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INTRODUCCION

En la actualidad, el “trabajo” cobra un valioso espacio en la vida del ser humano; es asi, que la
nueva generacion esta en constante busqueda de un trabajo nuevo y diferente, hasta el punto
de sentirse muy coémodos, satisfechos y hasta felices; por ejemplo, la motivacion es una
variable que se comporta de manera distinta de persona a persona, adoptando una necesidad y
patrones de comportamientos diferentes; asi como, los objetivos y metas son también variantes

en el tiempo.

La posicion de Alles (2008) empowerment, empoderamiento, delegacion o facultamiento, es
un método de trabajo que tiene como objetivo acercar lo mas posible la toma de decisiones al
lugar y momento donde ocurren los hechos, para ello, es necesario un cambio de ritmo de
trabajo, podemos decir, que el empowerment es una competencia o capacidad (p. 190).
Asimismo, Huerta (2014) expresa que la motivacion es el resultado de la interaccién entre el
individuo y la situacion, el proceso motivacional es el disefio del puesto, el alcance de control,
el estilo del jefe, las afiliaciones grupales de la persona y la tecnologia (p. 57).

Asimismo, hay instituciones que estan enfocandose en la aplicacion de la nueva administracion
de recursos humanos, encaminados en empowerment, donde esta herramienta ayuda dar
responsabilidades y delegar funciones de manera directa y autonoma para que el trabajador
pueda de esa manera desempefiarse con independencia y autonomia con la finalidad de

empoderarse de las funciones de gestion.

La administracion puablica, en la actualidad, viene adoptando las teorias, modelos, enfoque y
dimensiones de la gestion privada para garantizar los procesos de los sistemas administrativos
y garantizar la administracion eficiente y eficaz de los recursos escasos del Estado. Asi como,
delegacion de funciones administrativas de los funcionarios o directivos hacia los servidores
de segundo y tercer nivel organizacional ya resulta como una practica permanente de gestion,
de esa manera, se disminuye cualquier presion externa a los servidores de la entidad, conforme
describe el autor Daft (2011).

Los problemas frecuentes que aqueja en las organizaciones publicas son los funcionarios de la
alta direccion por desconocer las bondades de la motivacion laboral, para que los servidores se

desempefien con mayor compromiso y en funcion a los ciudadanos, segun los estudios de
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ESAN (2019) muestran que los trabajadores en un 15% se sienten valorados por la empresa;
mientras, el 85% de los trabajadores sea publica o privada estan inmersos a la dependencia 'y
obligaciones para asumir con responsabilidad administrativa, esa misma realidad sucede en el
ambitos internacional, nacional, regional y local; por tal motivo, la motivacion es poco

aplicable en las organizaciones del Estado.

En ese sentido, se entiende la herramienta empowerment, como la actividad de compartir y
delegar poder desde los responsables de los érganos de la alta direccion hacia los servidores
del segundo y tercer nivel organizacional, de esa manera desarrolla su labor y demuestra
confianza laboral entre los miembros de la organizacion, en ese sentido el empowerment
facilita y fortalece efectividad laboral del individuo, trata de tomar iniciativa y perseverancia

en lograr los objetivos de la organizacion, segun la definicion de Bateman y Snell (2009).

Con los resultados encontrado en la investigacion, se proporciona la informacién que permitira
mejorar la motivacion laboral, asi como la utilizacién de la herramienta empowerment, en la

cosa publica de la gestion en la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Apurimac, 2020.

El informe de tesis consta de seis capitulos y anexos; donde en el capitulo I: se establece el
planteamiento del problemas, descripcion del problema, justificacion y delimitacion; en el
capitulo 11, se establece los objetivos, hipotesis y la operacionalizacion de las variables; en el
capitulo I11, se establece el marco tedrico y marco conceptual que comprende las teorias de las
variables empowerment y la motivacion laboral; en el capitulo 1V, se establece la metodologia
de investigacion; en el Capitulo V, los resultados y discusion, en este apartado se presenta los
resultados a nivel de variables, dimensiones, seguidamente, se realizé la contratacion de las
hip6tesis para finalmente discutir con diferentes autores y en el capitulo VI, se prescribe las

conclusiones y recomendaciones del estudio.
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RESUMEN

El empoderamiento es una competencia de dos circunstancias, del método de trabajo que
permiten bajar las decisiones de nivel, junto con el desarrollo de las capacidades; de la misma
manera, la motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion, la
motivacion es dimensionado de forma intrinseca y extrinseca; siendo el objetivo general,
identificar la relacion que existe entre el empowerment y motivacion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Apurimac, 2020. Se empled dentro
de la metodologia el enfoque cuantitativo, método deductivo, tipo de investigacion basica, nivel
correlacional, disefio no experimental, instrumento utilizado fue la cuestionario, técnica de
investigacion empleada ha sido la encuesta de tipo escala Likert, datos recolectados mediante
Google formulario, poblacion 148 entre funcionarios y servidores de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas; se ha obtenido el resultado de 95% de nivel de confianza y la
correlacion de Spearman de 0,782; donde nos muestra una correlacion positiva alta y con un
nivel de significancia del 0.003 el cual existe evidencia suficiente para rechazar la hipotesis
nula, el p < 0.05; al respecto, podemos concluir que el empowerment esta relacionando de
manera positiva con la motivacion laboral de los servidores publicos de la municipalidad,;
asimismo, el empowerment de los servidores de la municipalidad se practica de manera

moderada y permite a los servidores alcanzan a motivarse de manera directa o indirecta.

Palabra Clave: Empowerment, motivacién laboral

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



-5de 97-

ABSTRACT

Empowerment is a competition of two circumstances, the work method that allows lower level
decisions, together with the development of capacities; In the same way, motivation is the result
of the interaction between the individual and the situation, motivation is intrinsically and
extrinsically dimensioned; being the general objective, to identify the relationship that exists
between Empowerment and work motivation of public servants of the Provincial Municipality
of Cotabambas, Apurimac-2020; The quantitative approach, deductive method, type of basic
research, correlational level, non-experimental design, instrument used was the questionnaire,
the research technique used was the Likert scale survey, data collected through Google form,
was used within the methodology. population 148 between officials and servants of the
Provincial Municipality of Cotabambas; the result of 95% confidence level and Spearman'’s
correlation of 0.782 have been obtained; where it shows us a high positive correlation and with
a significance level of 0.003 which there is sufficient evidence to reject the null hypothesis, p
< 0.05; In this regard, we can conclude that Empowerment is positively relating to the labor
motivation of the public servants of the Municipality; Likewise, the Empowerment of the
municipal servants is practiced in a moderate way and allows the servants to motivate

themselves directly or indirectly.

Keywords: Empowerment, work motivation.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

En el contexto internacional, refieren los autores Pazmifio y Vélez (2022), el mundo se
enfrenta actualmente a grandes cambios que afectan a las organizaciones, y los gobiernos
necesitan contar con estructuras flexibles que puedan adaptarse a los cambios actuales, por
ello, la administracion debe contar con una estructura que sea flexible y que le permita
ajustar a los cambios actuales; la modernizacion, sin duda, es relevante para lograr las
renovaciones y reformas de cualquier organizacion publicas o privadas, ya que se trata de
renovar y mejorar los procesos, ya existentes. En lo que respecta a las instituciones
publicas, se hace necesario que estas pueden modernizar sus procesos a traves de nuevas
tecnologias y el uso de nuevas herramientas administrativas que le permitan prestar sus
servicios de una manera mas eficaz y rapida a los ciudadanos; la administracion esta ligada
a la construccion y desarrollo del sistema socioecondémico de cualquier pais, por lo cual
tanto las organizaciones privadas como las publicas, deben hacer uso de las herramientas
administrativas existentes, y con estas adaptarse a los constantes cambios y modernizacion
de los sistemas, procesos y procedimientos que conllevan a alcanzar los objetivos
organizacionales e institucionales; una de las herramientas administrativas que esta siendo
usada en la actualidad es el empowerment, conocida también como empoderamiento (P.
313)

Por otro lado, Amezcua et. al (2019), manifiesta, en la actualidad las tendencias laborales
incitan a los gerentes de las organizaciones hagan uso del empowerment, ya que es
indispensable desarrollar una mayor autonomia y autogestiéon en los procedimientos, es
por ello, que esta herramienta aparece como un elemento que permite guiar a las personas

hacia caminos en los cuales sean especialistas y tomen decisiones eficientemente. (P.34)

El empowerment es una herramienta que las organizaciones requieren con mas frecuencia,
pero es poco aplicable, las organizaciones privadas aplican pero de manera limitada,
mientras que en las organizaciones publicas es muy insignificante, donde la herramienta
de delegacidn de funciones o empowerment se observa nada significante a pesar que los

trabajadores son un activo importante dentro de la organizacion, ya que su composicion

MICAELA BASTIDAS
o
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de la organizacion depende de las personas que integran y son poco valorados, porque se
entiende que son un factor dindmico de la organizacion, asi como lo menciona Figueroa y
Paisano (2019).

A nivel nacional, Lépez y Monge ( 2017). las organizaciones ponen en practica las nuevas
tendencias de la administracion como parte del talento humano, segun la estructura
jerarquica, las actividades que se realizan. A la fecha, las organizaciones afrontan la
realidad de cambios complejos y de mucha volatilidad, asi como también de mucha
ambigledad, ya que los factores afectan de diversas formas a la organizacion. El Peru es
un pais con mayor indice de rotacion laboral con un promedio de 20% en Latinoamerica,
seglin Sodexo (2022).

En otras palabras, las organizaciones dependen de la motivacién laboral que se
implementan con la finalidad de lograr que el personal esté motivado y comprometido con
las responsabilidades que asume, donde los trabajadores solicitan participar en la
organizacion con mayor compromiso para generar mayor rentabilidad laboral, segin los
estudios de ESAN (2019) muestran que los trabajadores en un 15% se sienten valorados
por las organizaciones, mientras el 85% de los servidores o trabajadores del ambito privado
expresan que no son valorados en sus trabajos, donde solo estan obligados a recibir rdenes

y funciones que los jefes lo responsabilizan a realizar.

En el ambito regional, en Apurimac, las organizaciones privadas y publicas, asi como los
gobiernos regionales y locales son instituciones que buscan crecimiento laboral, el
bienestar interna y externa de la organizacion, el estado requiere la administracion del uso
de nuevas herramientas gerenciales que ayuden al trabajador ha empoderarse. Sin
embargo, es un aspecto que se ha aplicado de una manera muy restringida en las
organizaciones publicas y privadas, en este caso en las organizaciones publicas que tiene

serias complicaciones, segun Solis, (2016).

La transformacion de la administracion es necesaria para conseguir las metas, efectividad
y eficiencia en las organizaciones, asi como también asegurar que los trabajadores se
sientan motivados de manera intrinseca y extrinseca Yy que cuenten con las actitudes
necesarias para que desarrollen sus actividades y responsabilidades de manera adecuada;
sin embargo, la Municipalidad Provincial de Cotabambas no es ajeno a los cambios y

modernizacion en la administracion, es por ello que se identificd el uso limitado del
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empowerment, ya que es una herramienta muy eficaz, que origina que los trabajadores

sean participes en los procesos dentro de la entidad y conferirles el poder y puedan

contribuir en la resolucién de los problemas que se presentan dentro de la Municipalidad

provincial de Cotabambas.

Por esta razon se investiga, “Empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos

de la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Apurimac, 2020” con la siguiente

interrogante:

1.2 Enunciado del problema

121

1.2.2

1.2.3

Problema general
¢Cual es larelacion entre el empowerment y la motivacion laboral de los servidores

publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Apurimac, 2020?

Problemas especificos

e ;Cudl es la relacion entre el empowerment y la motivacion intrinseca de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2020?

e ;Cuél es la relacion entre el empowerment y la motivacién extrinseca de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2020?

Justificacion de la investigacion

Para esta seccion, nos apoyaremos en los autores Naupas et al (2014), quien
describe argumentos que ilustran la importancia del tema de investigacion y su
relevancia tedrica, metodoldgica y social. La investigacion se justifica por que
pretende ahondar desde el punto de vista empirico acerca de la relacion entre el
empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial Cotabambas, lo que permitira a nuevos investigadores tomar los
resultados como antecedente para seguir profundizando en el tema de
empowerment y motivacion laboral, con el fin de mejorar y comprender las teorias

de las variables en estudio.
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e Justificacion tedrica

Segun refieren los autores Nupas et.al (2014), indica que el estudio va permitir,
realizar una innovacion cientifica para lo cual es necesario hacer un balance o
estado del problema que se investiga (P. 221), en ese sentido, el trabajo de
investigacion es atil porque permitird ahondar y ampliar conocimientos acerca
de las variables en estudio como es el empowerment y motivacién laboral, se
realizd un diagnostico conceptual de la problematica para posteriormente
aportar y rellenar algunos vacios con fundamentos tedricos en relacion a las

variables en estudio.

e Justificacién metodoldgica
La justificacion metodoldgica segun Naupas et. al (2014), precisa es el uso de
determinadas técnicas e instrumentos de investigacion que pueden servir para
otras investigaciones futuras (P.221) en merito a ello, la técnica e instrumento
que se utilizo, en la presente investigacion se utilizé cuestionario estructurado
segun escala Likert y validado por 3 expertos, por lo que puede ser tomado en
cuenta para posteriores investigaciones.

¢ Justificacion social
La investigacion se justifica desde la perspectiva social Naupas et. al (2014)
define; Cuando la investigacion resuelve problemas que afectan a grupos
sociales (P. 221), los resultados obtenidos del estudio son de utilidad y aportan
conocimientos a los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas, para ello, es necesario dar facultades y delegar funciones para que
puedan desenvolverse de manera autonoma; de ese modo, se podra alcanzar a

construir un ambiente eficiente y motivado para el logro de objetivos deseados.
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CAPITULO 1l
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Obijetivos de la investigacion

2.1.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre el empowerment y la motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Apurimac,
2020.

2.1.2 Objetivos especificos
¢ Identificar como se relaciona el empowerment y la motivacion intrinseca de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2020.

¢ Identificar como se relaciona el empowerment y la motivacion extrinseca de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2020.

2.2 Hipotesis de la investigacion
2.2.1 Hipdtesis general
El empowerment se relaciona de manera positiva con la motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas —Apurimac,
2020.

