunciamiento de la

organizacion.
Marco conceptual

(Arias, 2020, p.20) sustenta que “en este apartado se tienen que colocar palabras con su
respectivo significado, es muy parecido a un glosario o a un diccionario de palabras.
Importante; colocar palabras que no estén conceptualizados en el marco teorico, no es

necesario citar, no hay un maximo o minimo de palabras”.

En el presente trabajo de investigacion para su mejor comprension del marco teorico, se
ha considerado el desarrollo de términos que son muy importantes para su mejor

comprension, a continuacion, se detalla los siguientes:

e Ambito Laboral
Se refiere al espacio donde se desenvuelven, realizando actividades en su area de
trabajo, lo cual conlleva al desarrollo de sus capacidades.

e Comunicacion: es el intercambio de ideas, donde se imparte una informacién
oportuna.

e Delegar: es el ejercicio de deberes, responsabilidad que se les asigna a otras personas.

e Decenio: se utiliza para denotar, el periodo de diez afios, comprendido entre dos afios
cualesquiera.

e Eficacia: Es alcanzar las metas establecidas en la organizacion,

e Eficiencia: es el logro de metas con menor de recursos para lograr los fines de la
empresa para “hacer bien las cosas”.

e Facultar: es brindar conocimientos, habilidades y experiencia, autorizar derechos para
que las personas puedan desarrollarse de manera eficiente en su puesto de trabajo.

e Motivacion: Hace referencia a la suficiencia que tiene una organizacion de mantener
involucrados a los colaboradores para dar el maximo rendimiento.

e Organizacion: Es una sociedad de individuos donde comparten sus ideas, utilizan
diversos recursos para lograr sus objetivos comunes.

e Rendimiento: Resultado donde los colaboradores demuestran cuan util y eficaz que
puedan ser.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



- 34 de 122 -
e Salud Ocupacional: es el cuidado del mayor grado de bienestar fisico, mental y social
de los involucrados en un lugar de trabajo.

e Satisfaccion laboral: Es la respuesta afectiva entre la cantidad de recompensas que
recibe los colaboradores, lo cual genera un estado emocional placentero.

e Servidor publico: Desarrolla funciones administrativas y realiza sus actividades en
servicio al estado.

MICAELA BASTIDAS
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Tipoy nivel de investigacion

4.2.

4.1.1. Tipo de investigacion

4.1.2.

Segin Hernandez et al. (2014), consideran que:“En el estado actual del
conocimiento, cualquier investigacion es tanto basica como aplicada, todo
depende de la creatividad del investigador, en la actualidad, las investigaciones
tienen mas valor si sus resultados aportan opciones para resolver problemas y si
contribuyen aumentando las arcas del conocimiento cientifico” (p. 202).

El siguiente trabajo de investigacion es de tipo bésica, pues busco desarrollar y
ahondar los principales conocimientos cientificos de teorias de las variables de

estudio, porque su objetivo fue describir y medir la situacion problematica.
Nivel de investigacion

Séanchez et. al (2014) de acuerdo a lo planteado nos mencionan que “se tiene que
describir, medir el grado de relacion, se relacionan los comportamientos de una
variable y sus dimensiones, en funcion de la otra variable, pues se plantea una

relacion de causa-efecto, generar un efecto positivo “. (S/p).

El nivel de la investigacion es descriptivo correlacional, se observd el
comportamiento para describir los datos y caracteristicas de la poblacion,
demostrar y probar como se relaciona naturalmente en el mundo real, se ha medido

el grado de relacion entre las variables de estudio.

Disefio de investigacion

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) desarrollan que :“El disefio no experimental

realiza estudios sin la maniobra deliberada de variables en los que solo se observa los

fendmenos en su ambiente natural para analizarlos, el disefio transeccional correlacional

— causal estos disefios describen relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o
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variables en un momento determinado. A veces Unicamente en términos relacionales,

otras en funcion de la relacion de causa efecto (causales)” (p. 157).

La presente investigacion es una investigacion no experimental en un solo tiempo (2021)

donde los variables como Empowerment y Compromiso Organizacional tiene presencia

de causa y efecto entre el objeto de estudio.

Poblacion y muestra

4.3.1.

4.3.2.

Poblacion

Conforme a lo mencionado de Horna (2012):“Es el conjunto de sujetos o cosas
que tienen una o0 mas propiedades en comun, se encuentra en un espacio 0
territorio y varian en el transcurso del tiempo. Siempre se necesitan informantes o
fuentes de informacién primaria o directa para cumplir con los objetivos
planteados en una tesis. A esas fuentes de informacién se les conoce como
poblacién (N), y es el conjunto de todos los individuos (objetos, personas,

documentos, data, eventos, empresas, situaciones, a investigar.” (p. 221).

En el presente informe, la poblacion estaba formado por el total de 130 servidores

de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac.
Muestra

La muestra es importante determinar para recoger la informacién de la poblacion
seleccionada, por ello para Arias (2012) donde sefiala que “es un subconjunto

representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible” (p. 83).

Muestreo probabilistico o aleatorio simple segin Arias (2012) es: “Un proceso en
el que se conoce la probabilidad que tiene cada elemento de integrar la muestra”
(p-83). Se realizara, mediante el muestreo al azar, segun Arias (2012) consiste
“procedimiento en el cual todos los elementos tienen la misma probabilidad de ser
seleccionados. Dicha probabilidad, es conocida previamente, es distinto de cero
(0) y de uno (1)” (p.84).

Teniendo en cuenta lo descrito, la muestra identificada sera aplicando la siguiente
formula:

ZZ*

n = pag™ N
e2*(N —1)+Z22 * pq

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



-37 de 122 -
Donde:

n= Tamafo de muestra (?)

N= Poblacion total (130 servidores)
Z = Porcentaje de fiabilidad (1.96)

E = Error de muestreo (5%)

P = Probabilidad de que ocurra (50%)

Q = Probabilidad de que no ocurra (50%)

_ 130%1.962+0.5%0.5x =97
(0.05)2%(130—1)+1.962%0.5+0.5

n =97

El instrumento de investigacion seré aplicado a una muestra de 97 servidores de

la municipalidad.
4.4. Procedimiento

El método con el que se ha ejecutado el procedimiento y el recojo de informacion, se
realizé a través de la exposicion de tablas y figuras, obtenidas de las aplicaciones del
paquete estadistico SPPSS 25 y el programa EXCEL. A partir del cual se procedié con la

interpretacion respectiva.

Segln Vara Horna, (2014) los pasos de los procedimientos de investigacion son los

siguientes:

¢ Identificacion y contacto muestral.

e Adaptacién del instrumento para recoleccién de datos.
e Utilidad del instrumento.

e Ordeny tabulacién de datos.

e Método de analisis.

Ademas, con esta finalidad se probé la confiabilidad y validez del instrumento para la
recoleccion de datos, se hizo la evaluacion del instrumento, utilizando el Alfa de
Cronbach, con el propésito de que el instrumento este dentro de los parametros de acuerdo

al nivel de confiabilidad.
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4.5. Técnicas e instrumentos
45.1. Técnicas

En la interpretacion de Palella et al. (2012) en el cual aseguran “una técnica es una
forma particular para aplicar un método y esta referida a los procedimientos
empleados para la recoleccion y tratamiento de datos. Representan los medios
auxiliares con que cuenta un investigador, para aprender el estudio con un fin

especifico” (p. 82).

En la presente investigacion se ha empleado la encuesta, porque fue favorable para
reunir datos, respecto a los servidores, en funcion a los criterios cientifico y

practicos.
Esta técnica fue oportuna para el uso del trabajo de investigacion:

De acuerdo a Palella et al. (2012) mencionan que, la encuesta es “una técnica
destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones interesan el
investigador, se utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los

sujetos quienes, en forma andnima, las responden por escrito” (p.123).
4.5.2. Instrumentos

En el informe se utilizé el cuestionario, donde se permitié enunciar una sucesion
de interrogantes para buscar una respuesta, la indagacion de datos requeridos, de

acuerdo con Yuni et al. (s/f) el cual aseveran que:

“El cuestionario es el instrumento a través del cual se realiza la indagacion,
consiste en el proceso estructurado de recoleccion de informacion a través de la
respuesta una serie predeterminadas preguntas. EI hecho de que las preguntas del
cuestionario estén predeterminadas, posibilita que estas sean formuladas en igual

forma y secuencia a los participantes del estudio” (p. 65).

Para la adaptacion del instrumento, se ha considerado escala de Likert, donde se
establecid una secuencia de interrogantes relacionadas al objeto de estudio, donde

se encontro respuestas favorables.
4.6. Estadistico de investigacion

Las pruebas estadisticas no paramétricas que se ha empleado en el informe son: las

tabulaciones cruzadas. La aplicacion de esta prueba estadisticas permitié a la

MICAELA BASTIDAS
L o
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investigacion determinar la relacion existente de variables, determinar las hipotesis

alternas y nulas.

Mendenhall et al. (2010) sefialan que hay coeficientes, mas basicos de correlacion de
rango; son el R de Spearman y el Kendal t, para probar una relacion entre dos variables
ordenadas. (p. 660)

El coeficiente que se he utilizado es el Rho Spearman.

Hernandez et al. (2014), manifiesta el valor de significancia es la probabilidad de

equivocarse y que fija de manera a priori. (p. 302)

Para el informe de investigacion, se considerd nivel de significancia 5%. Posteriormente

al planteamiento de la hipotesis nula H(o)y su correspondencia alterna H(a).
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSIONES
5.1. Analisis de resultados

Segun Celina et al. (2005), ( como se cito por Lee J.Cronbach, 1951). sefialan que:“La
medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items (medidos en
escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente correlacionados.
Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los
items analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada
muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra concreta de

investigacion” (p. 15).

La confiabilidad en el presente informe fue muy esencial, ya que a ello se ha definido con
exactitud y consistencia los resultados obtenidos al aplicar el cuestionario, los hallazgos

encontrados tienen valor significativo e inherente, se ha estimado con el alfa de cronbach.

En conscuente, Andres et al. (2018) menciona asi ( como se cito George & Mallery,

2003), recomiendan los siguientes coeficientes, alfa de Cronbach:

“Coeficiente alfa > 0.9 es excelente, Coeficiente alfa > 0.8 es bueno, Coeficiente alfa >
0.7 es aceptable, Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable, Coeficiente alfa > 0.5 es pobre,

Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable”. (p.231).

Variables de estudio: Empowerment y Compromiso Organizacional, en los servidores
publicos, Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Regién Apurimac. Afio 2021.

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad de las variables

Alfa de N de
Cronbach elementos

0,907 26

Nota. Datos obtenidos del paquete estadistico SPSS version 25.00, 2021.
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Con respecto a los datos obtenidos con el paquete estadistico de SPSS, a través del cual
el Alfa de Cronbach, demuestra con proximidad un nivel de 0.907, con un coeficiente de
fiabilidad excelente; lo cual mencionamos que el instrumento usado para la investigacion
para las variables de estudio, en los servidores publicos, Municipalidad Provincial de
Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021, es confiable, segun la teoria antes citada.

Variable: Empowerment, en los servidores publicos, Municipalidad Provincial de
Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021

Tabla 5

Fiabilidad de la variable Empowement

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

N de elementos
Cronbach
0,881 13

Nota. Datos obtenidos del paquete estadistico SPSS version 25.00, 2021.