2.2.2 Hipotesis especificas
e EIl empowerment se relaciona de manera positiva con la motivacion intrinseca
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2020.

e El empowerment se relaciona de manera positiva con la motivacion extrinseca

de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2020.
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2.3 Operacionalizacion de las variables

Tablal

Operacionalizacién de variables.
Variables Dimensiones Indicadores Escala

LLAuoeficacia L Loaros personales
E 1.1.2. Experiencia vicaria
mpowerment 1.2.1. Valores

Whetten y Camron 1.2. Autodeterminacion 1.2.2. Libertad N —1
(2011) 1.2.3. Autonomia R::'azav_eces -,
“Empowerment  es 1.3. Consecucion 1.3.1. Percepcion Ocasionalme_nte-S
el hecho de delegar personal 1.3.2. Control )

Algunas veces= 4

1.4.1. i
Compromiso Frecuentemente = 5

1.4.2. Participacion

poder y autoridad a

. 1.4.Significado
los  subordinados 9

con la finalidad de 1.5.1. Relaciones Stempre = 6
lograr  objetivos” _ Interpersonales
(p.443) 1.5. Confianza 1.5.2. Cooperacion

2.1.1. Logro

2.1.2. Reconocimiento
Motivacién laboral 2.1.3. Capacitacion en
Huerta (2014) La 2.1 Intrinsecas transferencia
motivacién es el digital
resultado de la 2.1.4. Autorrealizacion
interaccion entre el 2.1.5. Responsabilidad
individuo 'y la 2.1.6. Crecimiento
situacion, el _
proceso 2.2.1. Permanencia
motivacional es el Iaboral_
L 2.2.2. Incentivo laboral
disefio del puesto, dinerario
el alcance de 2.2.3. Incentivo laboral
control, el estilo del ) no dinerario
jefe, las afiliaciones 22 Extrinsecas 224 Condiciones
grupales de la laborales
persona Yy la 2.2.5. Aguinaldoy
tecnologia. (p.57) Gratificacion

2.2.6. Regimenes

laborales
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1 Antecedentes
Respecto al marco teodrico, comprende la redaccion de los antecedentes de nivel
internacional y de nivel nacional, asi como también en el aspecto regional. Es asi que se
redacta marco tedrico en funcién de las variables de empowerment y motivacion laboral,

asi como las dimensiones e indicadores respectivamente.
a) Antecedente internacional

Como sefiala Lopez (2018), en su investigacion realizada “Empoderamiento Yy
satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa de la municipalidad
de Rio Bravo Suchitepéquez”, para optar el grado académico de licenciado. Como
objetivo general se considerd “Establecer la influencia del empoderamiento en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa de la municipalidad
de Rio Bravo Suchitepéquez”. La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo
correlacional, de enfoque cuantitativo, modalidad basica, se utilizd la técnica de
encuesta instrumento cuestionario, se aplico a una muestra de 26 colaboradores. Como
resultado se obtuvo, el 96% de los colaborados poseen autonomia sobre su puesto de
trabajo y solamente un 4% expresd que no lo tiene, por lo que, se muestra una alta
fiabilidad, el 61 % de los colaboradores tienen autoridad y capacidad para tomar
decisiones y el 7% expreso que no la tiene. La conclusién a la que arribo fue, se
determinar que el empoderamiento influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Rio Bravo Suchitepéquez, ya que ellos poseen autonomia necesaria
en sus puestos de trabajo, esto hace que los trabajadores se sientan con mayor libertad
para realizar sus tareas como mejor les parezca, lo que genera un sentimiento de

bienestar hacia su trabajo y es tnicamente que produce la satisfaccion laboral.

De la misma manera, LoOpez (2015), en su investigacion realizada “Las
remuneraciones y motivacion laboral de los colaboradores de Ministerio de
Transporte y Obras Publicas de Tungurahua”. Para optar el Titulo en Psicologia
Industrial en la Universidad Técnica de Ambato-Ecuador. Objetivo general
“Investigar como las remuneraciones son percibidas y como influyen en la motivacién
laboral de los funcionarios en el Ministerio de Transporte y Obras Publicas de

Tungurahua”. La metodologia de investigacion es de nivel exploratoria, descriptiva

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



MICAELA BASTIDAS
o

b)

- 13 de 97-

correlacional, enfoque cuantitativo, de modalidad basica. Se utilizé la técnica de
encuesta como instrumento el cuestionario, se aplicé una muestra a 90 funcionarios.
Resultados obtenidos, el 37,49% indica que las remuneraciones influyen con la
motivacion laboral de los colaboradores con un nivel de significancia de 0,01, por otro
lado, el 84% que corresponden a 77 funcionarios encuestados indicaron que su
remuneracion si es su principal fuente de motivacion, el 16% que corresponde a 13
funcionarios indicaron que su remuneracion no es su principal fuente de motivacion.
Se concluyd que, “las remuneraciones que perciben los funcionarios del Ministerio de
Transporte y Obras Publicas de Tungurahua, es la principal motivacién laboral, los
factores de motivacion laboral no son solamente extrinsecos, sino también intrinsecos,
es decir, con lo que se identifica cada funcionario, y que no provienen de la

organizacion, sino que surgen de la persona”
Antecedente nacional

Ademas, se tiene la investigacion realizada por Calderdn (2020), tesis titulada “El
empowerment y el desempefio laboral en los trabajadores del Ministerio del Interior
proyecto especial CORAH-Pucallpa” para optar el grado en Administracion; cuyo
objetivo principal fue “Determinar el grado en que se relaciona el empowermenty el
desempefio laboral en los trabajadores del Ministerio del Interior proyecto especial
CORAH-Pucallpa”; para este estudio se plante6 como metodologia un estudio de tipo
basica, nivel de investigacion descriptivo correlacional, disefio transversal-no
experimental, el método de investigacion deductivo, poblacién de estudio 44
colaboradores nombrados a quienes se le realizd una encuesta a través de un
cuestionario, se concluyd existe una relacion positiva media (Rho=0,662) y
significativa (sig.=0,000) entre el empowerment y el desempefio laboral en los
trabajadores del Ministerio del Interior proyecto especial CORAH-Pucallpa, lo que
significa que el empowerment (principalmente por sus dimensiones poder, desarrollo
y motivacion) afecta significativamente en el desempefio laboral, pudiendo mejorarse
este Gltimo si se administra correctamente el empowerment, previa prueba
experimental, siento esto muy importante ya que permite afianzar las teorias para la

mejora de las organizaciones.
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Asimismo, se tiene a Garcia y Gonzales (2018) en su tesis “Motivacion laboral y el
compromiso organizacional, en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Sanchez Carrion, 2018” para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion y Negocios Internacionales, el objetivo principal fue, “determinar en
qué medida la motivacién laboral se relaciona con el compromiso organizacional, en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sénchez Carrion, 2018”. La
metodologia seguida fue, descriptivo-correlacional, disefio no experimental de tipo
transversal, de enfoque cuantitativo, la muestra se aplicd a 301 trabajadores. De
acuerdo con los resultados obtenidos, se muestra que existe una relacion positiva
considerable, directa y significativa, con un Rho= 0.605 y p valor igual a 0.000
(p<0.05) en la motivacién laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores
de la municipalidad. Llego a la conclusion, “a mayor motivacion laboral en los
trabajadores existird una mayor percepcién de compromiso organizacional; si fuese lo
contrario, entonces ambos empeorarian, se acepta la hipétesis de investigacion y se

rechaza la hip6tesis nula”.

Igualmente, Moncada (2021) en la investigacion realizada, “Empowerment y su
relacién en el compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Miguel- Cajamarca 20207, investigacion para optar grado
académico de licenciado. Se tiene como objetivo de estudio, determinar la relacion
que existe entre el empowerment y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Miguel- Cajamarca. En esta
investigacion, se utiliz6 como metodologia de investigacion el enfoque cuantitativo,
de tipo bésica, descriptivo correlacional, disefio no experimental. Poblacion de estudio
93 colaboradores, se realizd la encuesta a traves de un cuestionario. Los resultados se
evidenciaron, al incrementar el empowerment en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Miguel, significa que aumentard el compromiso
organizacional. Respecto al objetivo general, se evidencio que si existe relacion entre
el empowerment y el compromiso organizacional es (Rho = ,595**; p = 0,000);
correlacion positiva, en conclusion, si aplicamos el empowerment en el trabajo de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Miguel, delegando poder de

decision (permitir tomar decisiones con iniciativa propia), en los colaboradores de la
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municipalidad mayor sera el nimero de colabores comprometidos, lo cual trae consigo

mejor desarrollo.
Antecedente regional

Osorio (2018), en la investigacion realizada, “Empowerment y su relacion con la
comunicacion interna de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Talavera,
provincia de Andahuaylas — Apurimac, 20177, para obtener el Titulo Profesional de
licenciado. Como objetivo general se tuvo “Determinar el grado de relacion que existe
entre el empowerment y la comunicacion interna de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Talavera — 2017”. Se utilizo como metodologia de
investigacion el enfoque cuantitativo, de tipo bésica, nivel de investigacion
descriptiva-correlacional, disefio No experimental, poblacion de estudio es de 81
trabajadores de la municipalidad, se utiliz6 como técnica la encuesta e instrumento el
cuestionario. Los resultados demuestran que el 49,4% (40 trabajadores) consideran
que, hacen uso del empowerment de parte de los jefes hacia los trabajadores, lo que
genera la relacion interpersonal de jefe y trabajador para el cumplimiento de
actividades administrativas y cumplimiento de funciones, mientras el 9,9% (8
trabajadores) consideran gue nunca se aplica el empowerment. Por otro lado, tenemos
la segunda variable comunicacion interna, done 39, 5% (32 trabajadores) consideran
que en las subgerencias y areas algunas veces se utiliza la comunicacion con otras
areas de la institucidn, mientras el 9,9% (8 trabajadores) consideran que no se aplica
la comunicacion. obtenido el coeficiente de correlacion de Spearman Rho=0.658, que
significa existe relacion positiva moderada y con un nivel de significancia P=0,000
que es menor al nivel esperado de 0,05. Cabe indicar que, en la Municipalidad Distrital
de Talavera desde la percepcion de los trabajadores, la comunicacion interna en sus
diferentes direcciones y tipos se caracteriza por su uso indispensable. Se llegé a la
conclusion, existe “relacion directa de 66% entre el empowerment y la comunicacion
interna en la Municipalidad de Talavera. Esto significa que el proceso de
afianzamiento en delegar poder y responsabilidad para la toma de decisiones, se asocia

con una comunicacion interna”.

Por otro lado, Uscamayta (2019), en su investigacion realizada, “Motivacion y

desempetio laboral de los servidores publicos del CLAS Tamburco, 2016, para optar
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el titulo profesional de licenciado en Administracion. Como objetivo general, de qué
manera se relaciona la motivacion y desempefio laboral de los servidores publicos del
CLAS Tamburco, metodologia de estudio, tipo de investigacion basica, disefio no
experimental, nivel correlacional, poblacion de estudio fue de 87 servidores, se
empled como técnica la encuesta e instrumento el cuestionario. Resultados obtenidos,
el 66,7% de los servidores indicaron que la motivacién es bueno, mientas el 67,8% de
los servidores manifiestan que el desempefio laboral es bueno, en conclusion el valor
de significancia es de 0,000 que es menor a 0,05 el nivel de significancia, entonces se
rechaza la hipdtesis nula por lo tanto se conoce con un nivel de confianza del 95%
que existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los servidores publicos
CLAS Tamburco, ademas, la correlacién de Spearman es de 0,893 lo que indica que
existe una correlacion positiva y significativa, lo que quiere decir al aumentar el valor

de una variable lo hara la otra también.

Como indica Palomino (2018), en su investigacion “Estilos de liderazgo y motivacion
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local — Andahuaylas, provincia de
Andahuaylas, 2018, para optar titulo Profesional de Licenciado. Se consider6 como
objetivo general, “determinar la relacion de los estilos de liderazgo y la motivacion
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local — Andahuaylas.” Metodologia de
investigacion es de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional, disefio No
experimental-Transaccional, poblacién de estudio 151 trabajadores, se empled la
técnica de encuesta e instrumento el cuestionario. Resultados obtenidos, el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman es 0,609** afirma que existe una correlacion
positiva alta, lo que significa que ambas variables sufren los mismos cambios; es decir,
que, si la aplicacion de los estilos de liderazgo aumenta, también aumentara la
motivacion labora. En conclusion, “los estilos de liderazgo con la motivacion laboral,
se demuestra que hay relacion positiva alta en la Unidad de Gestion Educativa Local
— Andahuaylas, es decir a medida que se incrementa la primera variable también se

incrementa la segunda variable”.

3.2 Marco teorico
3.2.1 Referencia histérica del empowerment

El empowerment tiene sus raices en las disciplinas de psicologia, sociologia y

teologia, y se remonta de siglos atras. En el campo de la psicologia, Adler (1927)
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desarrollo el concepto de motivacion de dominio, para resaltar la lucha de las
personas por adquirir la capacidad de manejar su mundo, conceptos similares
introducidos hace varias décadas influyen la motivacion de eficacia, una motivacién
intrinseca para hacer que las cosas sucedan White (1959); la psicologica se refiere
a tratar de liberarse de las restricciones (Brehm, 1966); motivacion de competencias,
la lucha por enfrentar y dominar desafios Harter (1978); y causalidad personal, el
impulso por experimentar el libre albedrio DeCharms (1979).En cada uno de estos
estudios, los conceptos fundamentales son similares a la idea del empowerment que
se analiza, es decir, la inclinacion de la gente a experimentar el autocontrol, la

liberacion y la importancia personales.

En sociologia, las definiciones del empowerment han sido fundamentales para la
mayoria de los movimientos que reivindican derechos como (derechos civiles,
derechos de la mujer, derechos de los nifios), en los que la gente organiza campafas
para lograr la libertad y el control de sus propias circunstancias, ademas, gran parte
de los criterios para resolver los problemas sociales a través del cambio social se ha
centrado fundamentalmente en el empoderamiento de grupos de personas, es decir
las personas buscan el cambio social para lograr un mayor acceso a una condicion

de empoderamiento.

En teologia, los temas de la libre decisién frente al determinismo, la voluntad
frente a la obediencia, el destino contra la fe y el trabajo y el humanismo

frente al positivismo han sido motivo de polémica durante siglos.

El empowerment no es un concepto nuevo; ha aparecido en diversas formas a lo
largo de la administracion moderna, es asi que en la década de 1950 la
administracién recomendaba que los directivos debieran ser amistosos con los
empleados, en la década de 1960 se recomendaba que los directivos fueran sensibles
a las necesidades y motivaciones del personal, en la década 1970 se sugeria que los
directivos debieran solicitar ayuda a los empleados , en la década de 1980 se
recomendaba que los directivos formaran equipos y organizaran reuniones y en la
década de 1990 se recomendaba que los empleados se conviertan en individuos
emprendedores, todas estas recomendaciones se relacionan con el empowerment
Whetten y Camron (2011),
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Otros autores como Maslow, McGregor y Douglas quienes a través de sus teorias
exponen el potencial disponible que hay en los colaboradores mediante el

empoderamiento.
3.2.2 Teorias de empowerment

La posicion de Alles (2008) empowerment, “Empoderamiento o delegacion, es un
método de trabajo que tiene como objetivo acercar lo mas posible la toma de
decisiones al lugar y momento donde ocurren los hechos, para ello es necesario un
cambio de ritmo de trabajo, podemos decir que el empowerment es una competencia
o capacidad (p. 190). En tal sentido empowerment es dar facultades y delegar
responsabilidades directas a los colaboradores o empleados para que se puedan

desenvolverse de manera autbnoma y de manera responsable.