En mencidn a los datos obtenidos, con el paquete estadistico de SPSS, por medio del Alfa
de Cronbach, demuestra con proximidad un nivel de 0.881, un coeficiente de fiabilidad
bueno; lo cual mencionamos, que el instrumento utilizado para las variables de estudio,
en los servidores publicos, Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region

Apurimac. Afio 2021, es confiable, segun la teoria antes citada.

Variable: Compromiso organizacional, en los servidores publicos, Municipalidad

Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021

Tabla 6
Fiabilidad de la variable Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,852 13

Nota. Resultados logrados del estadistico SPSS version 25.00, 2021.
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En referencia los datos logrados, por medio del Alfa de Cronbach, demuestra con
proximidad un valor de 0.852, un coeficiente de fiabilidad bueno; lo cual mencionamos,
el instrumento realizado para las variables de estudio, en los servidores publicos,
Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afo 2021, es

confiable, segun la teoria antes citada.
5.1.1. Descripcion de resultados, datos generales

Tabla 7
Tiempo de servicio

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Menos de 1 afo 90 92,8 92,8 92,8
Entre 2 a 3 afios 6 6,2 6,2 99,0
Vélido
Mas de 4 afios 1 1,0 1,0 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. segun el calculo de valoracion de los baremos, 2021.

Figura 2

Tiempo de servicio

100
80 1

e

Porcentaje

40 ¢

20 &

Menos de 1 afio Entre 2 a 3 afios Mas de 4 afios

Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 7 y figura 2, conforme al cuestionario realizado a 97
servidores publicos, Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021, sobre el tiempo de servicio, prestado de los servidores, se
puede estimar que existe mayor prevalencia del rango de servicio prestado menos
de 1 afio con el 92,8%(90), indicando que cada servidor permanece ese periodo
de tiempo, estd siendo rotado y se ve que cada afio hay cambio de personal;
continuo el tiempo de servicio prestado entre 2 a 3 afios con el 6.2%(6) donde los
servidores permanecen mas de un afio es por el buen desempefio o ratificacion de
contrato y finalmente el rango de servicio mas de 4 afios con tan solo el 1,0%(1)
estos servidores estan debido al cargo ocupacional en el que se encuentre, ya sean
trabajadores de confianza o el personal con CAS.

Tabla 8
Género
) ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Femenino 51 52,6 52,6 52,6
Vélido Masculino 46 47 .4 47 4 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.
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Figura 3
Género

60

Porcentaje

Femenino Masculino

Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.

Interpretacion:

Conforme latabla 8 y figura 3, de acuerdo al cuestionario realizado a 97 servidores
publicos, Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio
2021. El género de los servidores, se puede precisar, existe mayor presencia del
género femenino con el 52,6%(51) cabe mencionar que la mayor parte esta
conformado por ellas, por el mismo hecho de que en el perfil de puestos se
presentan mas mujeres que varones y por otra parte, el género masculino es
representado con el 47.4%(46), cabe indicar que el menor porcentaje de varones
se presentan a un puesto de trabajo o también debido a que es minucioso el perfil

profesional.
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Tabla 9
Edad
) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Menos de 30
. 70 72,2 72,2 72,2
anos
Entre 31240 18 18,6 18,6 90,7
Valido afios ' ' '
Mas de 41 afios 9 9,3 9,3 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. segun el célculo de valoracion de los baremos, 2021.

Figura4
Edad

Porcentaje

Menos de 30 afios Entre 31 a 40 afios Mas de 41 afios

Nota. segun el célculo de valoracion de los baremos, 2021.
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Interpretacion:

Conforme la tabla 9 y figura 4, en referencia al cuestionario realizado a 97
servidores publicos, Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021. La edad de los servidores, se puede estimar, existe mayor
prevalencia menos de 30 afios con el 72,2%(70), cabe mencionar que en la
municipalidad se cuenta con servidores jovenes con conocimientos nuevos,
seguido la categoria de edad de entre 31 a 40 afios con el 18,6%(18) de tal modo
también se cuenta con servidores con amplia experiencia en su labor desempefiada
y en fin, la edad de mas de 41afios con solo el 9,3%(9) y por consiguiente se cuenta

con servidores que cuentan con capacidades y experiencias mas rememorativa.

Tabla 10

Condicién Laboral

) ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Contratado 50 51,5 51,5 51,5
Otro 45 46,4 46,4 97,9
Vélido
Nombrado 2 2,1 2,1 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. segun el céalculo de valoracién de los baremos, 2021.
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Figura 5
Condicién Laboral

60

Porcentaje

Contratado Otro Nombrado

Nota. Segun el célculo de valoracion de los baremos, 2021.

Interpretacion:

Conforme a lo apreciado, la tabla 10 y figura 5, en referencia al cuestionario de
los 97 servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afo 2021, sobre la condicién laboral de los servidores se puede estimar
que existe mayor prevalencia de los contratados con el 51,5%(50), la mayor parte
de los servidores son contratados en sus diferentes modalidades segtn al cuadro
de puestos, seguido a otras modalidades de vinculo laboral con el 46,4%(45) por
orden de servicio y finalmente los nombrados con tan solo el 2,1%(2) y estos

servidores su condicion laboral es permanente en la municipalidad.
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Tabla 11
Nivel de Instruccion

] _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Universitaria 77 79,4 79,4 79,4
Vélido Posgrado 20 20,6 20,6 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.

Figura 6
Nivel de Instruccion

Porcentaje

Universitaria Fosgrado
Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.

Interpretacion:

De acuerdo a lo apreciado, la tabla 11 y figura 6, en referencia al cuestionario de
los 97 servidores publicos, Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021. sobre el nivel de instruccién de los servidores se puede
estimar que existe mayor presencia en el nivel de instruccion Universitaria con el
79,4%(77) indicando que la municipalidad cuenta con profesionales

universitarios, los cuales aportan sus conocimientos, habilidades y talentos; y
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finalmente los de nivel de instruccién de Posgrado con el 20,6%(20) estos
servidores son de buen entender y conocedor de las diferentes disciplinas de

gestion de recursos.

Tabla 12
Estado Civil
) ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Soltero/a 84 86,6 86,6 86,6
Casado/a 3 3,1 3,1 89,7
Valido
Conviviente/a 10 10,3 10,3 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. segun el célculo de valoracion de los baremos, 2021.

Figura7
Estado Civil

100 |

Porcentaje

Solterof/a Casadola Convivientela

Nota. segun el calculo de valoracion de los baremos, 2021.
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Interpretacion:

Conforme a lo apreciado, la tabla 12 y figura 7, en referencia al cuestionario
realizado a 97 servidores publicos, Municipalidad Provincial de Cotabambas de
la Region Apurimac. Afio 2021, el estado civil de los servidores se puede precisar
que existe mayor prevalencia de solteros con un 86,6% (84) indicando que la
mayor parte se identifican en ese estado, sucesivo; por los casados con un
indicador del 3.1% (3) y seguido estos servidores se identifican de esa manera y
finalmente los convivientes con tan solo el 10.3% (10) y tenemos a estos

servidores que se identifican en ese estado.

5.1.2. Escala de puntuaciones de variables

Tabla 13
Baremos del Empowerment y sus dimensiones
Compartir ) Equipos
Empowerment . Autonomia o Escala de
Nivel _ Informacion _ . Autodirigidos .
(Variable 1) ) y (Dimension 2) ) N valoracion
(Dimension 1) (Dimensién 3)
13- 22 3-4 6-10 4-7 Nunca (1)
Malo )
23-33 5-7 11-15 8-10 Casi Nunca (2)
Regular 34-44 8-10 16 — 20 11-13 A veces (3)
5 45 - 55 11-13 21-25 14 - 16 Casi Siempre (4)
ueno
56 - 65 14 - 15 26— 30 17-20 Siempre (5)

Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.

Tabla 14
Baremos de Compromiso Organizacional y sus dimensiones

Compromiso Compromiso Compromiso de Compromiso

- ) o ) Escala de
Nivel Organizacional  afectivo Continuidad ~ normativo .
] ) ] ] ) ] ] valoracion
(Variable 2) (Dimension 1) (Dimension2) (Dimension 3)
_ 13-22 4-7 5-8 4-7 Nunca (1)
Bajo .
23-33 8-10 9-12 8-10 Casi Nunca (2)
Regular 34-44 11-13 13-16 11-13 A veces (3)
Al 45 - 55 14 - 16 17-20 14-16 Casi Siempre (4)
0
56 - 65 17-20 21-25 17-20 Siempre (5)

Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.
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5.1.3. Descripcion y analisis de resultados de las variables de estudio.

Tabla 15

Frecuencia y porcentaje del Empowerment

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Malo 2 2,1 2,1 2,1
Regular 6 6,2 6,2 8,2
Valido
Bueno 89 91,8 91,8 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segun base de datos tabulado, 2021.

Figura 8

Porcentaje de la variable Empowerment

Porcentaje

Walo Regular Bueno

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segln base de datos tabulado, 2021.
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Interpretacion:

Conforme a lo apreciado, la tabla 15 y figura 8, se aprecid de acuerdo al
cuestionario utilizado a 97 servidores de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021. Sobre el grado del Empowerment
de los servidores, se estimo con el mayor indicador del 91,8%(89) manifiestan
hubo un nivel bueno, indicando que todos son un equipo de servidores facultados
con alto rendimiento, todos comparten las responsabilidades por igual, seguido
con el 6,2%(6) indicaron que tuvo un nivel regular, cabe mencionar que estos
servidores no estan de acuerdo en compartir informacion, mucho menos recibir
ordenes a menos que sea del jefe, y finalmente con tan solo el 2,1%(2) de los
servidores sefialaron que tuvo un nivel malo de empowerment en la
municipalidad, manifestando que estos servidores prefieren mantener una
informacidn reservada, les atafie todo lo que ande mal . Por lo tanto, viendo cada
porcentaje, el mayor porcentaje de los servidores tendrdn un mayor sentido de
proposito en su labor desempefiada, podréan liberar sus poderes y procesos en sus
funciones. La municipalidad debe tener fe basica en los servidores.

Tabla 16

Frecuencia y porcentaje de Compromiso Organizacional

) ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 5 5,2 52 52
Regular 10 10,3 10,3 15,5
Vaélido
Alto 82 84,5 84,5 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segun base de datos tabulado, 2021.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



-53 de 122 -

Figura9
Porcentaje de la variable Compromiso Organizacional

Porcentaje

Bajo Regular Alta

Nota: Procesado en SPSS versidn 25.00, segln base de datos tabulado, 2021.

Interpretacion:

Conforme a lo apreciado, la tabla 16 y figura 9, se observo de acuerdo al cuestionario
utilizado a 97 servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021. El grado de compromiso organizacional, se estim6 con el mayor
indicador del 84,5% (82) existio un nivel alto de compromiso organizacional, indicando
que los servidores se identifican con la municipalidad, tienen un fuerte sentimiento de
permanecer, se sienten orgullosos de aportar su esfuerzo y participacion, seguido con el
10,3%(10) sefialaron que hubo un nivel regular, en este caso los servidores indican que
les falta comprometerse con las actividades realizadas, no perciben satisfaccion de sus
necesidades, expectativas y finalmente con el 5,2% (5) hubo un nivel bajo, estos
servidores reconocen que les falta comprometerse con su trabajo y mucho menos se
identifican. Observando toda la situacion, el mayor porcentaje de los servidores no solo

trabajaran por alcanzar objetivos personales sino también por el éxito de la municipalidad.
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5.1.4. Exposicion de datos de las dimensiones de la variable Empowerment

Tabla 17

Frecuencia y Porcentaje de la dimensién Compartir informacion

. ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Malo 4 4.1 41 41
Regular 15 15,5 15,5 19,6
Vélido
Bueno 78 80,4 80,4 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segun base de datos tabulado, 2021.