El empowerment es el proceso de responsabilizar al empleado con autonomia en el
trabajo, “El empoderamiento es todo proceso que otorga una mayor autonomia de
gestion a los empleados mediante la entrega de informacion pertinente y de control
sobre los factores que afectan su desempefio laboral” Newstrom (2011). Son
aspectos que en la organizacion se debe implementar para que el personal pueda

desarrollar sus capacidades (p. 193).

Whetten y Camron (2011), afirman “Empowerment es el hecho de delegar poder y
autoridad a los subordinados con la finalidad de lograr objetivos, es dar libertad a los
empleados para realizar con éxito lo que ellos deseen, en vez de obligarlos a hacer

lo que uno quiere” (p.443)

De la misma manera, indica Huerta, (2014), “Es el proceso que permite liberar,
multiplicar y aprovechar las potencialidades de la persona para obtener mas sinergia,
confianza y mejores contribuciones. Es un recurso gerencial que permite a los

directivos multiplicar los medios con los que cuenta realizar el trabajo.” (p. 335)

Implica un cambio de cultura organizacional que requiere una serie de cambios de
pensamiento, delegacion y ejecucion, es un entendimiento interno entre lider y
persona con quien trabaja, que conlleva un cambio de actitud y de relacion con lo

gue se hace, los siguientes elementos de crear ambiente:

e Tienen espacios de participacion en la organizacion.
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Sus criterios y comentarios son tenidos en cuenta.
Tienen influencia en los estandares de calidad y la eficiencia en cada area con
responsabilidad.

Gozan de valoracion humana y se les confiere confianza. Arroyo (2020) (p. 73).

Por otra parte, el empowerment. Segun el autor Arroyo (2020) se dimensiona de

la siguiente manera:

Poder
Responsabilidad
Comunicacién

Expectativas y recompensas (p. 74).

3.2.3 Elementos de empowerment

Los fundamentos tedricos tal y como indica Daft (2011) se describen a continuacion:

a)

b)

Los trabajadores reciben informacion acerca del desempefio de la organizacion:
Los trabajadores facultados tienen acceso a la informacion operativa v,
asimismo, a la informacion financieras.

Los trabajadores poseen los conocimientos y las habilidades para contribuir a
las metas de la organizacion: Los conocimientos y habilidades se adquieren
gracias a los programas de capacitacion que implementan las organizaciones.
Los trabajadores tienen el poder para tomar decisiones importantes.: Tiene la
autoridad de influir aquellos empleados facultados en el circulo de trabajo o

equipo de trabajo (p. 503).

3.2.4 Bases del empowerment

El

empowerment, como lo describe Chiavenato (2015) en la toma de decisiones el

cual se fundamentan en 4 aspectos:

a)

b)

Poder: Mediante la delegacion de responsabilidades y de autoridades se otorga
poder a los trabajadores de acuerdo con sus funciones en la organizacion.

Motivacion: Se practica los incentivos a los trabajadores, de las siguientes
maneras sea con recompensas, y asi desarrollar festejos por los logros obtenidos.
Desarrollo: Para el desarrollo profesional y personal es importante a que la
organizacion debe ofrecer informacion y conocimientos, de esa manera va a

adquirir nuevas técnicas.
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d) Liderazgo: Consiste a que el lider tiene que orientar en los objetivos y metas,

también realizar la retro alimentacion (p. 290).

3.2.4.1 Proceso de empowerment

3.24.2

El Empowerment es un proceso como indica Alles (2008), que “no se pone
en practica a través de una directiva, sino que se hace en etapas y, ademas,
atafie a toda la organizacion”, es en donde el empleado recibe mayor
autonomia respecto a sus labores. El vinculo del jefe y el empleado deben

ser reciproca influencia entre ambos elementos, en seguida se indica:

a) El jefey el colaborador desarrolla sus capacidades: el jefe debe ayudar
a que sus colaboradores mejoren sus capacidades, asi como las
competencias y los conocimientos, mientras el colaborador debe ser
propenso e incrementarlas.

b) Eljefey el colaborador realiza eficazmente la tarea delegada: mientras
los jefes delegan tareas y responsabilidades, los empleados realizan

trabajos encargados de manera eficaz (p. 198).

El proceso empowerment implica una guia o asesoramiento del jefe y
de la misma manera delegacion de funciones con responsabilidades.
Por otra parte, el empowerment debe insertarse en el marco

organizacional, de la siguiente manera:

a) Laorganizacion define nuevas politicas y el colaborador asume nuevas
responsabilidades, las organizaciones deben fijar politicas en relacion
de nivel de decision y autorizacion de determinados temas, los
colaboradores deberan asumir estas responsabilidades eficazmente.

b) Las decisiones se toman a niveles mas bajos, los colaboradores y los
jefes trabajan bajo empowerment (p. 200).

Dimensiones del empowerment

Los aspectos del empowerment implica a que los individuos tienen un
mejor desempefio laboral y las empresas u organizaciones funcionan mejor
que las normas, es asi que las dimensiones de empowerment “son
autoeficacia (sensacion de competencia personal), autodeterminacion

(sensacion de eleccidn personal), consecuencia personal (sensacion de tener
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repercusion), significado (sensacion del valor de actividad) y la confianza

(sensacion de seguridad)” como indican Whetten y Camron (2011) (p. 447),

a continuacion, se detalla cada dimension del empowerment:

a)

b)

d)

Autoeficacia: Es la competencia personal, es decir, se siente con la
capacidad y con la competencia necesaria para poder desempefiar
cualquier actividad laboral con éxito, en ese entender las personas con
empoderamiento son competentes y asumen cualquier funcion con
confianza, es asi que se sienten seguros de si mismos (p. 447).
Audeterminacion: También, denominado eleccion personal, es decir,
“es experimentar un sentido de eleccion al iniciar y regular los propios
actos”, es cuando participan voluntaria e intencionalmente en las
actividades, sus acciones son consecuencia de la libertad y la
autonomia personales (p. 448).

Consecuencia personal: También llamado efecto personal, “es la
creencia que tiene una persona, en un momento dado, respecto a su
capacidad para realizar un cambio en la direccion deseada, se refiere a
la percepcion de efecto, el control personal es depende de la motivacion
intrinseca”, se necesita cierta cantidad de control personal para que los
individuos mantengan un bienestar psicoldgico y fisico (p. 449).
Significado: Llamado valor personal, “valoran lo propio o las metas de
las actividades en la que practica, sus propios ideales y estandares son
congruentes con lo que hacen, es asi que el significado se refiere a una
percepcion de valor”. Los individuos muestran mayor participacion (p.
459).

Confianza: También mencionada seguridad personal, confia en que se
trata de manera justa y equitativamente, el resultado de las acciones

sera de bienestar, de justicia y confiable.

Como integrar al personal hacia el empowerment

Asi como lo manifiesta Huerta (2014) integrar al personal implica estos tres

elementos:

a) Las relaciones: buscar las cualidades eficaces y solidas.

b) La disciplina: debe ser cumplida por una orden definida.
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c) El compromiso: deber ser iniciado por los lideres ya que ellos son los
responsables de cambio y los demés en la organizacién también debe serlo
(p- 339).

Caracteristica del empowerment

Donde indica Chiavenato citado en Suérez (2017), refiere que el
empowerment es delegacion de autoridad donde se otorga la libertad, el
poder y el manejo de informacién necesarios para poder tomar las

dediciones y de esa manera el personal participa activamente. (p. 72)
Segun los conceptos, se determina las diversas caracteristicas:

a) Mejorar de manera constante la calidad del trabajo.

b) Incrementa las responsabilidades, su autoridad y el compromiso.

c) El trabajador tiene mas control sobre las decisiones en sus trabajos.

d) Es compartir liderazgo y tareas administrativas

e) Se establece los canales de efectivas de comunicacion dentro de la
organizacion

f) Se fomenta trabajo en equipo

g) Facilita la toma de decisiones

El impacto del empowerment en las organizaciones

Como indica Amezcua (2019), el empowerment es el deseo de optar
impacto alto en la organizacion donde desea incrementar la satisfaccion en
los colaboradores e incrementar la productividad, donde la teoria factorial
como el logro y el poder, son los que permite desarrollar un sentido de

pertenencia y de la misma manera el bienestar laboral. (p. 36)

En tal sentido, empowerment se relaciona de manera directa con la
implementacion en las organizaciones, donde brinda beneficios para el
personal y asi mismo a la organizacion, asi como en la rotacién de personal,
buen clima y bienestar laboral, en sentido de competencia y satisfaccion
laboral.

Beneficios e importancia del empowerment
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Suarez (2017), manifiesta que esta técnica reemplaza a la jerarquia
tradicional de la organizacién por auto dirigido, en donde la informacion es
compartida entre los miembros de la organizacion, donde el talento
retribuye en la toma de decisiones y asi mismo incrementa compromisos en

las funciones de los trabajadores y los beneficios son:

Repartiendo responsabilidades, es cuando las responsabilidades y autoridad

genera mayor compromiso en los trabajadores:

o Liderazgo en equipo: es cuando se crea un liderazgo compartido, donde
las responsabilidades no estan centradas en una sola persona sino en todo
el integrante.

e Un equipo efectivo: es cuando se conforma de personas mas
comprometida con capacidades de flexibilidad.

e Satisface y cautiva: se busca personal competitivo, pertinente, con
valores y habilidades de los empleados.

3.2.5 Teorias de motivacion laboral

3.2.5.1 Teoria de las tres necesidades adquiridas McClelland

Segun la investigacion de David C. McClelland, citado en Huerta y

Rodriguez (2006), propuso que en el ser humano existen tres necesidades.
(p. 39)

a) Necesidad de logro: Es el impulso de obtener la excelencia, de lograr
algo de acuerdo con una serie de estandares y de esforzarse por tener
éxito.

b) La necesidad de poder: consiste en hacer que otros se comporten como
uno desea.

c) La necesidad de afiliacién: Es el deseo de entablar relaciones
interpersonales amistosas y estrechas.

3.2.5.2 Teoria de dos factores de Herzberg

Define Herzberg citado en Huerta y Rodriguez (2006), refiere a que la
relacion de un individuo con su trabajo es fundamental y que su actitud
hacia el trabajo puede determinar su éxito o fracaso. Herzberg sostiene que
el hecho de sentirse bien o satisfecho estd relacionado con factores
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intrinsecos del trabajo a los que llamo motivadores. Pero cuando el
individuo se siente insatisfecho, hay de por medio factores externos a los
que llamo factores de higiene o mantenimiento porque constituyen el

ambiente del trabajo.

Es cuanto a esta, se comprende la relacion del individuo con su trabajo es
fundamental y que su actitud hacia el trabajo puede determinar sus éxitos o
fracasos, asi un individuo se siente bien o satisfecho, estdn implicados en
factores intrinsecos del trabajo a los que les Ilamo motivadores, pero cuando
los individuos se sienten insatisfechos, estan implicados los aspectos
externos o extrinsecos que constituye el ambiente del trabajo Huerta (2014).
A continuacion, se describe a detalle los factores de motivacion:

a) Factores intrinsecos (motivadores o satisfactorios): los factores

intrinsecos tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y
deberes relacionados con el cargo en si.
Los factores intrinsecos estan bajo el control del individuo ya que se
relaciona con lo que él hace y desemperfia, donde lleva a satisfacer la
necesidad de mayor jerarquia, por ello, la motivacion intrinseca
satisface las necesidades segun las caracteristicas del propio trabajo, y
estd muy interrelacionado con el trabajo. en tal caso la motivacion
intrinseca es netamente referido a las personas.

b) Factores extrinsecos (higiene o de mantenimiento): Son aquellos
factores que comprende la supervision, politicas de las organizaciones,
condiciones laborales, salarios, vida personal, relacion con los
compafieros, estatus y la seguridad.

Estos factores constituyen el contexto del cargo (como se siente el
individuo con relacion a las condiciones de la empresa). Son factores
de sitGan en el ambiente externo que rodean al individuo. Herzberg
destaca que, tradicionalmente, sélo los factores higiénicos fueron
tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo era
considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas
trabajaran mas, se hacia necesario apelar a premios e incentivos

salariales, liderazgo democratico, politicas empresariales abiertas y
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estimulantes, es decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su
trabajo. Mas adn, otros incentivan el trabajo de las personas por medio
de recompensas (motivacion positiva), o castigos (motivacion
negativa). Los factores extrinsecos corresponden a las condiciones que
rodean a las personas cuando trabajan. Implican las condiciones fisicas
y ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales, las
politicas de las empresas, el tipo de supervision recibida, el clima de
las relaciones entre los directivos y los empleados, el reglamento
interno, las oportunidades existentes, entre otros. Estos factores poseen
una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los
empleados, cuando estos factores son 6ptimos lo que hacen es evitar la
insatisfaccion.
3.2.5.3 Teoria de la equidad

Estan relacionados entre las aportaciones y recompensas recibidas en base
al constante trabajo, experiencia, asi como la educacion; por otro lado,
también se refiere a la remuneracion, reconocimientos y el incremento de

sueldo. Chiavenato (2015), en seguida se presenta 4 comparaciones:

a) Propia interna: la experiencia de un trabajador en otro puesto de la
misma institucion.

b) Propio externo: la experiencia de un trabajador en el mismo puesto,
pero en otra institucion.

c) Otra interna: comparacion con otro empleado dentro de la institucion.

d) Otra externa: comparacion con otro empleado de otra organizacion.

3.2.5.4 Teoria de las expectativas de V. Vroom

Como indica Huerta (2014) Se centra en los trabajadores en las creencias y
suposiciones respecto a su trabajo, es decir, cada individuo tiende a “actuar
de determinada manera, en base a las expectativas de que sus actos
produciran un resultado especifico y de acuerdo con el grado en que dicho

resultado sea atractivo” (p. 63), en seguida, Se presenta las variables:

a) Esfuerzo — expectativa de desempefio, esta vinculado estrechamente

con el esfuerzo y rendimiento.
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b) Desempefio compensacion, en este caso se comprende el vinculo del

rendimiento con la recompensa, segun los resultados alcanzados.

Motivacion se refiere cuando el producto este interrelaciona por tres

componentes basicos:

e Valencia: es cundo se trata de los resultados de una accion que merece
recompensa.

e Instrumentalidad: es cuando tiene como finalidad de optar resultado ya
que los resultados con lleva adquirir recompensas.

e Expectativa: es cuando se trata de estimular para poder alcanzar un
resultado de desempefio, lo cual dependerd de los rendimientos

laborales.

En seguida, se esquematiza 3 maneras de relacionarse:

e Relacion esfuerzo - desempefio: este aspecto se refiere a la probabilidad
que percibe el individuo que ejerce esfuerzos para lograr un desempefio
laboral.

e Relacion desempefio -recompensa: es cuando las personas se
desenvuelven de manera adecuada para lograr resultados adecuados.

e Relacion de recompensa y metas personales: es cuando las recompensas
de la organizacion satisfacen las necesidades personales.

3.2.5.5 Teoria E.R.C de Alderfer

Esta teoria considera Clayton Alderfer citado en Huerta y Rodriguez
(2006) Las personas luchan por satisfacer una jerarquia de necesidades
existenciales, de relacion y de crecimiento. Si los esfuerzos por llegar a un
nivel de necesidades, se ven frustrados, la persona regresara a un nivel mas

bajo.

3.2.5.6 Teorias Xy Y

Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge (2013) constituyé dos

visiones de diferentes maneras en las personas una negativa en esencia,
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Ilamada teoria X en esta teoria supone que el trabajador es pesimista, es
rigido y con una aversion innata al trabajo evitando si es posible. la otra
bésicamente positiva denominada Y, ya que ésta se caracteriza por
considerar al trabajador como el activo méas importante de la organizacion
se conoce como una persona dinamica, flexible y optimista. Después de
estudiar la manera en que los gerentes, se relacionaban con los empleados
McGregor determind que los puntos de vistas que tenian acerca de las
naturalezas los seres humanos se basan en ciertas suposiciones que moldean
su comportamiento. Los gerentes que estan a favor de la teoria X creen que
a los empleados les disgusta de modo inherente al trabajo por lo que deben

ser dirigidos incluso coaccionados a realizarlo.

Teoria de Maslow

Abraham Maslow cita en Damian (2014) “Manifiesta, que en cada persona
se encuentra un ordenamiento particular de cinco necesidades
fundamentales. Se trata de un sistema o piramide de necesidades que van
desde las necesidades primarias a las necesidades secundarias”. Esta
jerarquia se refiere e indica que nunca se alcanza a satisfacer las necesidades
de manera completa; los tipos de necesidades de jerarquiza Maslow, de

menor a mayor nivel son:

e Fisiologicas: se trata de todas las necesidades biologicas que permite
sobrevivir.

e Seguridad: estas necesidades comprenden en controlar y alcanzar la
proteccién y la estabilidad.

e Sociales o de pertenencia: cuando se trata de participacion y de afecto
social, se trata de interactuar y comunicacion con el resto de las personas.

e Estima o reconocimiento: es cuando las personas se sienten apreciado
por otras personas.

e Autorrealizacion: en esta parte las personas tienen anhelos de

superacion.
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3.2.5.8 Teoria del establecimiento de metas

3.2.5.9

La teoria propuesta por Robbins y Judge (2017) existen tres factores que

incluyen en relacion con las metas y el desempefio:

a) Compromiso con las tareas: se refiere de que una persona esta orientada
a las metas para alcanzarlos.

b) Caracteristicas de la tarea: son las metas establecidas para un desempefio
significativa.

Modelo de las caracteristicas del puesto de trabajo

Donde se describe cinco dimensiones laborales y funcionales Robbins y
Judge (2017)

a) La variedad de habilidad: el puesto requiere distintas actividades, de
modo que los trabajadores utilicen talentos diferentes.

b) La identidad de la tarea: donde el puesto necesita culminar las
facciones de trabajo.

c) Laimportancia de la tarea: es cuando el puesto tiende afectar en la vida
diaria de los trabajos.

d) La autonomia: se entiende de que el puesto esta ocupado con plena
autonomia

e) La retroalimentacion: es cuando la ejecucion de toda la actividad

laboral sea alcanzada con un reforzamiento.

3.2.5.10 Definicion de motivacion

Huerta (2014), define la motivacidn es el resultado de la interaccién entre
el individuo y la situacidn, el proceso motivacional es el disefio del puesto,
el alcance de control, el estilo del jefe, las afiliaciones grupales de la persona

y la tecnologia. (p. 57)

Se puede decir que la motivacion son deseos que le hace llevar mediante
acciones, Robbins y Judge (2017) “La motivacion son los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza

una persona para alcanzar una meta”. (p. 209)
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Chiavenato (2015) “Es un proceso psicologico basico junto con la
percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano”
(p. 236), es por ello que la motivacion ayuda a definir el comportamiento

de las personas.

La motivacion es un tema de interés social, cientifico, psicoldgico, cultural,
empresarial, muchos autores se han dedicado a indagar, investigar, analizar
qué es la motivacion y como ésta afecta en nuestra vida, tal como indica
Leontiev (1979) citado en Robbins (2005) y de la misma manera Hurtado
(2010) también Robbins y Coulte (2013) considera que la motivacion es
“Un objeto que responde a una u otra necesidad y que es reflejado bajo una

forma u otra por el sujeto que conduce su actividad”.

Es asi que tenemos diversos conceptos, teorias, definiciones, que, al
analizarlos y estudiarlos, todos Ilegan a una conclusion, con diferentes
palabras, pero con un mismo significado y es que “la motivacion es la fuerza
interna que hace que las personas actlien de una manera determinada para
satisfacer sus necesidades, siendo estas, el motor para realizar actividades

que permitan el logro de objetivos y encontrar la satisfaccion personal”.

La conducta, el comportamiento, la necesidad, la satisfaccion son varios de
los elementos que intervienen en la motivacion, los cuales pueden afectar
de manera positiva 0 negativa en los aspectos de la vida, segun las
necesidades que intervengan y el fin al que se quiere llegar. Es, por ello,
importante conocer estos aspectos a fin de dirigirlos de una manera

adecuada, sin perjuicio de ningun tipo.

En el &mbito laboral, se define a la motivacion como “la voluntad para hacer
un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado

por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal”.

La motivacion laboral es entendida por los esfuerzos psicoldgicos de la
persona. “Entendemos por motivacion laboral aquella energia interna que

impulsa al hombre a trabajar. Con la finalidad de delimitar, el alcance de
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cada una de las palabras que componen la definicion, parece lo mas correcto

examinarlos una a una” Velaz (1996).

3.2.5.11 Relacién entre empowerment y motivacion laboral
Empowerment se entiende dar poder a otros integrantes de la organizacion,
por ello al incrementar poder se aumenta la motivacion al trabajador de esa
manera se logra las tareas Daft (2011). Facultamiento (empowerment) trata
de ayudar a los individuos en el desarrollo en sus sentimientos y dar
confianza de manera personal, para ayudar en la motivacion intrinsecas.
Ley servir
Para controlar su desempefio y manejo del personal, el proceso de capacitacion que
promueve es “busca la mejora del desempefio de los servidores civiles, a través del
cierre de brechas o desarrollo de competencias y conocimiento, debe estar alineado
al perfil de puesto del servicio y/o a los objetivos estratégicos de la entidad” Servir
(2016), asi mismo el plan de desarrollo de las personas del afio 2021 tiene como
objetivo. Mattos (2021), manifiesta “mejorar el desempefio de las y los servidores
civiles, fortaleciendo sus capacidades y competencias que los conduzcan a alcanzar

el logro de objetivos institucionales y brindar servicios de calidad a los ciudadanos™.

Ley orgénica de las municipalidades

La Ley N.° 27972 (2003), en el Articulo 37. Régimen laboral sobre el personal
municipal, donde indica que el personal se encarga de administrar una gestion
publica, mientras los obreros estan encargados a brindar servicios basicos, tienen

derechos, asi como beneficios.

Servicio civil meritocratico

En el marco de la modernizacion PNMGP (2021), la gestién del personal trata de la
entidad y el personal asi mismo los principios, estan sometidos al concurso publico
de acuerdo al puesto requerido y perfil profesional, a la fecha en el sector publica

tiende a buscar al personal con méritos y capacidad segun el puesto requerido.
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3.3 Marco conceptual

a)

b)

c)

d)

f)

9)

h)

)

K)

Autoeficacia. Sentimiento facultado de poseer la capacidad y competencia para
desempefiar una tarea con éxito. Whetten y Camron (2011)

Aguinaldo. Es el pago extra que un empleador abona a su trabajador, usualmente por
fin de afio. Westreiche (2021)

Condicion de trabajo. Se trata condiciones favorables para desarrollo las actividades
administrativas. Gardey y Pérez (2008)

Crecimiento o desarrollo personal. Es la superacion personal, mejora autoguiada,
econdmica, intelectual o emocional, con una base psicoldgica sustancial. Willey y
Sons, (2011)

Empowerment. Uso de poder adquirido para entregar poder a otros con la finalidad
de lograr objetivos; promueve el equilibrio entre la falta de poder y el exceso de poder
Whetten y Camron (2011)

Estatus. Posicion social definida o atribuida a una persona, miembros de un grupo por
otros individuos o grupos. Chiavenato, (2015)

Municipalidad. Es una institucion del sector publico u 6rgano local que busca el
desarrollo de su ambito de jurisdiccion, tiene personeria juridica con derecho publico
y es autbnomo en temas de su competencia. La ley organica de Municipalidades es la
Ley N°. 27972.

Motivacion. Combinacion del deseo y el compromiso que se demuestra con el
esfuerzo Whetten y Camron (2011)

Motivacién intrinseca. Es el comportamiento motivado por el deseo de mejorary por
la satisfaccion de hacer las cosas bien hechas.

Motivacion extrinseca. Es el comportamiento motivado por el deseo de obtener algo
a cambio de hacer las cosas bien.

Reconocimiento. Acto o la distincibn que expresa una felicitacion o u
agradecimiento, Pérez y Gardey, (2008).

Recompensa. Estrategia motivacional que une los comportamientos deseados con los
resultados valiosos del empleado, Whetten y Camron (2011).

Salario. Son haberes que cada persona recibe por el trabajo realizado de manera
diaria, mensual o quincenal Willey y Sons, (2011).
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n) Seguridad en el trabajo. Es la disciplina encuadrada en la prevencion de riesgos

laborales cuyo objetivo es la aplicacion de medidas y el desarrollo de las actividades
necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo, Willey y Sons, (2011).

Servidor publico. Los servidores son todos aquellos que brindan servicios
administrativos.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipo y nivel de investigacion

411

41.2

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es béasica denominada también pura; segun el autor
Ezequiel (2011), la investigacion basica se aboca a acrecentar los conocimientos
tedricos para el progreso de una determinada ciencia, sin interesarse directamente
en sus posibles aplicaciones o consecuencias practicas (p. 42); ademas, los autores
Sanchez et al. (2015) manifiestan que la investigacion béasica nos lleva a la
busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion, no tiene objetivos
practicos especificos, mantiene como propdsito de recoger informacion de la
realidad para enriquecer el conocimiento cientifico, esta orintado al descubrimiento
de principios y leyes. La investigacion realizada es de tipo basica, siendo su
finalidad de ahondar el conocimiento a la linea de investigacion de la gestion
pubica, en cuanto al empowerment y motivacion laboral en la organizacion del

Estado y fortalecer la base teorica.

Nivel de investigacion

El nivel de la investigacidn es correlacional; por su parte Hernandez y Mendoza
(2018) indican “los estudios correlacionales tienen como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular, los estudios correlacionales de la
investigacion pretenden asociar conceptos, fenomenos, hechos o variables”; al
respecto, en la presente investigacion permitira recoger informacién de ambas
variables de empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas.

4.2 Disefio de la investigacion

Se utilizé el método deductivo con enfoque cuantitativo; tal como indican Hernandez et

al. (2014) el “enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis en

base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de

comportamiento y probar teoria. (p. 04)
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En la presente investigacion, se utilizé el método deductivo por que ha permitido explicar

y detallar temas relacionados a las variables de estudio.

En esta investigacion se empleo el disefio no experimental, tipo transversal; “tipo de disefio
transaccional o transversal, son aquellos que recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo unico. El proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en
un momento dado”. Hernandez (2010), es asi que cuyas variables de investigacion no se

tendra la manipulacion en el estudio realizado.
/ 01

|

M r
!

\ 02

Doénde:

M = Muestra de los servidores puablicos de la Municipalidad Provincial de  Cotabambas.

O1 = Empowerment

02 = Motivacion laboral.

r= Correlacion

En el estudio de tesis, se ha desarrollado con los fundamentos teéricos de disefio de
investigacion, lo cual el disefio ha orientado para poder encontrar los resultados y hallazgos
con respecto a empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Cotabambas.
Descripcion ética de la investigacion

El estudio se realizé de acuerdo con las normas APA, de tal manera que se respetd la
autoria de las investigaciones tomadas como referencia para el sustento teérico de la
presente investigacion, para evitar el plagio y se reconozca el esfuerzo de los expertos
tomados como referencia para la investigacion.

Poblacion y muestra
4.4.1 Poblacion

Segun Canales (1994), manifiesta que “La poblacidn es el conjunto de individuos u

objetos de los que se desea conocer algo en una investigacion; la poblacién es el
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grupo de elementos al que se generalizaran los hallazgos, por ello es importante
identificar correctamente la poblacion desde el inicio del estudio y hay que ser
especificos al incluir sus elementos. (p. 108); ademas, Arias (2012), la poblacion “Es
un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales
seran extensivas las conclusionrs de la investigacion. Esta queda delimitado por el

problema y por los objetivos de estudio”(P.81)

En base a estas definiciones, la poblacion de estudio de la investigacion estuvo
conformado por 148 funcionarios y nombrados de la Municipalidad de Cotabambas,
Apurimac; considerando que el nimero de trabajadores resulta accesible en su

totalidad no es necesario extraer la muestra, el cual refiere Arias (2012).

Tabla2
Grupo ocupacional de los servidores.

Grupos ocupacionales N° de servidores
Funcionarios 10
Profesionales 38
Técnicos 48
Auxiliar 52
Total 148

Nota: Cuadro para Asignacién de Personal Provisional — CAP - 2019

4.4.2 Muestra

La muestra se considerd censal por la seleccion del 100% de la poblacion al
considerar un nimero adecuado de informantes; en este sentido Ramirez (1997)
establece la muestra censal donde todas las unidades de investigacion son
consideradas como muestra; de alli que la poblacién a estudiar se determina como

censal por ser simultaneamente universo, poblacion y muestra.

4.5 Procedimientos
Segun la propuesta de Lorenzo y Zangaro (2002) comprende el procedimiento de datos
primarios como son leer, comprender y explicar utilizando las propias palabras, con ayuda
del paguete computarizado estadistico Statictical Package for the Social Scencies (SPSS)
V25; mientras que el procedimiento de datos secundarios implica lectura o sintesis y de

cita e indica en qué orden estara cada tema el trabajo de investigacion. (p. 112)
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Asimismo, el presente trabajo de investigacion empowerment y la motivacion laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas - Apurimac, se

realizé mediante la siguiente sistematizacion de actividades:

e Eleccion del tema de investigacion.

e Determinacion del planteamiento del problema de investigacion.

e Formulacion de problema, objetivos e hipotesis de la investigacion.

e Elaboracion del marco tedrico.

e Disefio del sistema de variables con definicién conceptual y operacionalizacion.

e Formulacion del marco metodoldgico.

e Seleccion de la poblacion y muestra.

e Elaboracion del instrumento de recoleccion de datos.

e Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos.

e Recoleccion, tabulacion, andlisis y elaboracion del cuadro de resultados obtenidos.

e Elaboracion de discusion, conclusiones y recomendaciones.