Figura 10

Porcentaje de la dimension Compartir Informacion

Porcentaje

Malo Reqgular Bueno
Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segun base de datos tabulado, 2021.
Interpretacion:

Conforme a lo apreciado, la tabla 17 y la figura 10, se aprecié de acuerdo al
cuestionario realizado a 97 servidores publicos, de la Municipalidad Provincial de
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Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021. sobre el compartir informacion,
se estimd con el mayor indicador del 80,4%(78) manifiestan hubo un nivel bueno
de transparencia , ya que es necesario tener una buena comunicacion para actuar
con responsabilidad, continuo con el 15,5%(15) indicaron que tuvo nivel regular,
que aun retienen la informacion y finalmente con tan solo el 4,1%(4) de los
servidores sefialaron que es muy delicado compartir informacion, no todos tienen
un objetivo comun, solo deben saber pocas personas. Por lo tanto observando cada
porcentaje, se considera para facultar a las personas hay que liberarlas, no
limitarlas con reglas, libertad para expresar su opinién, sobre los obstaculos que
encuentren, compartir lo que antes era una informacion confidencial, les hace
comprender que estan seguros para ejercer con voluntad las capacidades,

conocimientos y asi trabajar em equipo.

Tabla 18

Frecuencia y porcentaje de la dimension autonomia

) ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Malo 3 3,1 3,1 3,1
Regular 9 9,3 9,3 12,4
Valido
Bueno 85 87,6 87,6 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segln base de datos tabulado, 2021.
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Figura 11
Porcentaje de la dimension Autonomia

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segun base de datos tabulado, 2021.
Interpretacion:

Conforme a lo apreciado, la tabla 18 y la figura 11, se apreci6 conforme al
cuestionario realizado a 97 servidores publicos, de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021. Sobre el grado de autonomia en
los servidores, el cual se estimd con el mayor indicador del 87,6%(85)
manifiestan, existio un nivel bueno , vale decir; se sienten libres e independientes
en el desarrollo de sus actividades, tienen una vision convincente en cuanto a los
valores, seguido con el 9,3%(9) expresaron que tuvo nivel regular, indicando que
solo se enfocan en sus funciones, son conscientes de sus deberes y finalmente con
tan solo el 3,1%(3) sefialaron que hubo un nivel malo, indicando que no les
interesa la imagen de la institucion, mucho menos escuchar sugerencias de los
usuarios. Entonces viendo cada porcentaje; los servidores tienen que aprender
nuevas maneras de trabajar, cumpliendo los objetivos y metas de la municipalidad,
deben tener direccion e impacto en las guias de accién de las actividades que
deben hacer y conseguir la buena reputacion de los usuarios.

MICAELA BASTIDAS
o
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Tabla 19
Frecuencia y porcentaje de la dimensidén Equipos Autodirigidos
] ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
véalido acumulado
Malo 3 31 31 31
Regular 5 5,2 5,2 8,2
Vaélido
Bueno 89 91,8 91,8 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segln base de datos tabulado, 2021.

Figura 12

Porcentaje de la dimension Equipos Autodirigidos.

Porcentaje

Malo Reqular

Bueno

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segun base de datos tabulado, 2021.

Interpretacion:

De acuerdo a lo apreciado, la tabla 19 y la figura 12, se aprecié conforme al

cuestionario realizado a 97 servidores publicos, de la Municipalidad Provincial de
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Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021. Sobre el grado de los Equipos
autodirigidos del Empowerment , el cual se estimo con el mayor indicador del
91,8%(85) manifiestan existio un nivel bueno, un equipo de servidores facultados
es mucho mejor que un grupo de individuos desconectados, vale decir; son un
grupo que tienen la misma responsabilidad de todo un proceso, seguido con el
5,2%(5) tuvieron un nivel regular, indicando que el liderazgo del equipo no puede
ser rotativo y finalmente con el 3,1%(3) hubo un nivel malo, indican que cada uno
desarrolla su funcion a su manera. Siendo asi, los servidores tienen la
responsabilidad de todo un proceso administrativo, donde utilizan muchas

destrezas, se identifica el esfuerzo individual.

Exposicion de datos de las dimensiones de la variable Compromiso

organizacional.

Tabla 20

Frecuencia y porcentaje de la dimension Compromiso Afectivo

i . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 4 41 41 41
Regular 10 10,3 10,3 14,4
Valido
Alto 83 85,6 85,6 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segun base de datos tabulado, 2021.
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Figura 13
Porcentaje de la dimension Compromiso Afectivo

Porcentaje

Bajo Reqular Alto

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segun base de datos tabulado, 2021.

Interpretacion:

Respecto a lo apreciado, la tabla 20 y la figura 13 se acaté conforme al
cuestionario realizado a 97 servidores publicos, de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021. El grado de compromiso afectivo,
se estimo con el mayor indicador del 85,6% (83) existio un nivel alto, indicando
que dan lo mejor de si mismos para permanecer en su puesto de trabajo, seguido
con el 10,3% (10) hubo un nivel regular, indicando que su expectativa no va con
su compromiso de esa manera actlian deshonrosamente, sin integridad y mientras
con el 4,1%(4) existio un nivel bajo, recalcando que no les gusta enfrentar las
circunstancias que se presenta en su area de trabajo. Observando cada porcentaje,
significa que principalmente en la gestion actual, se percibe un alto grado de apego
emocional, en su actividad laboral. En tal caso los servidores se sienten orgullosos

de pertenecer a la institucion.
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Tabla 21
Frecuencia y porcentaje de la dimension compromiso de continuidad

] _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 3 3,1 3,1 3,1
Regular 6 6,2 6,2 9,3
Valido
Alto 88 90,7 90,7 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, seguin base de datos tabulado, 2021.

Figura 14
Porcentaje de la dimension Compromiso De Continuidad

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segun base de datos tabulado, 2021.
Interpretacion:

Respecto a lo apreciado, en la tabla 21 y la figura 14 se observd, conforme al
cuestionario realizado a 97 servidores publicos, de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021. Sobre el grado de compromiso
de continuidad, se estimé con el mayor indicador del 90.7%(88) existi6 un nivel

alto, vale decir; que los servidores antes de sus acciones, siempre esta evaluando
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el mercado laboral, seguido con el 6,2%(6) un nivel regular, indicando que tiene
un incumplimiento en su puesto de trabajo y con el 3.1%(3) existio un nivel bajo,
vale decir; que no les gusta la rotacion. Observando cada porcentaje, se puede
mencionar que principalmente en la institucion, se percibe un alto grado de
dependencia de continuidad hacia su actividad encargada. Por tanto, los servidores

evallan los costos y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo.

Tabla 22
Frecuencia y porcentaje de la dimension Compromiso Normativo

. _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 3 3,1 3,1 3,1
Regular 22 22,7 22,7 25,8
Valido
Alto 72 74,2 74,2 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segln base de datos tabulado, 2021.

Figura 15
Porcentaje de la dimensién Compromiso Normativo

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota: Procesado en SPSS version 25.00, segin base de datos tabulado, 2021.
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Interpretacion:

Respecto a lo apreciado, en la tabla 22 y la figura 15 se observé conforme al
cuestionario realizado a 97 servidores publicos, de los servidores publicos, de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021.
Sobre el grado de compromiso normativo, se estimé con el mayor indicador del
74.2%(72) existio nivel alto, indicando que contribuyen en los objetivos de la
institucion, aportando todos los conocimientos, experiencias, para asi aumentar la
productividad y saben hacia donde esta dirigido su esfuerzo, seguido con el
22.7%(22) existio nivel regular, indicando que no les place ayudar a sus
comparieros de trabajo en las dudas que puedan tener y con el 3,1%(3) existio un
nivel bajo, donde los servidores no atienden bien a los usuarios, debido a esto la
municipalidad tiene una mala reputacion. Observando cada porcentaje, cabe
mencionar, principalmente en la institucion, se observa un alto grado de buenas
practicas institucionales y respeto por las normas. Asi que, los servidores tienen
méas empefio en sus responsabilidades y lealtad para seguir trabajando con

voluntad en la municipalidad.
5.1.6. Resumen de datos categoricos, de las tablas de contingencia o cruzadas

Tabla 23

Tablas cruzadas de las variables de estudio

Compromiso organizacional

Total
Bajo Regular  Alto

Recuento 0 0 2 2

Malo
% del total 0,0% 0,0% 2,1% 2,1%

Recuento 0 3 3 6
Empowerment Regular
% del total 0,0% 3,1% 3,1% 6,2%

Recuento 5 7 77 89
Bueno
% del total 5,2% 7,2% 79,4% 91,8%
Recuento 5 10 82 97
Total
% del total 5,2% 10,3% 84,5% 100,0%

Nota. Segun el célculo de valoracion de los baremos, 2021.
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Figura 16
Tabla cruzada de Empowerment y Compromiso Organizacional
Compromiso
organizacional
H Bajo
M Regular
M Alto

Recuento

Malo Reqular Bueno

Empowerment

Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.

Interpretacion:

Respecto a lo estimado, en la tabla 23 y figura 16, conforme al cuestionario realizado a 97
servidores publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021. sobre tabla cruzada Empowerment y Compromiso organizacional,
donde existe una mayor manifestacion de los servidores entre bueno y alto del
Empowerment y el compromiso organizacional respectivamente con el 79,4%(77). Por
tanto, los servidores tendran la oportunidad de dar lo mejor de si mismos y liberar sus
poderes (experiencias, habilidades, conocimientos entre otros) tendran mayor compromiso

con la municipalidad.
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Tabla 24
Tablas cruzadas de compartir informacion y Compromiso Organizacional
Compromiso organizacional
Total
Bajo  Regular  Alto
Recuento 0 0 4 4
Malo
% del total 0,0% 0,0% 4,1% 4,1%
Compartir Recuento 1 5 9 15
] » Regular
informacion % del total 10%  52%  93%  155%
Recuento 4 5 69 78
Bueno
% del total 4,1% 52% 71,1%  80,4%
Recuento 5 10 82 97
Total
% del total 52% 10,3%  84,5% 100,0%

Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.

Figura 17

Tabla cruzada de Compartir Informacién y Compromiso Organizacional

Compromiso
organizacional

EBajo
.Regular
M Alto

Recuento

Malo Regular Eueno

Compartir informacion

Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.
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Interpretacion:

Respecto a lo estimado, en la tabla 24 y figura 17, conforme al cuestionario realizado a
97 servidores publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Regién
Apurimac. Ao 2021. sobre tabla cruzada Compartir informacion y Compromiso
organizacional, donde existe una mayor manifestacion de los servidores entre bueno y
alto del compartir informacion y el compromiso organizacional respectivamente con el
71,1%(69). Los servidores necesitan ser responsables a la hora de compartir informacion

y asi tomar las mejores decisiones.

Tabla 25
Tabla cruzada de autonomia y Compromiso Organizacional

Compromiso organizacional

Total
Bajo  Regular  Alto
Recuento 1 0 2 3
Malo
% del total 1,0% 0,0% 2,1% 3,1%
Recuento 0 2 7 9
Autonomia Regular
% del total 0,0% 2,1% 7,2% 9,3%
Recuento 4 8 73 85
Bueno
% del total 4.1% 8,2% 75,3% 87,6%
Recuento 5 10 82 97
Total
% del total 5,2% 10,3% 84,5% 100,0%

Nota. segun el calculo de valoracion de los baremos, 2021.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



MICAELA BASTIDAS
X o

- 66 de 122 -

Figura 18
Tabla cruzada de Autonomia y Compromiso Organizacional

Compromiso
organizacional

E Bajo
M Regular
M Alto

Recuento

Malo Regular Eueno

Autonomia

Nota. segun el célculo de valoracion de los baremos, 2021.

Interpretacion:

Con respecto, a lo estimado, en la tabla 25 y figura 18, conforme al cuestionario realizado
a 97 servidores publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Regién
Apurimac. Afo 2021. sobre tabla cruzada Autonomia*Compromiso organizacional,
donde existe una mayor manifestacion de los servidores entre bueno y alto de Autonomia
y el compromiso organizacional respectivamente con el 75,3%(73). Los servidores deben

tener una fijacion de metas y asi ponerse la camiseta de la institucion.
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Tabla 26
Tabla cruzada de Equipos Autodirigidos y Compromiso Organizacional
Compromiso organizacional
Total
Bajo  Regular  Alto
Recuento 0 0 3 3
Malo
% del total 0,0% 0,0% 3,1% 3,1%
Equipos Recuento 0 0 5} )
o Regular
autodirigidos %deltotal 00%  00%  52%  52%
Recuento 5 10 74 89
Bueno
% del total 52% 10,3%  76,3%  91,8%
Recuento 5 10 82 97
Total
% del total 52% 10,3%  84,5% 100,0%

Nota. segun el calculo de valoracién de los baremos, 2021.

Figura 19

Tabla cruzada de Equipos Autodirigidos y Compromiso Organizacional

Compromiso
organizacional

H Bajo
M R=gular
M Alto

Recuento

Malo Regular Bueno

Equipos autodirigidos

Nota. segun el calculo de valoracion de los baremos, 2021.
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Interpretacion:

Con respecto, a lo estimado, en la tabla 26 y figura 19, conforme al cuestionario realizado
a 97 servidores publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Regidn
Apurimac. Afio 2021. sobre tabla cruzada equipos autodirigidos y Compromiso
organizacional, donde existe una mayor manifestacion de los servidores entre bueno y
alto de los equipos autodirigidos y el compromiso organizacional respectivamente con el
76,3%(74). Los servidores deben actuar en equipo y dirigirse a la realizacion de

actividades siguiendo una serie de procesos administrativos.
Contrastacion de hipotesis
Coeficientes de estimacion, Rho de Spearman segin Hernande et al. (2014)

“0.01 a +0.10 correlacion positiva débil, 0.11 a +0.50 correlacion positiva media, 0.51 a
+0.75 correlacién positiva considerable, 0.76 a +0.90 correlacién positiva muy fuerte,
0.91 a +1.00 correlacion positiva perfecta”. (p.302)

5.2.1. Hipotesis general
a) Hipotesis estadistica

(Hipdtesis Nula) Ho: El nivel de correlacién existente, no es positiva y media
entre el Empowerment y el Compromiso Organizaciona,l en los servidores
publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021.

(Hipdtesis Alterna) H1: El nivel de correlacion existente, es positiva y media,
entre el Empowerment y el Compromiso Organizacional, en los servidores
publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021.

b) Tabla estadistica
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Tabla 27
Prueba de hipoétesis general con la prueba de Rho Spearman
Correlaciones
Compromiso
Empowerment o
organizacional
Coeficiente de -
. 1,000 0,285
correlacion
Empowerment . .
Sig. (bilateral) 0,005
Spearman Coeficiente de n
N 0,285 1,000
. correlacion
Compromiso
organizacional  Sig. (bilateral) 0,005
N 97 97

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Procesado en el paquete estadistico SPSS versién 25.00 —, 2021.

c) Nivel de significancia

Conforme lo apreciado, en la tabla 27, se aprecia

el nivel de Sig. = 0,005

nos indica, el cual es menor a 0,05 (5%) error permitido, permitiendo

mencionar, es significativa las variables en contraste.

d) Regidn critica o decision

Conforme lo apreciado, el nivel de significancia

conseguimos mencionar,

se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1). El

coeficiente de Rho de Spearman es de 0,285 lo q

entre las variables, es positiva y media.

ue indica que la relacion

Por consiguiente, se puede afirmar con un 95% de confianza, que el grado

de relacion existente es positiva y media entre el Empowerment y el

Compromiso Organizacional, en los servidores p

Ublicos, de la
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Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio
2021.

5.3. Hipotesis Especifica 1
a) Hipotesis estadistica

(Hipotesis Nula) Ho: El grado de correlacion existente no es positiva y media entre
el compartir informacion y el Compromiso Organizacional, en los servidores
publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac.
Afio 2021.

(Hipdtesis Alterna) H1: El grado de correlacion existente es positiva y media, el
compartir informacion y el Compromiso Organizacional, en los servidores publicos,

de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021.

b) Tabla estadistica

Tabla 28Prueba de hipdtesis especifica 1 con la prueba Rho de Spearman

Correlaciones

Compartir Compromiso

informacion  organizacional

Coeficiente de

: ., 1,000 0,308™
Comepartir correlacion
informacion Sig. (bilateral) . 0,002
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de -
_ » 0,308 1,000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0,002
N 97 97

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Procesado en el paquete estadistico SPSS version 25.00 —, 2021.
¢) Nivel de significancia

De acuerdo a lo apreciado, en la tabla 28 se percibe, nivel de Sig. = 0,002
demostrando, el cual es menor a 0,05 (5%) error permitido, en la cual podemos
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afirmar que es significativa entre compartir informacion y el compromiso

organizacional en contraste.
Region critica o decision

En referencia a lo detallado, el nivel de significancia mencionamos, se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (H1). El coeficiente de Rho de
Spearman es de 0,308 lo que indica que la relacion entre compartir informacion y

compromiso organizacional, es positiva y media.

Por consiguiente, se puede afirmar con un 95% de confianza, que el grado de relacion
existente es positiva y media entre el compartir informacion y el Compromiso
Organizacional, en los servidores publicos, de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021.

5.3.1. Hipotesis Especifica 2

a) Hipotesis estadistica

(Hipdtesis Nula) Ho: El grado de correlacion existente no es positiva y media
entre la autonomia y el Compromiso Organizacional, en los servidores
publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021.

(Hipdtesis Alterna) H1: El grado de correlacion existente es positiva y media
entre la autonomia y el Compromiso Organizacional, en los servidores
publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021.
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b) Tabla estadistica

Tabla 29 Prueba de hipotesis especifica 2 de prueba Rho Spearman

Correlaciones

~ Compromiso
Autonomia o
organizacional

Rho de

Spearman

Coeficiente de

_, 1,000 0,233"
correlacion
Autonomia ) )
Sig. (bilateral) . 0,022
N 97 97
Coeficiente de .
» 0,233 1,000
. correlacion
Compromiso
organizacional  Sig. (bilateral) 0,002
N 97 97

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

Nota: Procesado en el paquete estadistico SPSS versién 25.00 —, 2021.

c)

d)

Nivel de significancia

De acuerdo a lo apreciado, en la tabla 29 se denota, el nivel de Sig. = 0,002
exponiendo, el cual es menor a 0,05 (5%) error permitido, lo cual indica, es
significativa entre la autonomia y el compromiso organizacional en

contraste.
Region critica o decision

En referencia a lo detallado, el nivel de significancia, nos demuestra, se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1). El
coeficiente de Rho de Spearman es de 0,233 lo que indica que la relacion

entre las variables, es positiva y media.

Por consiguiente, se puede afirmar con un 95% de confianza, que el grado
de relacion existente es positiva y media entre la autonomia y el

Compromiso Organizacional, en los servidores publicos, de la
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Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio
2021.

5.3.2. Hipotesis Especifica 3
a) Hipotesis estadistica

(Hipotesis Nula) Ho: El grado de correlacion existente no es positiva y media
en equipos autodirigidos y el Compromiso Organizacional, en los servidores
publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021.

(Hipotesis Alterna) H1: El grado de correlacion existente es positiva y media
entre equipos autodirigidos y Compromiso Organizacional, en los servidores
publicos, de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Regidn
Apurimac. Afio 2021.

b) Tabla estadistica

Tabla 28

Prueba de hipotesis especifica 3 con la prueba de Rho de Spearman

Correlaciones

Equipos Compromiso

autodirigidos  organizacional

Coeficiente de

, 1,000 0,286
: correlacion
Equipos
autodirigidos Sig. (bilateral) . 0,005
Rho de N 97 o7
Spearma
n Coeficiente de o
: . 0,286 1,000
Compromiso correlacion
organizacion )
I Sig. (bilateral) 0,005
a
N 97 97

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Procesado en el paquete estadistico SPSS version 25.00 —,2021.
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c) Nivel de significancia

De acuerdo a lo apreciado, en la tabla 30 se denota, el nivel de Sig. = 0,005
indicando que es menor a 0,05 (5%) error permitido, nos indica, es
significativa entre equipos autodirigidos y el compromiso organizacional en

contraste.
d) Regidn critica o decision

En referencia a lo detallado, el grado de significancia, podemos mencionar,
se rechaza; la hipotesis nula (Ho) y acepta; la hip6tesis alterna (H1). El
coeficiente de Rho de Spearman es de 0,286 lo que indica que la relacion
entre equipos autodirigidos y el compromiso organizacional, es positiva y

media.

Por consiguiente, se puede afirmar con un 95% de confianza, que el grado de
relacion existente es positiva y media entre equipos autodirigidos y el
Compromiso Organizacional, en los servidores publicos, de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 2021.
5.4. Discusion de Resultados

Esta investigacion se realizo; con el objetivo, determinar la medida de relacion que existe
entre ambas variables de estudio; a fin de lograr los objetivos se hizo una serie de
procedimientos metodoldgicos, en funcién a los resultados obtenidos de esta
investigacion se llegd a la siguiente conclusion; se pudo encontrar un valor coeficiente de
correlacion (nivel de Sig. = 0,285), mediante la prueba no paramétrica, Rho de Spearman.
Lo que nos da a entender que existe una correspondencia significativa entre ambas
variables. Vale decir, que las responsabilidades delegadas a los servidores por parte de
los jefes de cada area, seran asumidas con un compromiso netamente valorada, de tal
manera cada servidor podra desenvolverse eficientemente en su area de trabajo,
compartiendo informacion, mayor autonomia y contar con equipos autodirigidos. Frente
a lo anterior, se refuta la hipotesis nula, y se admite la hipétesis de la investigacion, es
decir que el grado de correlacion existente es positiva y media, con el Empowerment y
Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial

de Cotabambas, Region Apurimac. Afio 201.