4.6 Técnicas e instrumentos
4.6.1 Técnicas
Encuesta. Segun Arias (2012), “Es una técnica de investigacion que consiste en
una interrogacion oral o escrita a las personas cuyo propdsito es obtener
informacion” (p, 12). La técnica de estudio de tesis es una de las muchas técnicas
que se utiliza en los estudios de tesis, para el estudio se ha utilizado la técnica de
encuesta, la cual ha permitido abarcar a toda la muestra, en este caso, a los
servidores publicos de la municipalidad provincial; La encuesta se ha disefiado con
el formato de escala Likert, donde su contenido estd compuesta por items de cada
dimension.
4.6.2 Instrumento

Cuestionario. Segun Vara(2015), “Es un instrumento cuantitativo que se usa para
medir o registrar diversos situaciones y contextos; el cuestionario es estructurado,

porque las alternativas de respuesta a cada pregunta tienen las opciones ya
predefinidas”. (p.321)
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Tabla3
Escala de Likert para la recoleccion de datos.
Escala 1 2 3 4 5 6
Likert Nunca Raras Ocasionalmente Algunas Frecuentemente  Siempre
veces Veces

La escala se empled para recoger los datos tanto para la variable empowerment y
motivacion laboral. Asimismo, para su interpretacion se tuvo que categorizar, esto

con la unica finalidad de que los resultados se comprendan de la mejor manera.

Tabla4

Categorizacion para la interpretacion de las variables

Escala 1 2 3 4
Categoria Malo Regular Bueno Excelente
Tabla5

Baremacion de las variables empowerment y motivacion laboral.

Determinacién de Ancho del

Descripcion Intervalos
Intervalo
Determinar la variable V. Méax. = 63 11 — 24 = Malo
independiente empowerment V. Min. =11 24 — 37 = Regular
Total 11 items Rango = 52 37 — 50 = Bueno
K=4 _ 50 — 63 = Excelente
Ancho del intervalo = 13
Determinar la dimension 1 V. Méax. =12 2 _ 4.5= Malo
Autoeficacia V. Min. =2 4.5 — 7= Regular
Total 2 items Rango = 10 7 - 9.5 = Bueno
K=4 _ 9.5 -12 = Excelente
Ancho del intervalo = 2.5
V. Max. =15 3-6=Malo
Determinar dimension 2 V. Min. =3 6 — 9 = Regular
Autodeterminacion Rango =12 9_ 12 = Bueno
Total 3 items K=4 12 — 15 = Excelente
Ancho del intervalo =3
V. Max. = 12 2 —4.5= Malo
_ _ 3 V. Min. =2 4.5 — 7= Regular
Determinar la dimension 3 Rango =10
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consecuencia personal K=4 7 —9.5 =Bueno
Total 2 item Ancho del intervalo = 2.5 9.5 -12 = Excelente

V. Max. = 12 2 — 4.5= Malo
. _ 5 V. Min. =2 4.5 — 7= Regular
Para determinar la dimension 4 Rango =10 7 - 9.5 = Bueno
Significado K=4 9.5 -12 = Excelente
Total 2 item Ancho del intervalo = 2.5
V. Max. = 12 2 — 4.5= Malo
_ _ 3 V. Min. =2 4.5 — 7= Regular
Para determinar la dimension 5 Rango =10 7 - 9.5 = Bueno
Confianza K=4 9.5 -12 = Excelente
Total 2 item Ancho del intervalo = 2.5

Para determinar dimension 01 Max. = 34 6 — 13 =Malo
Intrinsecas Min. = 6 13 - 20 = Regular
. Rango = 28 20 — 27 = Bueno

Total 6 ftems k=4 27 — 34 = Excelente
Ancho del intervalo =7

Para determinar la dimension 02 Max. = 31

Extrinsecas Min.=6 6 —12.25 = Malo

Total 6 items rango = 25 12.25 - 18.5 = Regular
k=4 18.5 — 26 = Bueno

Ancho del intervalo = 6.25 24.75 - 31 = Excelente

4.7 Estadistico de validacion y confiabilidad
a) Validacion del instrumento
La validacion de contenido, segin Vara (2015), es el grado en que el instrumento
proporcione la informacion apropiada, es decir, mide la variable que se pretende medir
(p. 302)

Tabla6
Ficha de validacién

N° Expertos % de validacion
1 Dr. Robert Anibal Luciano Alipio 82%
2 Mg. Washington Ferro Tillca 80%
3 Mg. Feélix Antero Mendoza Enriquez 86%
Decision de los expertos Se valida el instrumento

Total: 83%

Nota: Elaboracion en base a las fichas de validacion (2021).

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



- 39 de 97-

La confiabilidad segin Hernandez y Mendoza (2018), hace regencia al “Grado en su
aplicacion en su aplicacion repetida al mismo individuo produce resultados iguales”.
(P. 228)

b) Confiabilidad o fiabilidad

Alfa de Cronbach: Vera (2020) “Esta destinado identificar la fiabilidad que posee
un instrumento basado en los resultados obtenidos en cada item, en la misma
medida que se puede obtener alfa de Cronbach para un instrumento general” (p.
87), en tal sentido, los items elaborados se calificaran es estadistico para su

fiabilidad de instrumento de investigacion.

Formula;

_ kg _zoi
R 1 at )
k= cantidad de items

d = varianza

Una vez que se tiene los datos de la validez, el siguiente paso es determinar con
qué grado de precision y rigor se estd midiendo, como indica Gutiérrez (2002),
respecto a la confiablidad. Asi, como los distintos procedimientos para evaluar
la confiabilidad, normalmente se prefiere a la férmula alfa de Cronbach, el que
estima el limite inferior que pude alcanzar la consistencia interna, a través de la
ponderacion de las covarianzas o correlaciones de los reactivos segun el nimero

de datos. En la tabla, se observa los rangos:

Tabla7
Coeficientes del alfa de Cronbach
Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los items
coeficiente alfa de Cronbach analizados
[ 0;0,5] Inaceptable
[0,5; 0,6] Pobre
[0,6; 0,7] Débil
[0,7; 0,8] Aceptable
[0,8;0,9] Bueno
[0,9; 1] Excelente

Nata: Extraido del libro del autor Gutiérrez (2002)
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Tabla8
Confiabilidad del instrumento.

Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad

(Empowerment) (Motivacién laboral)
Alfa de N de elementos Alfa de N de elementos
Cronbach Cronbach
0,840 11 0,756 12

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta) a través del software SPSS V25

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos con el estadistico SPSS mediante el Alfa de
Cronbach, los datos para la variable empowerment es de 0,840, con un coeficiente
de fiabilidad bueno; lo cual decimos que el instrumento utilizado para la variable
empowerment es fiable; de la misma manera, los datos para la variable
motivacion laboral es de 0,756, con un coeficiente de fiabilidad aceptable; lo cual

decimos que el instrumento utilizado para la variable motivacién laboral es fiable.

4.7.1 Estadistica de prueba de normalidad

Como indica Sheskin (2020), en la presente investigacion se ha solicitado a los
estadisticos para observar la normalidad de los datos obtenidos en el trabajo de

campo, los resultados se obtuvieron mediante el método de Kolmogdrov-Smirnov.

Tabla9

Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogérov-Smirnov

Estadistico GL Sig.
Empowerment ,265 148 ,000
Motivacion laboral ,256 148 ,000

Nota: Datos extraidos del instrumento encuesta a través del software SPSS V25
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Interpretacion:

En la tabla 8, se determind que el grado de libertad es de 148 > 50 para las variables
empowerment y motivacion laboral, por lo que se utilizo la prueba de normalidad
Kolmogorov — Sminrov, a su vez el P. valor es de 0,000 < 0,05, lo cual determina que
la distribucion de datos es ho normal, por lo tanto, el andlisis de prueba de hipotesis se
analizard por la prueba no paramétrica mediante el coeficiente de correlacién de Rho

Spearman.

4.7.2 Andlisis de prueba de hipotesis

El coeficiente de correlacion por rango de Spearman, el rango se calcula para
variables que estan en escala ordinal y asumen los mismos valores que su contraparte
paramétrica, es decir, a sus valores entre - 1y 1, una correlacion positiva perfecta de
0 o cercanos a 0.e, estadistico de prueba segin Diaz (2013),el coeficiente de

correlacion de Spearman.

Tablal0

Interpretacion del coeficiente rho de Spearman.

valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Diaz (2013)el coeficiente de correlacion de Spearman.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1 Analisis de resultados
5.1.1 Descripcion de los datos generales de los servidores publicos
Tablall
Porcentaje de género de los servidores publicos.
) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Masculino 99 66,9 66,9 66,9
Valido Femenino 49 33,1 33,1 100,0

Total 148 100,0 100,0

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Figural

Género de los servidores publicos

€0 |

40

Porcentaje

ol

.
Masculing Femening

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a traves del software SPSS V25)
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Interpretacion

En la tabla 11 y figura 1, se observo segun el instrumento aplicado a los 148
servidores puablicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac
2020, que el 66,9% (99) de los servidores representa al género masculino, mientras
el 33,1% (49) de los servidores estd representado por el género femenino.
Asumiendo los resultados, se entiende que el género masculino es el predominante
en los puestos laborales de dicha entidad Municipal, asimismo se puede deducir
que es bajo el nivel de involucramiento en las tomas de decisiones de nivel

gerencial y la delegacién de funciones en el género femenino.

Tablal2
Grupo etario de los servidores.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
18 a 25 afios 9 6,1 6,1 6,1
Valido 26 a 40 afios 65 43,9 43,9 50,0
41 a méas afos 74 50,0 50,0 100,0
Total 148 100,0 100,0

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Figura2
Grupo etario servidores publicos

Porcentaje

18 a 25 afios 26 a 40 afios 41 a mas afios

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)
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Interpretacion

Analizando la tabla 12 y figura 2, se observé segun el instrumento aplicado a los
148 servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac
2020, respecto al grupo etario, donde el 6,1% (9) de los servidores tienen la edad
entre el 18 a 25 afos; mientras que el 43,9% (65) de los encuestados manifiestan
que tienen la edad de 26 a 40 afos, y el 50% (74) de los servidores manifiestan que
se encuentran con edad méas de 41 afios. En ello, se puede reflejar a que los
servidores cuentan con experiencia en el sector publico debido a que la gran

mayoria superan sus edades de 25 afios.

Tablal3
Condicién laboral de los servidores publicos

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

*Nombrado y 57 38,5 38,8 38,8
permanente bajo el
D. Leg. 276
*Contratado bajo el 11 7,4 7,5 46,3
régimen CAS confianza
D. Leg. 1057

Vélido  *Contratado bajo 30 20,3 20,4 66,7

el régimen CAS

administrativo.

*Contratado bajo el 3 2,0 2,0 68,7
régimen del D. Leg. 728
Otras modalidades 46 31,1 31,3 100,0
Total 147 99,3 100,0

Perdidos Sistema 1 7

Total 148 100,0

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)
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Figura3
Condicion laboral.

40 _...

20 4

20 |

Porcentaje

o B
MNombrado y permanente Contratado bajo el régimen Otros modalidades
bajoelD. Leg. 276 CAS administrativo D. Leg.
1057

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Interpretacion

En la tabla 13 y figura 3, se observo segun el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac
2020, se evidenciaron los resultados respecto a la condicion laboral de los
servidores, el 38,5% (57) manifestaron que son nombrado y permanente bajo el D.
Leg 276, mientras el 7,4% (11) indicaron su condicién laboral es por contrato bajo
el régimen CAS confianza D. Leg 1057, el 20,3% (30) de servidores se encuentran
en régimen CAS Administrativo D. Leg 1057, el 2% (3) de los servidores publicos
estos sujetos laborales bajo el régimen del D Leg 728 y el 31,1% (46) de los
servidores se encuentra laborando bajo contrato de otras modalidades que no se
especifica.

Tablal4
Grupo ocupacional.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje

acumulado
Profesional 89 60,1 60,1 60,1
Valido  Técnico 42 28,4 28,4 88,5
Auxiliar 17 11,5 11,5 100,0

Total 148 100,0 100,0
Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)
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Figura4

Grupo ocupacional.

Porcentaje

Profesional Teécnico Auxiliar

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Interpretacion

En la tabla 14 y figura 4, se observo segun el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac
2020, se evidenciaron respecto a los grupos ocupacionales donde, el 60,1% (89) de
los trabajadores son profesionales, quiere decir, tienen formacion universitaria;
mientras, el 28,4% (42) de los servidores son de formacion técnicos y el 11,5%
(17) de los servidores son auxiliares administrativos; en ese entender, se puede
decir que la gestién administrativa de la municipalidad recae en los servidores con

formacion de profesionales.

Tablal5
Tiempo de servicio.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
0 -1 afos 22 14,9 14,9 14,9
Véalido 1a?2afos 36 24,3 24,3 39,2
2 a 3 afios 21 14,2 14,2 53,4
3 a4 afos 12 8,1 8,1 61,5
4 afios a mas 57 38,5 38,5 100,0

Total 148 100,0 100,0

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)
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Figura5
Tiempo de servicio.

Porcentaje

0 -1 anos 1 a2 afnos 2 a3 afnos 3adanocs 4 anosamas

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)
Interpretacion

En la tabla 15 y figura 5, se observaron segun el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac
2020, donde se evidenciaron el tiempo de servicios prestado, donde el 14,9% (22)
de los servidores trabajan 0 a 1 afos, el 24,3% (36) de los servidores indicaron que
trabajan de 1 a 2 afios, asi mismo el 14,2% (21) de los servidores indicaron que
trabajan 2 a 3 afios, el 8,1% (12) de los servidores laboran de 3 a 4 afios y el 38,5%
(57) de los trabajadores vienen trabajando méas de 4 afios. En tal caso se entiende
que los trabajadores o servidores de la municipalidad tienen la permanencia
promedio 1 afio debido a la politica y por la asignacién en cargo de confianza o por

la invitacidn directa que asumen sin un concurso laboral.

5.1.2 Resultados descriptivos de la variable empowerment
Tablal6
Variable independiente Empowerment.
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Malo 7 4,7 4,7 4.7
Regular 65 43,9 43,9 48,6
Vélido Bueno 62 41,9 41,9 90,5
Excelente 14 9,5 9,5 100,0

Total 148 100,0 100,0

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a traves del software SPSS V25)
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Figura6

Analizamos la variable independiente empowerment

Porcentaje

Malo Regular Bueno Excelente

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)
Interpretacion

En la tabla 16 y figura 6, se observo segun el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac
2020, el 43,9% (65) manifestaron que el empowerment o delegacion de funciones
se aplica de manera regula, mientras el 41,9% (62) sefialaron tener un nivel bueno,
el 9.5% (14) indicaron tener un nivel excelente y el 4,7% (7) manifestaron tener un
nivel malo. Esto implica que los servidores tienen un regular uso del empowerment
que les permite tener autoeficacia (sensacion de competencia personal),
autodeterminacion (sensacion de eleccion personal) consecuencia personal
(sensacion de tener repercusion), significado (sensacion de valor de actividad) y

confianza (sensacion de seguridad).

a) Andlisis de los resultados de la dimensidn autoeficacia

Tablal7

Autoeficacia en el servidor publico.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Malo 29 19,6 19,6 19,6
Regular 54 36,5 36,5 56,1
- Bueno 32 21,6 21,6 71,7
Valido Excelent
o 33 22,3 22,3 100,0
Total 148 100,0 100,0

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)
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Figura7
Porcentaje de la dimension Autoeficacia.