Asi como lo confirma, Moncada (2020) en su investigacion de trabajo titulada

“Epowerment Yy su relacion con el Compromiso Organizacional en los colaboradores de
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la municipalidad Provincial de San Miguel-Cajamarca”. Los datos obtenidos; se da a
conocer la hipotesis general, donde destaca que hay correlacion estadisticamente entre las
variables de estudio, con un coeficiente de p=0.000 < 0.05, con un grado de agrupacion,
respecto a la correlacion de Spearman es 0.595, correspondiente a un nexo significativa
positiva. Con el fin de lograr los objetivos utilizaron los procedimientos metodoldgicos
correspondientes, en relacion a los resultados de esta investigacion llegaron a la
conclusion, se refuta la hipdtesis nula, y se admite la hipotesis general de la investigacion,
este resultado les permiti6 aceptarla hipotesis alterna, existe correspondencia significativa
entre el empowerment y compromiso organizacional. Donde mencionan que el
Empowerment es muy Util para potenciar el papel de los colaboradores, es absolutamente
indispensable para facultar una organizacion para que los colaboradores esten

comprometidos.

En tal sentido, Callalli et al. (2018) en su trabajo de investigacion titulada “Los roles
gerenciales y su relacion con el compromiso organizacional de los servidores publicos en
la municipalidad distrital de Pocohuanca-Aymmaraes”, donde han planteado; como
objetivo general, establecer el nivel correlacional, existe en las variables. A fin de lograr
los objetivos utilizaron los procedimientos metodoldgicos correspondientes, en funcién a
los resultados de esta investigacion llegaron a la conclusion, se refuta la hipétesis nula, y
se admite la hipotesis general de la investigacion, que existe una relacion positiva, un
coeficiente de correlacion de p=0.018 < 0.05, donde la correlacién de Spearman es 0.482,
correspondiente a un nexo, significativa positiva. Este resultado les permitié aceptarla
hipbtesis alterna, existe relacion significativa entre los roles gerenciales con el
compromiso organizacional. Donde indican que las habilidades gerenciales son

imprescindibles, a mayor compromiso mayor serd los roles establecidos.

De igual modo, Romero (2017) en el presente informe intitulada “Compromiso
organizacional de los servidores publicos que se encuentran con contratos ocasionales y
con nombramiento del Ministerio de Relaciones Laborales”. Donde plantearon como
principal objetivo lograr cierto nivel de compromiso de los servidores en la que se
desarolla sus labores, con el propésito de lograr los objetivos utilizaron los
procedimientos metodoldgicos correspondientes, en relacion a los resultados de esta
investigacion llegaron a la conclusion, se refuta la hipotesis nula, y se admite la hipotesis
general de la investigacion, se ha validado el instrumento con coeficiente de confiabilidad

Alfa de Combrach, como resultados se obtuvo que si existe relacion significativa
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moderada (Rho = 0,595; p= 0,000) entre el empowerment y el compromiso
organizacional en los servidores. Este resultado les permitio aceptarla hipétesis alterna,
existe relacion significativa del empowerment con el compromiso organizacional en los
servidores. Donde indican que los servidores se identifican con los reglamentos y normas

de la organizacion.

Por consiguiente, hay una diferencia entre el resultado obtenido, demostrando que cada
investigacion tuvo diferentes numeros de encuestados. Asi mismo infiriendo, los
hallazgos encontrados en referente a la correlacion entre Empowerment y Compromiso
Organizacional, se consolida que existe una relacién significativa, encaja con los datos
antes mencionados. A este respecto, bajo lo expuesto antes y analizar estos resultados,
confirmamos mientras sea significativa el empowerment de la municipalidad y que

ademas este sea aceptada por los sevidores, y estardn mas comprometidos.

El presente informe de investigacion denota con generar un caudal de conocimientos, de
tal manera que muchas investigaciones se cursaron en diferentes ambitos, en ese sentido
percibiendo los resultados que se muestran es a base de una dptica distinta a la realidad.
En el cual las entidades del estado, necesitan un mecanismo de gestién empresarial, para
potenciar el papel de los colaboradores.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1. Conclusiones
De acuerdo al trabajo de investigacion que se ha determinado las siguientes conclusiones:

Primera: El resultado obtenido del contraste de la hipotesis general, el valor sigma
calculado fue de 0,005 el mismo que es menor a 0,005, por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna. El coeficiente de Rho de Spearman es de 0,285 lo

que indica que la relacion entre las variables, es positiva y media.

De modo que, se acepta la hipétesis principal de estudio: el grado de relacion existente es
positiva y media, el Empowerment con el Compromiso Organizacional en los servidores

publicos.

En este sentido, todos los servidores que conforma cada area area de trabajo, ya sea desde
el jefe hasta subordinado, tendran la capacidad de gestionar y resolver los asuntos propios
de su competencia, asi trabajar en grupo en las tareas asignadas y tomar las mejores
decisiones para conseguir los resultados favorables. Lo cual cada servidor dara lo mejor

de ellos, mas empefio en sus responsabilidades, sin importar los cambios constantes.

Segunda: El resultado obtenido del contraste de la hipotesis especifico 1, el valor sigma
calculado fue de 0,002 el cual es menor a 0,005, por lo que se rechaza la hip6tesis nula 'y
se acepta la hipotesis alterna. El coeficiente de Rho de Spearman es de 0,308 lo que

indica que la relacion entre la dimension y variable, es positiva y media.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifico 1 de estudio: el grado de relacion existente
es positiva y media entre el compartir informacion con el Compromiso Organizacional
en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region
Apurimac. Afio 2021.

En relacion con eso, los servidores que compartan informacion respecto a su labor de
trabajo, permitiran que haya mas confianza entre ellos, y todo esto genera mas

responsabilidad y trabajo en equipo, todos estaran identificados con su labor.
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Tercera: El resultado obtenido del contraste de la hipotesis especifico 2, el valor sigma
calculado fue de 0,005 el cual es menor a 0,005, por lo que se rechaza la hipétesis nula 'y
se acepta la hipdtesis alterna. El coeficiente de Rho de Spearman es de 0,233 lo que indica
que la relacion entre la dimension y variable, es positiva y media. Por lo tanto, se acepta
la hipdtesis especifico 2 de estudio: el grado de relacion existente es positiva y media
entre la autonomia con el Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac.

En este aspecto, cada servidor es autbnomo de su trabajo, ya que es su competencia
cumplir las funciones, con un solo propoésito de que la municipalidad tenga resultados a
base de sus valores institucionales, de acuerdo a eso cumplir cada meta trazada, y asi

cumplir cada rol de trabajo de acuerdo al cargo que ocupan.

Cuarta: El resultado obtenido del contraste de la hip6tesis especifico 3, el valor sigma
calculado fue de 0,002 el cual es menor a 0,005, por lo que se rechaza la hipétesis nula'y
se acepta la hipotesis alterna. El coeficiente de Rho de Spearman es de 0,286 lo que indica
que la relacion entre la dimension y la variable, es positiva y media. Por lo tanto, se acepta
la hipdtesis especifico 3 de estudio: el grado de relacion existente es positiva y media
entre equipos auto dirigidos con el Compromiso Organizacional en los servidores

publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac.

En ese marco, los servidores aportaran sus destrezas y conocimientos para que se cumpla
los objetivos de la municipalidad, delegar responsabilidades a cada uno de ellos, tomando
decisiones para la implicacion de misiédn, lo cual lleva un compromiso para alcanzar con

eficiencia y eficacia en todos los procesos desarrollados.
Recomendaciones

Primera: Compartir informacién (depende a su area de trabajo), es absolutamente
imprescindible para facultar la municipalidad, si los servidores siguen careciendo de
informacidn, no podran actuar con responsabilidad, ya que estas estrategias de gestion
permiten un mayor rendimiento y buena toma de decisiones en los servidores, de esa

manera se sientan identificados con la municipalidad.

Segunda: Establecer un clima de confianza, ya que, al momento de contar con la
informacidn y datos completos con respecto a su actividad desempefiada, los servidores
emprenderan la fijacion de metas, se veran obligados a actuar de forma responsable, asi

trabajaran en equipo y eso adquiere verdadero significado para la municipalidad. Cuando
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ocurra un error, inmediatamente se tiene que reunir toda la informacion pertinente a
recursos humanos, para que ellos lo atiendan lo que se ha hecho mal y lo corrijan en el

futuro.

Tercero: Es necesario implementar constantemente con un plan de capacitacion segun
las necesidades requeridas por cada puesto, una vision compartida y un pensamiento
sistematico y tal es el caso que cada servidor, tendran un proposito que seguir,

identificAndose con las normas y reglamentos de la municipalidad.

Cuarto: La mision de cada area es importante, tienen que ser el brazo censor de la
municipalidad; y para el usuario, el brazo de resolver problemas. Tienen que vincularse
sus objetivos personales y organizacionales, que sea eficaz y eficiente, se sientan
satisfechos al momento de compartir sus experiencias, habilidades, se integre en su
compromiso organizacional, que se adapte a los continuos cambios del entorno y de la

propia institucion

Conforme a los datos obtenidos, se sugiere; a la comunidad académica, para que puedan
ahondar las variables de estudio, con el propo6sito de conocer a mayor profundidad sobre
el tema estudiado, en este mismo sentido también la recomendacion, esta dada par los
gestores y tomadores de decisiones, los datos obtenidos del presente informe, se pone a
su disponibilidad con la finalidad de conocer con mayor entendimiento de los nuevos
modelos de la gestion organizacional, que brinda las ciencias de la administracién con el
propdsito que puedan aplicar las herramientas modernas de la administracion y mejorar

la gestion organizacional.
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Titulo: “Empowerment y Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Regidn

Apurimac. Afio 2021

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
1.1.1  Confianza

PG: ¢En qué medida se | OG: Determinar la | HG: El grado de 1.1. Compartir 1.1.2  Responsabilida | Enfoque investigacion

relaciona el | medida de relacién que | correlacion existente Informacion d Cuantitativa

Empowerment con el | existe entre el | es positiva y media 1.1.3  Trabajoen

Compromiso Empowerment con el | entre el equipo Tipo de investigacion:

Organizacional en los | Compromiso Empowermentconel | Variable 1 Bésica

servidores publicos de la | Organizacional en los | Compromiso

Municipalidad Provincial | servidores publicos de | Organizacional en | Empowerment 1.2. Autonomia 1.2.1  Proposito Nivel o Alcance de

de Cotabambas de la la Municipalidad | los servidores 122  Valores Investigacion

Regién Apurimac. Afio Provincial de | piblicos de Ia 1.23  Imagen Descriptivo

20217 Cotabambas de la | Municipalidad 124  Metas correlacional,

Region Apurimac. | Provincial de 1.25  Papeles

PE1: ¢(Qué grado de | Afio 2021 Cotabambas de la 1.2.6 Estructura Método de

relacién existe entre el Region  Apurimac. 1.3. Equipos Organizacional Investigacion

compartir  informacion | OE1:  Establecer el | Afio 2021 autodirigidos Deductiva-

con el Compromiso | grado de relacién que Variable 2

Organizacional en los | existe el compartir | HEz1: El grado de Disefio

servidores publicos de la | informacion con el | correlacion existente 13.1  Destreza “No Experimental,

Municipalidad Provincial | Compromiso es positiva y media Compromiso 1.3.2  Conocimiento | Transeccional”

de Cotabambas de la | Organizacional en los | entre el compartir Organizacional | 2.1 Afectivo 1.3.3  Liderazgo

Region Apurimac. Afio | servidores publicos de | informacion con el 1.3.4  Compromiso Poblacién:

2021? la Municipalidad | Compromiso servidores publicos de

PE.: ;Cual es el grado de | Provincial de | Organizacional en la Municipalidad

relacién existe entre la | Cotabambas de la | los servidores Provincial de

autonomia con el | Region Apurimac. | pdblicos de la 2.2 De Continuidad | 2.1.1  Permanencia Cotabambas