Porcentaje

Malo Regular Bueno Excelente

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Interpretacion

En la tabla 17 y figura 7, se observo segun el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac
2020, el 36,5% (54) manifestaron que la dimension autoeficacia es regular,
mientras el 22,3% (33) indicaron que su autoeficacia es excelente, el 21,6% (32)
indicaron muy bueno y el 19,6% (29) manifestaron que su autoeficacia de los
servidores es mala; del resultado se deduce que existe un nivel regular de
autoeficacia, es decir, no todos los servidores poseen la capacidad para desarrollar
sus propios logros personales y no tienen la iniciativa para aprender de las

experiencias vicarias.

b) Andlisis de los resultados de la dimension Autodeterminacion

Tablal8
Autodeterminacion en el servidor publico.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Malo 63 42,6 42,6 42,6
Regular 49 33,1 33,1 75,7
Vélido Bueno 31 20,9 20,9 96,6
Excelente 5 3,4 34 100,0

Total 148 100,0 100,0
Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)
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Figura8
Autodeterminacion en el servidor publico

Porcentaje

Malo Regular Bueno Excelente

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Interpretacion

En la tabla 18 y figura 8, se observo segun el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac
2020, el 41,6% (63) manifestaron que hay un nivel malo de autodeterminacion en
los servidores de la Municipalidad, mientras el 33,1% (49) indicaron con un nivel
regular, asimismo el 20,9% (31) manifestaron que hay un nivel bueno y solo un
3,5% (5) indicaron que existe un nivel excelente de autodeterminacion; del
resultado se deduce, los servidores publicos no tienen libertad, autonomia y los
valores suficientes para el buen desempefio de sus tareas, no son capaces de tomar

iniciativa por su cuenta, tomar decisiones independientes y probar nuevas ideas.

c) Andlisis de los resultados de la dimension consecuencia personal

Tablal9
Consecuencia personal del servidor publico
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Malo 8 54 54 54
Regular 49 33,1 33,1 38,5
Vélido Bueno 70 47,3 47,3 85,8
Excelente 21 14,2 14,2 100,0

Total 148 100,0 100,0
Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a traves del software SPSS V25)

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



- 51 de 97-

Figura9 _ _
Consecuencia personal del servidor publico

Porcentaje

Malo Regular Bueno Excelents

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Interpretacion

En la tabla 19 y figura 9, se observo segln el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac
2020, el 47,3% (70) manifestaron que la consecuencia personal tuvo un nivel
bueno, el 33,1% (49) de los encuestados manifestaron que existe un nivel regular,
mientras el 14,2% (21) sefialaron que existe un nivel excelente y solo el 5, 4% (8)
percibieron que hubo un nivel malo; del resultado se deduce, la consecuencia
personal son las percepciones que los servidores consideran respecto a sus
capacidades para realizar un cambio deseado, tienen un control activo que les
permite alinear el ambiente, es asi que los servidores publicos se sienten

motivados intrinsecamente.

d) Andlisis de los resultados de la dimensién Significado

Tabla20
Significado del servidor publico
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Malo 21 14,2 14,2 14,2
Regular 62 41,9 419 56,1
Valido Bueno 40 27,0 27,0 83,1
Excelente 25 16,9 16,9 100,0

Total 148 100,0 100,0

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a traves del software SPSS V25)
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FiguralO
Significado del servidor publico.

Porcentaje

Mala Regular Bueno Excelente

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Interpretacion

En la tabla 20 y figura 10, se observd segun el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac
2020, el 41,9% (62) manifestaron sobre el porcentaje de la dimensién significado
y se estimd con un nivel regular, mientras el 27% (40) indicaron un nivel bueno, el
16,9 % (25) manifestaron un nivel excelente y finalmente el 14,2% (21) de los
servidores manifestaron un nivel malo; del resultado se deduce, podemos
manifestar que el trabajo que realizan los servidores publicos, significa mucho para

ellos y se comprometen mas con este y muestran mayor participacion.

e) Analisis de los resultados de la dimension Confianza

Tabla21

Confianza del servidor publico.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Malo 19 12,8 12,8 12,8
Regular 20 13,5 13,5 26,4
Vélido Bueno 85 57,4 57,4 83,8
Excelente 24 16,2 16,2 100,0

Total 148 100,0 100,0

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)
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Figurall
Confianza del servidor publico.

Porcentaje

Malo Regular Bueno Excelente

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Interpretacion

En latabla 21y figura 11, se observé que el 57,4% (85) manifestaron respecto a la
dimensién confianza se estimd con un nivel bueno, mientras el 16,2% (24) de los
encuestados indicaron un nivel bajo, el 13,5% (20) indican que existe un nivel
regular y finalmente el 12,8% (19) indicaron que existe un nivel malo; del resultado
se deduce, los servidores que poseen seguridad en si mismos tienen mayor
capacidad para establecer relaciones interpersonales; ademas, muestran mayor
grado de cooperacion y estan mas dispuestos a asumir riesgos.

5.1.3 Resultados descriptivos de la variable dependiente motivacion laboral

Tabla 22

Motivacién laboral.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Malo 8 54 54 54
Regular 29 19,6 19,6 25,0
Vélido Bueno 68 45,9 45,9 70,9
Excelente 43 29,1 29,1 100,0

Total 148 100,0 100,0

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)
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Figural?
Motivacion laboral.

Porcentaje

Malo Regular Bueno Excelente

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Interpretacion

En la tabla 22 y figura 12, se observd segln el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial Cotabambas-Apurimac 2020;
se considerd que el 45,9% (68) manifestaron que hubo un nivel bueno, mientras el
29,1% (43) apreciaron que hubo un nivel excelente, el 19,6% (29) indicaron que
existe un nivel regular y finalmente el 5,4% (8) manifestaron que existe un nivel
malo; del resultado se deduce, podemos manifestar que existe un nivel bueno de

motivacion laboral, siendo un aspecto fundamental para la Munipalidad.

a) Andlisis de los resultados de la dimensién intrinseca

Tabla23
Motivacion intrinseca del servidor publico.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Malo 17 11,5 11,5 11,5
Regular 68 45,9 45,9 57,4
Vélido Bueno 56 37,8 37,8 95,3
Excelente 7 4,7 4,7 100,0

Total 148 100,0 100,0
Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a traves del software SPSS V25)
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Figural3
Motivacion intrinseca del servidor publico.

Porcentaje

Malo Regular Bueno Excelente

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25

Interpretacion

En tabla 23 y figura 13, se observd segln el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial Cotabambas-Apurimac 2020;
sobre el nivel de motivacidon intrinseca, se consideré que el 45,9% (68)
manifestaron que hubo un nivel regular, mientras el 37,8% (56) indicaron que hubo
un nivel bueno, el 11,5 (17) manifestaron que hubo un nivel malo y por Gltimo el
4,7% (7) manifestaron que hubo un nivel excelente; del resultado se deduce que los
servidores publicos cumplen sus funciones sin necesidad de percibir ningun
incentivo externo, es decir, la motivacion intrinseca nace desde el interior de la
persona con el fin de satisfacer deseos no materiales como por ejemplo; logro,
reconocimiento, trabajo por si mismo, responsabilidad, progreso y crecimiento,
esas acciones reflejan que los servidores tienen la particularidad de ser mas

cooperativos.

b) Andlisis de los resultados de la dimension extrinseca

Tabla24
Motivacion extrinseca en el servidor publico.

. . . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumul a(Jj o
Malo 10 6,8 6,8 6,8
Regular 59 39,9 39,9 46,6
Valido Bueno 45 30,4 30,4 77,0
Excelente 34 23,0 23,0 100,0

Total 148 100,0 100,0
Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a traves del software SPSS V25)
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Figurald _ _
Motivacion extrinseca en el servidor publico.

Porcentaje

Malo Regular Bueno Excelente

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

Interpretacion

En la tabla 24 y figura 14, se observé segun el instrumento aplicado a los 148
servidores publicos de la Municipalidad Provincial Cotabambas-Apurimac 2020;
sobre el nivel de motivacion extrinseca, se considerd6 que el 39,9% (59)
manifestaron que hubo un nivel regular, mientras el 30,4% (45) indicaron que hubo
un nivel bueno, el 23% (34) manifestaron que hubo un nivel malo y por ultimo el
6,8% (10) manifestaron que hubo un nivel excelente; del resultado se deduce, la
motivacion extrinseca son los motivos que llevan a una persona realizar un
determinado trabajo, ejemplo; sueldo, condiciones laborales, politicas, estatus y

seguridad para extraer el maximo rendimiento de los servidores.

5.2 Contrastacion de hipotesis
5.2.1 Hipotesis general
Ho: El empowerment no se relaciona de manera positiva con la motivacion laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas —
Apurimac, 2020.

Hai: El empowerment se relaciona de manera positiva con la motivacion laboral de
los servidores pablicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Apurimac,
2020.
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Tabla25
Prueba de hipotesis de empowerment y motivacion laboral.

Correlaciones

Empowerment  La motivacion

laboral
Empowerment Coeficiente 1.000 0.802"
Rho de de
Spearman correlacion
p_ Valor . 0.000
N 148 148
La Coeficiente 0.802" 1.000
motivacion de
laboral correlacion
p_ Valor 0.000 .
N 148 148

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta a través del software SPSS V25)

e Nivel de significancia

Con respecto al nivel de significancia obtenida en la tabla 25, donde se puede
apreciar que p_ valor= 0.000 que es menor a 0.05 (5%) al nivel de

significancia esperada.
e Regiodn critica o decision

De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia podemos afirmar que se logra
rechazar la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1), por tanto,
podemos afirmar con un nivel de confianza de 95% existe relacion
significativa entre el empowerment y motivacion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac-2020,
ademas de acuerdo al baremo del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman nos muestra que es igual a 0.802 lo que podemos sefialar que existe

una correlacion positiva alta entre las variables en contraste.
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Figural5
Resultado de correlacional entre empowerment y motivacion laboral
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Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta) a través del software SPSS V25

En la tabla 25 y figura 15, se observé los resultados del nivel de correlacion de
acuerdo al grafico de dispersion, segun los criterios que existen se tiene el p_ valor=
0.000 menor a 0.05 lo que se confirma que existe correlacion, el coeficiente
obtenido es 0.802 y corresponde a un nivel de correlacion positiva alta entre el
empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, entonces podemos decir conforme se implemente la
herramienta administrativa del empowerment, se genera motivacion laboral en los
servidores publicos; asimismo, se percibe una mejora en el cumplimiento de las
tareas en funcién a los objetivos organizacionales por parte de los servidores de la

Municipalidad Provincial de Cotabambas

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: El empowerment no se relaciona de manera positiva con la motivacion
intrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas, 2020.

Hai: El empowerment se relaciona de manera positiva con la motivacion intrinseca

de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2020.
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Tabla26
Prueba de hipotesis de empowerment y la motivacion intrinseca.

Correlaciones

Empowerment  Motivacion

intrinseca
Rho de Empowerment Coeficiente 1.000 0.830
Spearman de
correlacion
p- Valor : 0.000
N 148 148
Motivacion Coeficiente 0.830 1.000
intrinseca de
correlacion
p- Valor 0.000
N 148 148

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta) a traves del software SPSS V25
¢ Nivel de significancia
Con respecto al nivel de significancia obtenida en la tabla 26, donde se puede
apreciar que p_ valor=0.000 que es menor a 0.05 (5%o) al nivel de significancia
esperada.

e Region critica o decision

De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia, podemos afirmar que se logra
rechazar la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi), por tanto,
podemos afirmar con un nivel de confianza de 95% existe relacion significativa
entre el empowerment y la motivacion intrinseca de los servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Apurimac, 2020; ademas, de
acuerdo al baremo del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman nos
muestra que es igual a 0.830 lo que podemos sefialar que existe una correlacién

positiva alta entre la variable y la dimensidn en contraste.
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Figural6
Resultado de correlacional entre empowerment y motivacion intrinseca
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Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta) a travées del software SPSS V25

En la tabla 26 y figura 16, se observé los resultados del nivel de correlacion de
acuerdo al grafico de dispersion, segun los criterios que existen se tiene el p_valor
= 0.000 menor a 0.05 lo que se confirma que existe correlacion, el coeficiente
obtenido es 0.830 y corresponde a un nivel de correlacion positiva alta entre el
empowerment y motivacion intrinseca de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, entonces podemos decir si los servidores
estan empoderados y tienen autonomia para el desarrollo de las funciones significa
que existe motivacion intrinseca, nace desde el interior de la persona y que
incentiva a realizar la actividad por autorrealizacion y responsabilidad sin que

exista alguna recompensa externa.

Prueba de hipdtesis especifica 2

Ho: ElI empowerment no se relaciona de manera positiva con la motivacion
extrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas, 2020.

Hai: El empowerment se relaciona de manera positiva con la motivacion extrinseca

de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2020.
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Tabla27
Prueba de hipotesis de empowerment motivacion extrinseca.

Empowerment Motivacion

extrinseca
Coeficiente de 1.000 0.710™
Empowerment correlacion
P- Valor . 0.000
Rho de N 148 148
Spearman Coeficiente de o
Motivacion correlacion 0.710 1.000
extrinseca P- Valor 0.000 :
N 148 148

Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta) a través del software SPSS V25

e Nivel de significancia

Con respecto al nivel de significancia obtenida en la tabla 27, donde se puede
apreciar que p_ valor=0.000 que es menor a 0.05 (5%o) al nivel de significancia

esperada.
e Region critica o decision

De acuerdo a lo visto en el nivel de significancia podemos afirmar que se logra
rechazar la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi), por tanto,
podemos afirmar con un nivel de confianza de 95% existe relacion significativa
entre el empowerment y la motivacion extrinseca de los servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de Cotabambas, ademas de acuerdo al baremo del
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es = 0.710, podemaos sefialar que

existe una correlacion positiva alta entre la variable y la dimension en contraste.
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Figural7

Resultado de correlacional entre empowerment y motivacion extrinseca
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Nota: Datos extraidos del instrumento (encuesta) a través del software SPSS V2

En la tabla 26 y figura 16, se observé los resultados del nivel de correlacion de
acuerdo al grafico de dispersion, segun los criterios que existen se tiene el p_valor=
0.000 menor a 0.05 lo que se confirma que existe correlacion, el coeficiente
obtenido es 0.710 y corresponde a un nivel de correlacion positiva alta entre el
empowerment y motivacion extrinseca de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, entonces podemos decir mientras no
exista compromiso ni cooperacion para desempefiar las funciones, los factores
externos atrae a los servidores a realizar una accion para recibir una recompensa a

cambio del trabajo realizado, entendido como incentivos laborales externo.
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5.3 Discusion
La investigacion que se ha desarrollado ha tenido en cuenta los objetivos generales y
especificos; como objetivo general se ha considerado, el determinar la relacién entre el
empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas — Apurimac, 2020.

Los resultados obtenidos demuestran que existe una relacion entre el empowerment y
motivacion laboral, segun el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=0.802,
significa que existe una correlacion positivo muy alta y con un nivel de significancia de
p_ valor =0.000 que es menor al nivel esperado de 0.05; por otro lado, respecto a los
resultados descriptivos obtenidos se verifico que el 46.6% (69) los servidores manifiestan
que el empowerment es bueno en la municipalidad, se tiene la segunda variable desempefio

laboral, el 45.3% (67) indica que existe motivacién en un nivel muy bueno.

Los resultados obtenidos son similares a los resultados de Calderon (2020), quien
concluyo; “Existe una relacion positiva (Rho=0.662) y significativa (sig.=0.000) entre el
empowerment y el desempefio laboral en los trabajadores del Ministerio del Interior
proyecto especial CORAH-Pucallpa, lo que significa que el empowerment (principalmente
por sus dimensiones poder, desarrollo y motivacion) afecta significativamente en el
desempefio laboral, pudiendo mejorarse este ultimo si se administra correctamente el
empowerment, previa prueba experimental, siendo esto muy importante ya que permite
afianzar las teorias para la mejora de las organizaciones; por otro lado Osorio (2018),
indica “Existe relacion directa de 66% entre el empowerment y la comunicacién interna
en la Municipalidad distrital de Talavera. Esto significa que el proceso de afianzamiento
en delegar poder y responsabilidad para la toma de decisiones se asocia con una
comunicacion interna’; asi mismo Lopez (2018) quien determino que el empowerment
influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de Rio Bravo Suchitepéquez, ya que
ellos poseen autonomia necesaria en sus puestos de trabajo, el 96% de los colaborados
poseen autonomia sobre su puesto de trabajo y solamente un 4% expreso que no lo tiene.
Teniendo los resultados contrastados en esta investigacion son menores a los obtenidos,

por lo tanto, el resultado planteado por Osorio es mayor a la investigacion realizada.

Por otra parte , de acuerdo al objetivo especifico 1, identificar como se relaciona el
empowerment y la motivacion intrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas, se identifico que existe relacién bueno entre el empowerment
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y motivacion intrinseca, se evidencio que el 48.0% (71) de los servidores encuestados
cumplen sus funciones sin necesidad de percibir ningln incentivo externo, el 6.1% (9) de
los servidores encuestados manifiestan que la motivacion intrinseca es mala; de la misma
manera Lopez (2015), en su investigacion concluyo; “Los factores de motivacion laboral
no son solamente extrinsecos, sino también intrinsecos, es decir, con lo que se identifica
cada funcionario, y que no provienen de la organizacion, sino que surgen de la persona,
donde el 37.49% indica que las remuneraciones influyen con la motivacion laboral de los
colaboradores con un nivel de significancia de 0,01, por otro lado, el 84% que
corresponden a 77 funcionarios encuestados indicaron que su remuneracion si es su
principal fuente de motivacion, el 16% que corresponde a 13 funcionarios manifiestan que
su remuneracion no es su principal fuente de motivacion; por otro lado, existe una relacion
considerable con los resultados obtenidos por Garcia y Gonzales (2018) concluyo, existe
una relacion positiva considerable, directa y significativa, con un Rho= 0.605 y p valor
igual a 0.000 (p<0.05) en la motivacién laboral y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la municipalidad, donde a mayor motivacién laboral en los trabajadores
existird una mayor percepcion de compromiso organizacional; Podemos decir que no es el
caso de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, los resultados muestran que existe
una relacion bueno, ya que los servidores indican que realizan actividades sin necesidad
de ningun incentivo externo; Como fundamenta Chiavenato (2015) la motivacion “es un
proceso psicoldgico basico junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad vy el
aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para comprender el comportamiento
humano” (p. 236). Se precisa que el empowerment o la delegacién de funciones a los
servidores motiva a desarrollar, alcanzar sus objetivos y metas administrativas, asi mismo
el proceso de empoderamiento ayuda desarrollar las capacidades y habilidades a los
funcionarios, entonces, podemos decir que no solo los incentivo econémico o no
econdmico son los que motiva a los trabajadores, sino también la delegacion de funciones
con autonomia para la toma decisiones administrativas, segun su competencia ayuda

desarrollar y motivar en su labor administrativa.

Finalmente, de acuerdo al objetivo especifico 2, identificar como se relaciona el
empowerment y la motivacion extrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, donde se pudo identificar que el 41.2% (61) de los servidores
encuestados indicaron es bueno, mientras el 3.4% (5) de los servidores indicaron que es

malo, asimismo los servidores manifiestan que deberian de recibir incentivos por el
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esfuerzo de objetivos logrados. Los resultados verificados se aproximan a los resultados
de Uscamayta (2019) llegd a la conclusion, el 66.7% de los servidores indicaron que la
motivacion es buena; mientras, el 6,9% de los servidores manifiestan que el desempefio
laboral es malo. Ademas, la correlacion de Spearman es de 0.893, existe una correlacion
positiva y significativa, quiere decir al aumentar el valor de una variable lo hara la otra
también; por otro lado Palomino (2018) en su investigacion logro sostener que el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0.609** afirma que existe una
correlacion positiva alta, lo que significa que ambas variables sufren los mismos cambios;
es decir, que, si la aplicacion de los estilos de liderazgo aumenta, también aumentara la
motivacion laboral. Significa que es el caso de la municipalidad provincial de Cotabambas,
ya que los resultados muestran que existe una relacion positiva alto; como define Robbins
y Judge (2017), “La motivacion son los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una meta, es la constancia
de hacer algo” (p. 209). Del mismo modo, Huerta (2014), manifiesta que la motivacion es
la relacién del individuo con su trabajo, es fundamental que su actitud hacia el trabajo
puede determinar sus éxitos o fracasos, un individuo se siente bien o satisfecho, estan
implicados en factores intrinsecos del trabajo a los que les Ilamo motivadores, pero cuando
los individuos se sienten insatisfechos, estdn implicados los aspectos externos o
extrinsecos que constituye el ambiente del trabajo.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



MICAELA BASTIDAS
o

- 66 de 97-

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones:

Existe una relacién positiva alta entre el empowerment y motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Apurimac, se
observa el resultado estadistico del coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.802 y p-
valor= 0.000; conforme se implemente la herramienta administrativa del
empowerment, se genera motivacion laboral en los servidores publicos; asimismo, se
percibe una mejora en el cumplimiento de las tareas en funcién a los objetivos
organizacionales por parte de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas.

Para el objetivo especifico 1, existe una relacion positiva alta entre la variable
empowerment y la dimensién motivacion intrinseca de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, se observa el resultado estadistico del
coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.830 y p-valor =0.000; si los servidores estan
empoderados y tienen autonomia para el desarrollo de las funciones, significa que
existe motivacion intrinseca, nace desde el interior de la persona, que lo incentiva a
realizar la actividad por autorrealizacion y responsabilidad sin que exista alguna

recompensa externa, destacado en los factores de crecimiento y logro.

Para el objetivo especifico 2, existe una relacion positiva alta entre la variable
empowerment y la dimension motivacion extrinseca de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas; se observa el resultado estadistico del
coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.710 y p-valor =0.000 resulta, mientras no
exista compromiso ni cooperacion para desempefiar las funciones, los factores
externos atrae a los servidores a realizar una accién para recibir una recompensa a

cambio del trabajo realizado, entendido como incentivos laborales externo.
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6.2 Recomendaciones:

A los funcionarios de los 6rganos de la alta direccion la Municipalidad Provincial de
Cotabambas; debido a que el empowerment esta relacionado de manera positiva con
la motivacion laboral; al respecto, se les recomienda iniciar a generar confianza con
los servidores quienes dependen con su dependencia para que puedan realizar sus

tareas con mayor autonomia y eficacia.

Se recomienda fomentar la implementacion de programas de incentivos y
reconocimientos, para lograr el 6ptimo rendimiento de los servidores y motivandolos
a seguir laborando de acuerdo a su formacion profesional dentro o fuera de la entidad,
considerando que los resultados de estos programas se veran reflejados en un buen
desempefio de cada uno de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas.

Se recomienda que se fortalezca la motivacion laboral en los servidores publicos para
que estén comprometidos y concentrados en sus tareas, de esa manera contribuir a la

Municipalidad Provincial de Cotabambas para el cumplimiento de sus metas.

Se recomienda a la comunidad universitaria a realizar futuras investigaciones
centrados en nuevos temas como consecuencia de la presente investigacion para seguir
perfeccionando la linea de la investigacion en gestién publica, utilizando otros
enfoques y mejorando la metodologia, asimismo profundizar los conocimientos en
temas de empowerment y motivacion laboral siendo un tema indispensable para el

logro de los objetivos de las organizaciones publicas del Estado.
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Anexo 01: Matriz de consistencia
Titulo: “Empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Apurimac, 2020
Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Autoeficiencia . Iéogro_s persor!aleg Tipo. Basica.
General hd prl)enenma vicaria Nivel. Descriptivo
R L General General e Valores .
Enct;r'eoeclzue%ef)\llserr?]lwzﬂfn OG: Determinar la relacion | HG: Existe una relacion directa Autodeterminacion e Libertad correlacional.
la motivacign laboral dg entre el empowerment y la | y  significativa entre el o Autonomia Disefio. No experimental
los servidores nablicos motivacion laboral de los | empowerment y la motivacion | Variable 1 c i6n P Pl Percepcion |
de Ia MunicFi) alidad servidores publicos de la | laboral de los servidores | Empowerment onsecucion Fersona e Control transversal.
S P Municipalidad Provincial de | pdblicos de la Municipalidad ; Enfoque: cuantitativo
Provincial de . o A e Compromiso
Cotabambas — Apurimac, | Provincial de Cotabambas - Significado R » .
Cotabambas =1 2020 Apurimac. 2020 e Participacion Poblacion: 148 servidores
Apurimac, 20207 ' P » 200 —— o
Confianza : Eelacmne_s,|nterpersonales de la Municipalidad
ooperacion Provincial de Cotabambas-
e Logro
Especificos e Reconocimiento 2020.
PE1: (Cudl es la | Especificos Especificos Intri e Trabajo por si mismo Muestra. 148 servidores
relacién entre el | OE1: Identificar como se | HE1: El Empowerment se ntrinseca o Responsabilidad ibli
empowerment y la | relacionael Empowermenty | relaciona de manera positiva con e Progreso PUBIICOS.
motivacion intrinsecaen | la motivacion intrinseca de | la motivacion intrinseca de los o Crecimiento Procedimiento de la
la Municipalidad | los servidores publicos de la | servidores puablicos en la . tigacié
Provincial de | Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de Variable 2 o SUDErVision Investigacion
Cotabambas, 20207 Cotabambas, 2020. Cotabambas, 2020. S pel Estadistica descriptiva con
AR : - . Motivacion o Politicas
PE2: ¢Cudl es la | OE2: Identificar como se | HE2: El empowerment se laboral o | del SPSS
relacion  entre el | relaciona el empowermenty | relaciona de manera positiva con * Condiciones laborales €l apoyo del programa
empowerment y la | la motivacion extrinseca de | la motivacién extrinseca de los Extrinseca * Sueldos 25. Analisis de catos

motivacién  extrinseca
de la Municipalidad
Provincial de

Cotabambas, 2020?

los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de
Cotabambas, 2020.

servidores publicos en la
Municipalidad Provincial de
Cotabambas, 2020.

¢ Vida personal
e Relacion

o Estatus

e Seguridad

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
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Anexo 2: Encuesta
Cuestionario
Adaptado por: Adela Cereceda Escobedo
Estimado (a) participante:

El presente forma parte de una tesis de investigacion universitaria de pregrado, siendo el
propésito la recopilacion de datos para su analisis del informe de tesis intitulada
“Empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Apurimac-2020”. La encuesta de percepcion es anonima y

voluntaria, basado en un cuestionario de preguntas.

l. Datos generales:

Género: F () M ()

Grupo etario del servidor

a) 18a25aiios () b) 26 a 40 afios () c) 41 amaés afos ()

Condicion laboral

Nombrado D. Leg. 276 () CAS confianza ( ) CAS administrativo ( ) D. Leg. 728 ( ) Otros (
)

Grupo ocupacional
Profesional ( ) Técnico () Auxiliar () personal obrero ()
Tiempo de servicio en la municipalidad

a) O-laflos b)la2afios c)2a3afios d)3adafios e)4afosamas
Cargo: ..o

Il. Cuestionario:

Marcar con una X, considerando la escala de valor que se indica a continuacion:
1. Nunca, 2. Raras veces, 3. Ocasionalmente, 4. Algunas veces, 5. Frecuentemente, 6. Siempre
Respuesta
112/3[45]|6

items

VARIABLE 1: Empowerment
Dimensién 1: Autoeficacia

1. | Durante las facultades delegada para el desempefio de sus funciones,
emplea las experiencias pasadas de éxito.
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2. | Durante las facultades delegada para el desempefio de sus funciones,
emplea las experiencias de otras personas para tener el éxito en su puesto
de trabajo.

Dimension 2: Autodeterminacion

3. | Durante la libre determinacion de las funciones, los servidores desempefian
sus funciones con actitud y conducta ética.

4. | Durante la libre determinacion de las funciones, los servidores desempefian
sus tareas con libertad de contratar o contractual.

5. | Durante la libre determinaciéon de las funciones, los servidores pueden
desempefiar con la flexibilidad horaria y toma de decisiones en relacion
con el cumplimiento de sus tareas.

Dimensién 3: Consecucion personal

6. | Por el desempefio de sus funciones percibe una adecuada remuneracion de
acuerdo con su esfuerzo o grado académico.

7. | Las tareas ejecutadas por los servidores, es pasible a un control concurrente
por el jefe inmediato de su puesto de trabajo.

Dimensién 4: Significado

8. | Durante la libre determinacion de las funciones, los servidores se
involucran con su trabajo, objetivos y valores de la institucion.

9. | Durante la libre determinacién de las funciones, los servidores participan
activamente en las actividades programadas por la institucion.

Dimensién 5: Confianza

10.| Las relaciones interpersonales entre los directivos y servidores de la
municipalidad generan confianza en el centro de trabajo.

11.| La cooperacion en el cumplimiento de las funciones entre los directivos y
servidores de la municipalidad generan mayor compafierismo en el centro
de trabajo.

VARIABLE 2: Motivacion laboral
Dimension 1: Intrinsecas

12.| Por haber logrado las metas de su puesto de trabajo, recibid
reconocimientos que le fortalezcan a sus competencias laborales.

13.| Por haber contribuido al logro de los objetivos institucionales de la
municipalidad, recibi6 reconocimientos que le fortalezcan a su formacion
profesional.

14.| La entidad generé programas de capacitacion para fortalecer las
competencias digitales en el contexto de pandemia de Covid-19.

15.| Con los reconocimientos recibidos en su centro de trabajo se siente
satisfecho y feliz con la misién de su puesto de trabajo.

16.| El logro de las metas de su puesto de trabajo obedece al grado de
responsabilidad que usted empleo en el desempefio de sus actividades.