Compromiso Afio 2021 Municipalidad 212 Probidad

Organizacional en los Provincial de 2.1.3  Empatia Muestra:




Compromiso
Organizacional en los
servidores publicos de
la Municipalidad
Provincial de
Cotabambas de la
Region Apurimac.
Afio 2021

Afo 2021

HEs: El grado de
correlacion existente
es positiva y media

entre equipos
autodirigidos con el
Compromiso

Organizacional  en
los servidores
publicos de la
Municipalidad

Provincial de

Cotabambas de la
Region  Apurimac.
Afio 2021
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servidores publicos de la | OEz2: Precisar el grado | Cotabambas de la Probalisitica
Municipalidad Provincial | de relacidon que existe | Regién  Apurimac.
de Cotabambas de Ila | entre la autonomia con | Afio 2021
Regién Apurimac. Afio | el Compromiso | HE2: El grado de 2.3 Normativo 221  Desempefio Técnica
20217 Organizacional en los | correlacidn existente 222  Absentismo Encuesta,
PEs. (Qué grado de | servidores publicos de | es positiva y media 223  Rotacién
relaciéon  existe entre | la Municipalidad | entre la autonomia Instrumentos:
equipos autodirigidos | Provincial de | con el Compromiso 2.3.1  Contribuciéna | Cuestionario
con el Compromiso | Cotabambas de la | Organizacional en los objetivos
Organizacional en los | Region Apurimac. | los servidores 2.3.2  Implicacién
servidores publicos de la | Afio 2021 publicos de la con la misién
Municipalidad Provincial | OEs: Establecer el | Municipalidad 2.3.3  Ayudaal
de Cotabambas de la | grado de relacién que | Provincial de desarrollo de otros
Region Apurimac. Afio | existe entre equipos Cotabambas de la 2.3.1  Prescriptor de
20217 autodirigidos con el Region  Apurimac. la empresa

Nota: del Investigador.
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Anexo 2 Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC e ot

FACULTAD DE ADMINISTRACION
Escuela Académico Profesional de Administracion

Estimado Sr./Sra. la presente encuesta es para desarrollar el trabajo de investigacion
denominado “Empowerment y Compromiso Organizacional en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Region Apurimac. Afio 20217, Recurro a usted.
Y de forma encarecida facilitarnos de una real informacion que permitira tener un justo
conocimiento de la verdadera realidad. De antemano nuestro agradecimiento por su valiosa

colaboracion.

Indicaciones: En cada pregunta tendra cinco alternativas para responder, marque usted con un
aspa “X” la respuesta que considere se ajusta mas a la realidad, del menos importante al més

importante. Gracias

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
DATOS GENERALES:
2. X . Edad:
1. Tiempo de servicio Sexo 3. Edad
e a) Femenino ( ) a) Menos de 30 afios ()
en la institucion:
a) Menos de 1 afio () b) Masculino( ) b) Entre3la40afios ( )
b) Entre 2 a 3 afios ( ¢} Mas de 41 afos )
)
c) Mas de 4 afos (
)
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4. Condicion laboral: . i ., 6. Estado civil:
5. Nivel de instruccion:
a) Nombrado ( ) a)Soltero/a ()
a) Primaria completa (
b) Contratado () ) b) Casado/a ()
c) Otro . Viudo/a
) () b) Secundaria ( 9 ()
) d) Conviviente/a ( )
c) Universitaria (
)
d) Posgrado (
)
Empowerment
Items s o
c |3 5| E
S| © © | O
Z 0| | O w
Compartir informacion
1. En la institucidn, sus compafieros de oficina tienen mucha 112 |3]4/|5
confianza para compartir informacion de trabajo.
2. Cuando comparten informacion del area de trabajo cada uno 112]3]4]|5
se hace responsable de la informacion que comparte.
3. Todos los trabajadores tienen libertad para tomar decisiones 112 |3]4)|5
cuando realizan trabajos en grupo.

Autonomia

4. Las decisiones tomadas en su area de trabajo son en base a las 112 |3]4/|5

metas y objetivos que tienen por cumplir.

5. Tiene conocimiento de los valores de la organizacion para 1, 2|3|4]|5

sustentar las acciones deseadas para su area de trabajo.
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6. Considera usted que en su area de trabajo es importante 112 |3]4)|5
generar una imagen positiva sobre el trabajo que realiza.
7. Tiene conocimiento de la mision y vision de lamunicipalidad. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
8. En el area donde usted labora todos tienen autonomia para 112 |3]4/|5
cumplir y desempenfiar los papeles o roles designados.
9. Conoce la estructura de su organizacion con sus respectivas
autoridades que depende su area de trabajo.
Equipos autodirigidos
10. Considera usted que cuenta con el entrenamiento y destreza 112|3]4/|5
para aportar en los trabajos en grupo.
11. Considera usted que cuenta con el suficiente conocimiento 112|3]4/|5
para realizar su trabajo y aportar al equipo de trabajo
12. Considera usted que posee la capacidad de ejercer liderazgo 112|3]4/|5
cuando realiza los trabajos en equipo de trabajo
13. Considera que tiene el compromiso suficiente con el trabajo 112 |3]4/|5
de equipo para alcanzar las metas
Compromiso organizacional
items
S|z ‘s | €
S o] c | @
Z 0| | O] w»n
Compromiso Afectivo
14. Trabajar en esta institucion vale el esfuerzo y tiempoinvertido | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
15. Esta institucion me brinda todo lo que necesito 112 3]4/|5
16. Trabajar en esta institucion me hace sentir bien porque me 11 2|3]4]5
permite desarrollarme personalmente
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17. En esta institucion valoran mi trabajo 31415

Compromiso de permanencia

18. Respeto las normas de esta institucion porque las considero 31415
adecuadas

19. Me identifico con los valores de esta institucion 31415

20. Me identifico con los objeticos de esta institucion 31415

21. Trabajo en esta institucion porque sus valores son compatibles 31415
con mis valores

22. Respeto las normas de esta institucion porque las considero 31415
adecuadas

Compromiso normativo

23. Me sentiria apenado si dejaria de pertenecer a esta institucién 31415

24. A esta institucién de debo mi agradecimiento por mis logros 31415
profesionales y personales

25. No me sentiria bien si algin dia dejara de pertenecer a esta 3145
institucion porque me ha dado mucho

26. Me gustaria permanecer en esta institucion como 31415
agradecimiento por lo mucho que me ha dado

Datos de control:

Nombre del encuestador: Lugar y fecha de la encuesta:

Visto bueno por:
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Anexo 3 Juicio de Expertos

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mgt. Aurclio Francisco Alarez Gallejos.

Titulo de la Investigacion: "Empowerment y Compromiso Organizacional en los servidores
piiblicos de la municipalidad provincial de Cotabambas. Aflo 20217,

Objetivo: Determinar la medida de relacidn gue existe entre el Empowearment con el Compromiso
Organizacional en los servidores pdblicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Regitn
Apurimac. Afio 2021,

Unidad de analisis: Servidores Pdblicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Inwestigador: Bach. Ruth Vivancoo Arcos.

Instrumento: Cuestionario de Encuesta.

N® EVIDEMNCIAS INDICADORES WVALORACION
1 (2 3 |4 |5

01 | Operacionalizacidgn de la variables Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir wariable | Suficiencia X
04 | Basados en aspectos tedricos de lavariable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad x
09 | Muestra una organizacidn logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad

TOTAL a b [= d =]

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+bsctd+e) 50 = 3+420+20/50 = 0.86 = B6%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = T0%

Abancay, 12 de Julio del 2021

MICAELA BASTIDAS

r
H
]
g
H
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Ing. Cesar Augusto Ccama Zenteno.

-94 de 122 -

Titulo de la Investigacién: “Empowerment y Compromiso Organizacional en los servidores
plblicos de Ia municipalidad provincial de Cotabambas. Afio 2021".

Objetivo: Determinar la medida de relacidn que existe entre el Empowerment con el Compromiso
Organizacional en los servidores publicos de la Municapalidad Provincial de Cotabambas de la Regidn

Apurimac. Afo 2021,

Unidad de andlisis: Servidores Puablicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Investigador: Bach. Ruth Vivanco Arcos.

Instrumento: Cuestionario de Encuesta.

N* EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
11 [2 T3 Ja |5
I 01 | Operauonahzaaén de la variables . Metodologia fo |
| 02 | Pertinencia de reactivos . Coherencia | | X |
03 | Cantidad de reactivos para medir variable _ Suficiencia ) X
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable Conststencla | 11X
{ 0_57; Expresado en hechos perceptibles . Objetividad | X |
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad | | X
07 Formulado con lenguaje apropiado | Claridad | 11X |
1 ‘08 Acorde al avance de la ciencia y tecnolog(a | Actualidad x
| 09 | Muestra una or;amzacuénjégn}c»a_ | Organizacién X |
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL |a |b [c |d |e |

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = 3+20+20/50 =0.86 = 86%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado

por los tres expertos es = 70%
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FICHA DE WALIDWCION

Datos del Experto: Ing. Limbal Contreras Salas

Titulo de la Investigacion: “Empowerment yw Compromiso Organizacional en los servidores
puablicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas de la Regidn Apurimac. &fo 200217

Objetivo: Determinar la medida de relacion que existe entre 1 Emposwerment con el
Compromiso Organizacional en los servidores pdblicos de la Municipalidad Prowincial de
Cotabambas de la Regidon Apurimac. Afo 2021

Unidad de analisis: servidoresz pablicos de la Municipalidad Prowvincial de Cotabambas
Imvestigador: Bach. Ruth Viwvanco Arcos

Instrumento: Cusstionarico de encussta.

0 EVIDEMCILAS INDICADORES WALORACION
1 2 =] =1 5

01 | Operacionalizacion de |la wvariables rMetodologia b
o2 Pertinencia de reactivos Coherencia b
[ =] Cantidad de reactivos para medir variable Suficiencia »
03 Basados en aspectos tedricos de la variable Consistencia x
05 Expresado en hechos perceptibles CObjetividad o
(i3 Adecuado para los sujetas de estudio CDportunidad b
o7 Formulado con lenguaje apropiado Claridad .
o8 acorde al avance de la ciencia v tecnologia Actualidad s
a9 rMuestra una organizacion logica COrganizacian o
10 | Calidad de instrucciones Calidad >

TOTAL a =] [ o e

COEFICIEMTE DE VALIDACION: C = (@a+bsced+e) S50 = I+20+20,/50 = 0.B6 = B6%%

MNOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por las tres expertos es = 7D%

Abancay, 12 de julicode 2021

Zello vy firma del experto

CAELA BASTIDAS

o
R
s
5
El
=
B
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TRABAJADORES CONTRATADOS

NO

NOMBRES Y APELLIDOS

CARGOS

TRABAJADORES DE CONFIANZA

RICHARD CARRION

HERRERA

GERENTE GENERAL

ARTURO ALEJOS LANTARON

PROCURADOR

DANTE CARRASCO SOLIS

ASESOR LEGAL

KADY VASQUEZ BECERRA

GERENTE DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA

JAIME ALZAMORA CUSI

GERENTE DE DESARROLLO ECONOMICO LOCAL

OO B WN

AGUSTIN GAMARRA
ORIHUELA

GERENTE DE INFRAESTRUCTURA DESARROLLO
URBANO Y RURAL

FRED A ARREDONDO

ROMERO

GERENTE DE DESARROLLO SOCIAL Y SERVICIOS
PUBLICOS

JOSE ABAFI RAMIREZ

GIMENEZ

GERENTE DE GESTION AMBIENTAL

MANUEL VIZCARRA PENA

GERENTE DE TRANSPORTE

10

JUAN ADOLFO ARREDONDO
LAYME

GERENTE DE INSTITUTO VIAL PROVINCIAL

11

HEINER VARGAS ORTEGA

ESP. DE EJECUCION DE PRESUPUESTOS

PE

RSONAL CON (CAS)

12

LUZ MARINA CCORA SAMA

ASIST. ADM. (CONCILIADORA)

13

NURIA MENDOZA PINTO

ASIST. ADM. (TESORERIA)

14

YENNY APAZA ARRAMBIDE

ESPECIALISTA CONTABLE

15

REYDY HUACAC MENDOZA

JEFE DE UNIDAD (OPMI)

16

ANNIE H. PENA SAMANIEGO

ASIST. ADM. (GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA)

17

SEVERO CONDORCCAHUA
QUISPE

RESPONSABLE DE DIVISION Y PROYECTOS

18

SEBASTIAN TAYPE HUAMAN

RESPONSABLE DE EQUIPO MECANICO

19

LADY ALICIONE ALVAREZ
ABARCA

JEFE DIVISION DE DEMUNA

20 | NAYDA CABRERA ZEA ASIST. ADM. (GERENCIA DE GESTION
AMBIENTAL)
21 | CREISSYN. SOLIS CAMACHO | JEFE DIVISION DE GESTION AMBIENTAL

22

DARMIA ALTAMIRANO
FELIX

JEFE DIVISION DE FISCALIZACION Y
CERTIFICACION AMBIENTAL

23

WILLIAN DELGADO PENA

RESPONSABLE DIVISION DE LA FISCALIZACION
DE TRANSPORTES

24 | YENY CHILLITUPA JEFE DE RELACIONES PUBLICAS
ZEBALLOS

25 | MARY CARMEN OXA ABOGADA DE SECERTARIA
AUCCACUSI
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26

DARIO. D. DELGADO
HUAMANI

ABOGADO DE PROCURADURIA

27

KAREN SOTOMAYOR TAPIA

ASIST. ADM. (GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
FINANZAS)

28

YANELI BOLIVAR MOREANO

RESPONSABLE DE CONTROL PREVIO

29

JACKELINNE CHALLCO
HUILLCAHUAMAN

RESPONSABLE DE PLANILLAS

30

SILENI MELANI MORALES
CRUZ

ASIST. ADM. (UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS)

31

GRED ALBERTO PORTILLA
DUENAS

ESPECIALISTA DE PAD

32

GRECO CASTRO FARFAN

ESPECIALISTA SEACE |

33

ALEX HOMERO MAMANI
QUISPE

ESPECIALISTA EN PATRIMONIO

PERSONAL CON D.L. 276

34

GANE ROBERTO VARGAS
ORTEGA

SECRETARIO GENERAL

35 | VILMA VILLACREZ TAFUR | RESPONSABLE MESA DE PARTES

36 | GUIBBERTH G. ZEBALLOS | JEFE DE UNIDAD RECURSOS HUMANOS
LETONA

37 | ALFREDO ZAMORA | ASIST. LEGAL
HUARCAYA

38 | GRACIANO SIERRA | JEFE DE ALMACEN CENTRAL
HUAMANI

39 |[LUZ MARINA SERRANO | ASIST. ADM. (UNIDAD DE ALMACEN)
MAQQUERHUA

40 | SUSAN ELIZABETH FERRO | JEFA UNIDAD DE TESOREIA
FARFAN

41 [ CLINTON FRANCE CRUZ | JEFE DE UNIDAD FORMULADORA
SOCCA

42 |RUT  CELINA  RIVERA | ASIST. ADM. (UF)
LETONA

43 [JUAN DARIO URRUTIA | EVALUADOR I
CALDERON

44 | LAURA CRUZ GUZMAN FORMULADOR I

45 | ANCHELY HUAMAN | ASISTENTE TECNICO (UF)
CATALAN

46 | DANTE  CALEB  POMA | ESPECIALISTA EN ESTRUCTURAS
AGUILAR

47 | WIBWERT FLORES LLANCAY | FORMULADOR DE PROYECTO

48 | CARMEN LUCILA FUENTES | APOYO AL FORMULADOR
ARCOS

49 | RENATO CAQUERE QUISPE | BRIGADA TOPOGRAFICO I
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50 | YASMIN CARRASCO CALLE BRIGADA TOPOGRAFICO Il
51 | RUFINA JAQUIMA | COOFROMULADOR
CHICCLASTO
52 | ABEL HURTADO QUISPE RESPONSABLE DIVISION DE OBRAS

53

MARGOTH MARIA OSORIO
HUAMANI

ASIST. ADM. (DIVISION DE OBRAS)

54 | JULIO ROZAS CERECEDA INSPECTOR (GERENCIA DE TRANSPORTES)
55 | FREDY ORTIZ ASCARZA JEFE DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS
56 | YANELA SOTOMAYOR | ASIST. ADM. (OSLO)
GAMARRA
57 | ELVIRA PALOMINO | RESP. LIQUIDACION FINANCIERA
MELENDEZ
58 | JUALIA JUAREZ VILLEGAS RESP. LIQUIDACION FINANCIERA

59

SHERLY DIANA CARRASCO
GUZMAN

ASIST. ADM,

60

GRISMET SACHENKA
MIRANDA MONTANO

ASIST. TEC. DE SUPERVISION

61 | ERICH JORDAN TORRES ASIST. ADM. DE IQUIDACION
62 | MARIA HUARACA | ASISTENTE ADM. DESARROLLO ECONOMICO
SULCAHUAMAN LOCAL
63 | DANERI ABARCA | RESPONSABLE DE COMPETITIVIDAD Y FOMENTO
CONTRERAS PRODUCTIVO
64 | EDGAR VIVANCO SALAS RESPONSABLE GESTION DE RIESGOS Y
DESASTRES
65 | SUSY TIMAYHUAMAN | ASITENTE ADM. CATASTRO
TAYPE
66 | LEONARDO SUPA GUZMAN
LOCACION DE SERVICIOS
67 | SUSAN LILI BALDERRAMA | SECRETARIA
SOLIS
68 | ROSA ANGUIOSA COSCCO ASISTENTE ADMINISTRATIVO
69 | BETZAIDA VALENCIA | ELABORACION DE ORDENES
CARBAJAL
70 | GREGORIO GONZALES | RESPONSABLE
VARGAS
71 | JOSE O. FERNANDEZ GARCIA | ESPECIALISTA EN CONTRATACIONES
72 | YULISA ZENOBIA HUANACO | AUXILIAR ADMINISTRATIVO
ARISTA
73 | JUAN GILBERTO HUAMANI | ASISTENTE ADMINISTRATIVO
CCORA
74 | MARISOL PACCO ZANORA TECNICO EN CONTABILIDAD
75 | KATY CASTRO CARBAJAL COORD. DE PLAN INCENTIVO
76 | FELISIANO ANAYA QUISPE ASISTENTE ADMINISTRATIVO
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7 MARIO ANTONIO FREYRE | RESPONSABLE DE UNIDAD DE ESTADISTICA E
PERALTA INFORMATICA

78 CESAR ROJAS LLAMOCCA ASISTENTE DE SOPORTE TENCICO

79 OMAR E. DELGADO | RESP. DE LA DIVISION DE FISCALIZACION
MONTESINOS

80 JHON RONY FARFAN VILLENA | GERENTE DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

81 JOSE FABRICIO MIRANDA | RESP. DE RECAUDACION
ABARCA

82 EDGAR RICARDO VIVANCO | RESPONSABLE DE OFICINA DE GESTION DE
SALAS RIESGOS DE DESASTRES

83 FIORELA CABRERA TAIPE ASISTENTE ADMINISTRATIVO

84 BERNABEL TORRES HUILLCA | APOYO ADMINISTRACION

85 YAMIL AGUERO SURI ASISTENTE ADMINISTRATIVO

86 SEVERO CONDORCCAHUA | RESPONSABLE DE DIVISION DE ESTUDIOS Y
QUISPE PROYECTOS

87 DOMINGA HUANCA ANCALLA | ASISTENTE ADMINISTRATIVO

88 SANTOS JARA MESICANO ASISTENTE TECNICO

89 LISBETH CHAVEZ MONTANEZ | ASISTENTE ADMINISTRATIVO

90 LEONARDO SUPA GUZMAN ASISTENTE ADMINISTRATIVO

91 ROMAN ALEJANDRO | EMPADRONADOR
MENDOZA

92 JORDIN VILAVICENCIO | ASISTENTE ADMINISTRATIVO
COLQUEHUANCA

93 SACK JUNIOR TORRE | RESPONSABLE DE OMAPED
VIVANCO

94 ROSALINO FIGUEROA | ASISTENTE ADMINISTRATIVO
TARAPAQUI

95 CESAR CAMA ZENTENO JEFE DE DIVISION DE COMERCIALIZACION

MERCADOS Y CAMAL
96 MODESTO QUENTA PAREDES RESPONSABLE DE DIVISION DE SEGURIDAD
CIUDADANA

97 RUBEN ANDE TORRES ZUNIGA | ASISTENTE ADMINISTRATIVO

98 RENE FLOREZ MENDOZA PROMOTOR

99 CESAR ZUNIGA TAYPE PROMOTOR

100 | ROY ROBERT NAHUI ABARCA | PROMOTOR

101 | KELLY HUILLCA MOYNA JFE UNIDAD DE GESTION MUNICIPAL

102 | FRIGUITH PACCO APAZA ASISTENTE ADMINISTRATIVO

103 | VENY CHOQUE PUMA OPERADOR DE SAP

104 | MARIANO PUMA SALAS OPERADOR DE SAP

105 | REYNALDO RAMOS HUARACA | OPERADOR DE SAP

106 | LUZ VERONICA | RESPONSABLE DE DIVISIONDE MANEJO DE
RIMAYHUAMAN ENRIQUEZ RESIDUQS SOLIDOS

107 | DANIELA PAREJO CHUMBES PROMOTOR AMBIENTAL
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108 | MARCO ANTONIO ARCIGA | PROMOTOR AMBIENTAL
ZEBALLOS
109 | RUSSEL ALARCON GUEVARA | PROMOTOR AMBIENTAL
110 | GONZALO MENDOZA VALDEZ | RESPONSABLE DE DIVISION, REGULACION Y
AUTORIZACION DE TRANSPORTES
111 | JHON CASINOS ALARCON INSPECTOR
112 | FLORIAN MARCELINO | INSPECTOR
AYERVE PASTOR
113 | DAVID SALDIVAR | INSPECTOR
ARRAMBIDE
114 | LADY THALIA NAVARRETE ASISTENTE ADMINISTRATIVO
115 | OMAR AIMATUMA LAYME JEFE DE OPERACIONES
116 | MARC RUMALA SANTOS JEFE DE OPERACIONES
117 | GLINYS SORIA CHAHUAYLLO | ASISTENTE TECNICO
118 | RODOLFO TACURI MERMA ESPECIALISTA EN SEACE 1l
119 | JOSE LUIS CHAUCA SARAVIA | JEFE DE ADQUISICIONES
120 | PEDRO MENDOZA ESCALANTE | ASISTENTE DE PROGRAMAS SOCIALES
121 | LOURDES TARAPAQUI SILVA | AUXILIAR ADMINISTRATIVO
122 | JUAN CARLOS CONDORI CONDUCCION
123 | HAROLD QUISPE CAHUA COMUNICADOR
124 | WILBER ANTONY OCANA | ASISTENTE ADM. RELACIONES PUBLICAS
BENAVENTE
125 | ERIKA MORALES CRUZ RESPONSABLE DE ARCHIVO CENTRAL
126 | PALOMA ABARCA ENRIQUEZ | APOYO ADMINISTRATIVO
127 | JEISON NAHUAMEL | JEFE DE UNIDAD DE LOGISTICA
USCAMAYTA
128 | ZELMA ABARCA ASTETETE ASISTENTE ADM. LOGISTICA
129 | MILUSKA CALLE MOSQUETA | AUXILIAR ADMINISTRATIVO DE TESORERIA
130 | SOFIA CONTRERAS TITO APOYO ADMINISTRATIVO DE TESORERIA

Nota: Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas del 2021.
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Cuadro del resumen de asignacion del personal 2021

MONICTPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS =S+72=
TAMBOBAMEBA N

REGION APURIMAC R ity

RESUMEN DEL CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL 2021

ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS
SECTOR: GOBIERNO LOCAL
UNIDADES CLASIFICACION _‘ TOTAL

| ORGANICAS FP [EC [sP-Ds [SP-E} |SP-ES [SP-AP | RE
DIRECCION 1 0 g | o | 0 | a 0 2
CONTROL o [o]| o 1 1 0 o | 2 |
DEFENSA o [o] 12 1 0 0 0 2
MUNICIPAL
APOYO 0o | o[ 2 14 9 | 9 | o[ 34
ASESORAMIENTO o | 2 0 a | a 2 ) 14
LINEA 0 5 0 15 | 15 34 0 69

| DESCONCENTRADOS | 0 1 0 1 2 3 o i

| ToTAL 1 | 8 3 36 31 51 o 130
TOTAL OCUPADOS 114
TOTAL PREVISTOS ) 15 B —
TOTAL GENERAL 130

MICAELA BASTIDAS
. o
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Anexo 5 Correctores de Estilo-Constancias (Doctrinario, Literario y Estadistico)

AUTONOMIA

Las organizaciones que permiten a sus servidores tener un mayor control y libertad en sus
labores, generan mayor productividad, ayudan a mejorar los resultados esperados de la
organizacion. Toda csta situacion brinda la autonomia en el trabajo, favorecen a la
construccion de un mayor nivel de confianza, equipos con mayor creatividad y un
aumento considerable en la proactividad.

Autonomia implica concederle al empleado ¢l poder de controlar algunos aspectos de sus
labores; Intervienen tanto la empresa como el empleado, estd muy presente ¢l uso de
tecnologfas para gestionar tiempos v actividades.

Al momento en el que los servidores tienen la libertad de involucrarse en su trabajo,
controlando el tiempo y actividades a realizar, generan una mayor responsabilidad y
pertenencia hacia la municipalidad, generando acciones creativas e innovadoras que

benefician ¢l crecimiento del servidor y la municipalidad.

Cuando realmente existe una autonomia en ¢l trabajo, mayor capacidad para trabajar,
menor estrés percibe en el desempefio de su trabajo. Incremento de la productividad.
Finalmente, si el servidor esta mas comodo y contento con su trabajo, rendira mucho mas

y serd mds productivo, minimizando ademas al maximo las ausencias de la municipalidad.

/
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DOCTRINARIO
COMPARTIR INFORMACION

Segur P ~har D )
egun ken Blanchard en su libro Empoderamiento 3 claves para lograr que el proceso de

facultar a los empleados funcione en su empresa; menciona tres dimensiones del

Empoderamiento.

Esta dimension hace referencia que en la municipalidad es importante compartir los datos
respecto al area de trabajo, porque si no se tiene la informacion completa, no fluye una

buena comunicacion, y se crean dudas en funcion a la prnducl\\/u\m\ de trabajo, los que
cuentan con informacion viable, tienen una voluntad para desempeharse con rcuprnculnd

Por ello es muy importante la confianza, la rcspnnsuhlhdud y trabajo en equipo por parte

de los integrantes de cada oficina.
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Literario

COMPROMISO AFECTIVO

Es el apego emocional de un colaborador hacia la empresa, lo que lo motiva a seguir en
la organizacién mas alla de su salario.

A menudo, un servidor no ¢s consciente de dicha identificacion, sin embargo, esta puede
notarse al escucharlo hablar de la municipalidad, o simplemente mostrarse feliz y
satisfecho por trabajar ahi. Ademis, cuando existe dicho compromiso, el servidor se
implica en los problemas de la institucién, mostrandose preocupado cuando va mal, y
feliz cuando todo marcha bien. En pocas palabras, se “pone la camiseta™.

Una buena opcion es brindar a los servidores opciones de crecimiento, ya sea a través de
un plan de carrera. capacitacién constante, la oportunidad de ascender a otros puestos, o
simplemente la experiencia de aprender algo nuevo, el poder desarrollarse de manera
profesional o académica dentro de la municipalidad,

Otro de los motivos por los cuales una persona pucede enamorarse de su emplco, cs la
oportunidad de desarrollarse de manera personal. Mantener ¢l equilibrio entre las metas
personales y el mundo laboral con horarios flexibles, un buen ambiente de trabajo,
reuniones fuera de la oficina y actividades recreativas es algo que todo servidor amaréd
realmente.

También cl sentirse apreciado, hace que los servidores desarrollen un mayor compromiso
afectivo. Hacer mencion de sus logros y aportaciones a la municipalidad es una magnifica
forma de hacerles saber que su esfuerzo es valorado, asi mismo, les permite ser
conscientes de que sus opiniones son importantes para el desarrollo de la misma.

Finalmente, es importante reforzar y mejorar en el drea de Recursos Humanos, buscando
que este tenga un genuino interés por el desarrollo de los servidores, la integracion de los
servidores en cada drea de trabajo, capacitacion y seguimiento, no solo enfocarse en
el reclutamiento o la némina.
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Estadistico

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Cuando existe un nivel de compromiso continuo. significa se requiere permanccer en la
municipalidad por un periodo de tiempo mas largo, pues siente gque debe gquedarse, ya que

ha invertido suficiente energia ¥y una inclinacién a la organizacion.

Cuando un servidor se desempeiia excepcionalmente bien, las organizaciones necesitan
valorar su contribucion. En tales casos, €s una buena idea ofrecer incentivos al empleado
para que reconozca su buen trabajo y dedicacion. Si se busca el compromiso de trabajo.

es esencial gque la direccion los recompense adecuadamente.

Una organizacion que funciona eficientemente conoce ¢l arte de delegar tarcas. Uno dcbe
entender que no todo el trabajo puede ser hecho por una sola persona. Cuando ¢l trabajo

se ha distribuido de manera eficiente, nadie, en particular, tiene sobrecargo de labores.

Cuando se equivocan, no se les dice qué estan mal, hay que darles las razones y sobre
todo., la forma de mojar. Hay una diferencia entre la critica y la retroalimentaciéon
constructiva. La critica sdlo dice 1o gue esta mal, la retroalimentaciéon constructiva te dice

lo que esta mal, por gué esta mal y cdmo hacerlo bien.

Construir una fuerte cultura de trabajo en equipo facilita un ambiente saludable. No hay
dos empleados en una empresa que puedan ser exactamente iguales. Cuando la gente
viene de diferentes origenes, habra diferencias en la forma en que ven y perciben las cosas

¥ lo mismo ocurre cuando la gente trabaja en equipo
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COMPROMISO NORMATIVO

Este compromiso implica permanecer por cumplir con un deber moral de reciprocidad
con la institucion que se basa en un sentido de lealtad y se expresa en sentimientos de

obligacion de perdurar en la organizacion para cumplir con un deber.

Para mejorar este compromiso, es bueno tener en cuenta; crear una fuerte enltura de
trabajo en equipo, comunicar metas y expectativas claras a los empleados, ser
transparente y fomentar la comunicacion abierta, mantener la ética del trabajo, fomentar

una cultura de trabajo positiva, desarrollar la confianza.

Por cjemplo, cuando la institucién cubre la pasantia de los servidores, cubrir algunos
gastos para realizar diferentes actividades en otros lugares, capacitacién y talleres en
beneficio de los servidores y usuarios, entre otras actividades a favor del servidor, se crea

un sentido de reciprocidad, sensacidén de deuda con la municipalidad.

B et

Ing. ./ur/’”»."

AN,
Saranie de De

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru




PAQUETE ESTADISTICO

El programa SPSS (paqucte estadistico aplicado a las ciencias sociales) constituye un
programa modular que implementa gran vanedad de temas estadisticos orientados al
ambito de las ciencias sociales desde hace mas de 30 afios. Actualmente, cubre casi todas
las necesidades del calculo estadistico de los investigadores y profesionales, no sdlo del
campo de las ciencias sociales, sino también de las humanas y de las biomédicas y. en
general, de cualquier campo de actividad en el que se precise el tratamiento estadistico de

la informacion,

El paquete SPSS, es un programa adaptado al entorno WINDOWS con lo cual la forma
de ejecutarlo es a traves de ventanas en las que se despliegan ments, de los que se pueden
elegir distintas opciones y asi sucesivamente; por tanto es a través de un entorno de tipo
grifico desde donde se solventan los problemas, y no a través de comandos (aungue

también se puede hacer asf) como se hacia antes en los paquetes estadisticos mas usuales.

Lo primero que hay que decir de los resultados es que son una entidad aparte de los datos
¥ que como tal son susceptibles de imprimirse, editarse y ser guardados en un fichero
aparte, que tendri la extension .spo. Como toda ventana de SPSS, esta compuesta por una
zona de menis desplegables y barra de herramientas, y una zona donde se presentan los
resultados, zona que se divide a su vez en dos partes, una en la que aparece un indice de

tales resultados y otra en la que aparecen fos resultados propiamente dichos,

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru

- 107 de 122 -




E——— _—
-108 de 122 -

Anexo 6: Observaciones

Presupuesto de la Municipalidad

NFORME N23108-2022— DCAT-GPG-MPC

ng. Fredy Ortiz Ascarza

: REMITO INFORMACION ACERCA DEL PRESUPUESTD INSTITUCIONAL
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Portal de Transparencia de la Municipalidad

@ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS :Ev J
o\
MAGEN INSTITUCIONAL L,

INFORME N®1110-1022~ DCAT-GPG-MPCT

Econ. Fred A. Arredondo Romero

INT REMITO INFORMACION ACERCA DEL PORTAL DE TRANSPARENCIA

REFERENCIA FUT N#317
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Normas Iso

PEDENIA AN INYIDA
Sd 4y, AN VISIAY AL "l )4

@ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS : v J

NEABME NS M 10N 30 AL ADT
I“}'yn\ SV LLAVLVEL™ P OUEA \ r\

NG. JAIME ALZAMORA CUSI

REMITO INFORMACION ACERCA DEL 150 5001

v AN

FERENCIA 2 FUT N# 8023
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Rotacion de Personal

yq MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS v,
NIDAD DF RECURDS HUMANOS ’J.‘ o

INFORME N® 00612022~ f ROCOM M
¢ ING. EDGAR CONDOR! VALVERD
ASUNT REMITO INFORMACION ACERCA DE CAMBIO DE PERSONAL

FUT N* 6038
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