17.| Con los reconocimientos recibidos se siente motivado para superarse como
profesional y seguir contribuyendo al desarrollo de la entidad.

Dimension 2: Extrinsecas

18.| La entidad le propuso permanencia laboral por su buen desempefio en su
puesto de trabajo.

19.| La entidad le gener6 incentivos econémicos por tiempo de servicios a través de

negociaciones colectivas entre el empleado y el empleador.
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20.

La entidad le generd incentivos en vestuarios por el dia del trabajador
municipal y/o por el dia de su onomastico.

21.

La entidad le brinda las condiciones de confort con mobiliarios y equipos
tecnoldgicos conectados a los servicios de internet para el eficiente
desempefio de sus funciones de su puesto de trabajo.

22.

La entidad cumple con los incentivos de aguinaldo y gratificacion de
acuerdo con el régimen laboral de contratacion en conformidad a los
Decretos Supremos de Ministerio de Economia y Finanzas.

23.

Los diversos beneficios de los regimenes laborales implementados en la
municipalidad le motivan a generar mayor compromiso institucional.

Gracias por la predisposicion de su tiempo.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert




Anexo 03: Validacion de instrumento

FICHA DE VALIDACION

Datos de Experto: Dr. Réber Anibal Luciano Alipio
Titulo de la Investigacion: “Empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos en
la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac-2020”
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Objetivo: Identificar la relacion que existe entre el Empowerment y la motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac-2020.

Unidad de anlisis: Los Servidores de la Municipalidad provincial de Cotabambas
Investigador: Adela Cereceda Escobedo
Instrumento: Cuestionario

N.C EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 |2 |34 |5

1 Operacionalizacién de la variable Metodologia X
2 Pertinencias de reactivos Coherencia X
3 Cantidad de reactivo para medir variable |Suficiente X
4 Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia X
5 Expresado en hechos perceptibles. Obijetividad X
6 |Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
7 Formular con lenguaje apropiado Claridad X
8 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
9 Muestra una organizacion l6gica Organizacién X
10 |Calidad de instrucciones Claridad X

TOTAL a b |[c | d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C=(a+b+c+d+e) /50= (06+20+15) /50 = 0.82 = 82%

Nota: el instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente © otorgado por
los tres expertos es > 70%

Abancay, 07 de setiembre 2021
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Datos de Experto: Mg. Washington Ferro Tillca

FICHA DE VALIDACION
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Titulo de la Investigacion: “Empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos en
la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac-2020”

Objetivo: Identificar la relacion que existe entre el Empowerment y la motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac-2020.

Unidad de analisis: Los Servidores de la Municipalidad provincial de Cotabambas
Investigador: Adela Cereceda Escobedo
Instrumento: Cuestionario

N.° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 12 3[4 1]5

1  |Operacionalizacion de la variable Metodologia X
2 Pertinencias de reactivos Coherencia X
3 Cantidad de reactivo para medir variable |Suficiente X
4 Basados en aspectos teoricos de la variable | Consistencia X
5 Expresado en hechos perceptibles. Obijetividad X
6 |Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
7 Formular con lenguaje apropiado Claridad X
8 |Acorde al avance de la cienciay tecnologia | Actualidad X
9 Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 |Calidad de instrucciones Claridad X

TOTAL a b |[c | d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C=(at+b+c+d+e) /50= (09+16+15) /50 = 0.80 = 80%

Nota: el instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente © otorgado por
los tres expertos es > 70%

Abancay, 04 de octubre 2021

Firmay sello del experto
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FICHA DE VALIDACION

Datos de Experto: Mg. Félix Antero Mendoza Enriquez
Titulo de la Investigacion: “Empowerment y motivacion laboral de los servidores publicos en
la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac-2020”
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Objetivo: Identificar la relacion que existe entre el Empowerment y la motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac-2020.

Unidad de analisis: Los Servidores de la Municipalidad provincial de Cotabambas
Investigador: Adela Cereceda Escobedo
Instrumento: Cuestionario

N.° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 2 |3 |4 5
1  |Operacionalizacion de la variable Metodologia X
2 Pertinencias de reactivos Coherencia X
3 Cantidad de reactivo para medir variable |Suficiente X
4 Basados en aspectos teoricos de la variable | Consistencia X
5 Expresado en hechos perceptibles. Obijetividad X
6 |Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
7 Formular con lenguaje apropiado Claridad X
8 |Acorde al avance de la cienciay tecnologia | Actualidad X
9 Muestra una organizacion l6gica Organizacién X
10 |Calidad de instrucciones Claridad X
TOTAL a b |c|d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C=(a+b+c+d+e) /50= (28+15) /50 = 0.86 = 86%

Nota: el instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente © otorgado por
los tres expertos es > 70%

Abancay, 07 de octubre 2021

Firma y sello del experto
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Anexo 4: Cuadro de asignacion de personal

FORMATO N° 2
RESUMEN CUANTITATIVO
DEL CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL 2019
ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS
SECTOR: GOBIERNO LOCAL
ORGANOS O UNIDADES
ORGANICAS CLASIFICACION (2) Tcg),u_
(1) FP EC |SP-DS|SP-EJ|SP-ES|SP-AP| RE
ORGANOS DE GOBIERNO 1 0 0 0 0 2 0 3
ORGANO DE DIRECCION 1 0 0 0 0 1 0 2
ORGANO DE DEFENSA MUNICIPAL| © 0 1 0 1 0 0 2
ORGANO DE CONTROL 0 0 0 1 1 1 0 3
ORGANOS DE APOYO 0 2 0 16 11 12 0 41
ORGANOS DE ASESORAMIENTO 0 2 0 5 5 B 0 17
ORGANOS DE LINEA 0 5 0 16 16 35 0 72
ORGANOS DESCONCENTRADOS 0 1 0 1 3 3 0 ]
TOTAL (4) 2 10 1 39 37 59 0
(5) TOTAL OCUPADOS 114
(6) TOTAL PREVISTOS 34
(7) TOTAL GENERAL 148
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Anexo 05: Base de datos

MOTIVACION LABORAL

P23

P22

P21

Extrinseca

P20

P19

P18

P17

P16

P15

Intrinseca

P14

P13

P12

EMPOWERMENT

P11

Confianza

P10

P9

Significado

P8

P7

Consecucion Personal

P6

P5

P4

Autodeterminacion

P3

P2

Autoeficacia

P1

Ne
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@ sicbo X | G condusionesy X | € Radioenvivo X | ® WhatsApp X [ Cuestionario X B CHUPACA # X | G empowemen: X | + Vo= X

< C @ docsgoogle.com/forms/d/e/1FAIpQLScvSotBUokolH4DQh0zdZwDImtwOIGUEoTnmsMz-W6JRmOmDg/formResponse e % = 0 :

Cuestionario

El presente forma parte de una tesis de investigacion universitaria de pregrado, siendo el
proposito la recopilacion de datos para su andlisis del informe de tesis intitulada
“Empowerment y motivacion laboral de los servidores administrativos en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Apurimac-2020". La encuesta de percepcion es anonima y
voluntaria, basado en un cuestionario de preguntas.

@ johuamani@unamba.edu.pe (no compartidos)

(@ Borrador restaurado
Cambiar de cuenta

Adaptado por la: Bach. Adela Cereceda Escobedo

n |. Datos generales

https://docs.qgoogle.com/forms/d/e/1FAIpQLScvSotBUokolH4DOQh0zdZwDImt

wWOIGUEoTnmsMz-W6JRmMOmDg/formResponse
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Anexo 06: Procesamiento de datos

ﬂ [ CUESTIONARIO EMPOWERMENT Y MOTIVACION LABORAL (respuestas) (1) - Excel (Emor de activacion de productos) = a X

Archivo Inicio Insertar Disposicién de pagina  Formulas Datos Revisar Vista Ayuda Acrobat Q  ;Qué desea hacer? £ Compartir

EJ &~ 2@ General - | & Insertar - E ~ J%Y p
W

e
m % Avial S0 - A A

E3 .
Peg; = NKS- . = LBy g Formato  Darformato Esti Gerlos iminar " Ordenary  Buscary
v 04 - - - o condicional ~ como tabla ©  celda - I.:; Formato ~ & - filtrar - seleccionar ~
Portapapeles [ Fuente = Alineadén [ Nimero [ Esiilos Celdas Edicién v
B3 vl ﬁc Femenino v
8 c D E F G H ] 4 K a
1 |Género Grupo efario del servidor  Condicién laboral Grupo ocupacional Tiempo de senvicio en la m Dimension 1: Autoeficacia Dimensidn 1: Autoeficacia Dimension odetermir Dimensién 2: Autodetermir Dimensién 2. Autode
2 |Femenino b) 26 a 40 afios Contratado bajo el régimer Profesional b)1a 2 afios 5 5 5 5
3 |Femenino ib) 26 a 40 afios Contratado bajo el régimer Profesional c)2a 3 afios 4 2 4 3
4 |Masculino b) 26 a 40 afies Otros modalidades Profesional d)3a 4 afos 6 4 4 4
5 Femenino b) 26 a 40 afos Contratado bajo el régimer Profesional a)0-1afios 3 4 4 3
6 Femenino b) 26 a 40 afios Ofros modalidades Profesional a)0-1afios 1 1 1 1
7 |Masculino b) 26 a 40 afies Otros modalidades Profesional b)1a 2 afos 5 4 4 5
8 |Femenino c) 41 amés afos Nombrado y permanente b Técnico ) 4 afios a mas 2 2 2 2
9 |Femenino b) 26 a 40 afies Otros modalidades Profesional a)0-1afos 5 [} 5 2
10 Masculino b) 26 a 40 afies Otros modalidades Profesional c)2a 3 afios 3 4 3 4
11 Masculino b) 26 a 40 afios Contratado bajo el régimer Profesional b) 1a 2 afios 4 4 4 3
12 Masculino b) 26 a 40 afies Otros modalidades Profesional b) 1a 2 afios 6 6 5 5
13 |Masculino b) 26 a 40 afos Ofros modalidades Profesional a)0-1afios 4 5 4 4
14 |Masculino )41 a més anos Contratado bajo el régimer Profesional b) 1a2afos 4 3 3 3
15 Masculino a) 18a 25 afies Contratado bajo el régimer Profesional b)1a 2 afos 3 3 3 3
16 Masculino a) 18a 25 afies Otros modalidades Profesional b)1a2afies 4 5 4 3
17 Femenino b) 26 a 40 afies Nombrado y permanente b Profesional ¢) 2a 3 afios 5 4 4
18 Masculino b) 26 a 40 afies Contratado bajo el régimer Profesional c)2a 3 afios 3 2 3 2
19 Femenino b) 26 a 40 afios Otros modalidades Profesional b) 1a 2 afios 3 3 3 3
20 |Masculino b) 26 a 40 afios Ofros modalidades Profesional c)2a 3 afos 5 4 5 5
21 |Femenino €) 41 amas afos Contratado bajo el régimer Profesional c)2a3afos 3 2 2 1
22 Masculino ) 41 a més afios Otros modalidades Profesional b) 1a 2afios 4 4 3 4
23 Femenino ¢} 41 a més afios Contratado bajo el régimer Profesional c)2a 3 afios 6 6 4 6
24 |Masculino b) 26 a 40 afios Contratado bajo el régimer Profesional c) 2a 3 afos 6 6 4 6
95 [Macruling ~141 2 msc afne Contratadn hain ol ranimar Brofacional 1127 af0c A A & E w
Respuestas de formulario 1 ® 4 G »
Listo - —F—+ 80%
G Sin titulo5 [ConjuntoDatos5] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - o X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Grédficos Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
SHE M « v B )
Nombre Tipo Anchura  Decimales Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alineacién Medida Rol
1 G Numérico 8 0 Genero {1, Masculin... Ninguno 8 3= Derecha & Nominal N Entrada =
2 Etario Numérico 8 0 Grupo etario de... {1, 18225 ... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N Entrada
3 Cc Numérico 8 0 Condicion laboral {1, Nombrad... Ninguno 8 3= Derecha & Nominal v Entrada
4 GO Numérico 8 0 Grupo ocupacio... {1, Profesio... Ninguno 8 38 Derecha & Nominal  Entrada
5 T Numérico 8 0 Tiempo de seni... {1, 0-1afio... Ninguno 8 3| Derecha il Ordinal i Entrada
6 P1 Numérico 8 0 Durante la dele.. {1, Nunca} Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
7 P2 Numérico 8 0 Durante la dele... {1, Nunca) Ninguno 8 = Derecha & Escala \ Entrada
8 P3 Numérico 8 0 Durante la libre ... {1, Nunca} Ninguno 8 38 Derecha & Escala i Entrada
9 P4 Numérico 8 0 Durante la libre ... {1, Nunca) Ninguno 8 3 Derecha & Escala v Entrada
10 P5 Numérico 8 0 Durante la libre ... {1, Nunca} Ninguno 8 = Derecha & Escala N\ Entrada
1 P6 Numérico 8 0 Por el desempe... {1, Nunca) Ninguno 8 3= Derecha & Escala N\ Entrada
12 P7 Numérico 8 0 Las tareas ejec... {1, Nunca} Ninguno 8 3= Derecha & Escala v Entrada
13 P8 Numérico 8 0 Durante la libre ... {1, Nunca} Ninguno 8 38 Derecha & Escala v Entrada
14 P9 Numérico 8 0 Durante la libre ... {1, Nunca} Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
15 P10 Numérico 8 0 Las relaciones i {1, Nunca} Ninguno 8 = Derecha & Escala \ Entrada
16 P11 Numérico 8 0 La cooperacion... {1, Nunca} Ninguno 8 3= Derecha & Escala v Entrada
17 P12 Numérico 8 0 Por haber logra... {1, Nunca} Ninguno 8 3l Derecha & Escala v Entrada
18 P13 Numérico 8 0 Por haber contr... {1, Nunca} Ninguno 8 3= Derecha & Escala N Entrada
19 P14 Numérico 8 0 La entidad gen... {1, Nunca} Ninguno 8 = Derecha & Escala N\ Entrada
20 P15 Numérico 8 0 Con los recono... {1, Nunca) Ninguno 8 = Derecha & Escala N\ Entrada
21 P16 Numérico 8 0 El logro de las ... {1, Nunca} Ninguno 8 3l Derecha & Escala v Entrada
2 [PI? Numérico 8 0 Con los recono... {1, Nunca)... Ninguno 8 3= Derecha ¢ Escala v Entrada ' IE
1 »
i de s i g varaties
IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:ON ‘
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Anexo 07: Prueba de Hipdtesis en SPSS

i “Resultado [DocumentoT] - IBM SPSS Statistics Visor - B
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Grificos  Ufilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
=) q‘| = i =N
SHE8Q Nl e §
([ Autodetern <) T s 1 -
~-[[ji| Concacuel s
[ Sigificado Extrinseca (Agrupada)  Coeficiente de 610 1,000
w[[§] Confianza correlacian
+-[[i Intringeca Sig. {unilateral) 008
“[[11] Extrinseca| N 147 147
-] Registro N "
= E g ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral)
=
NmaE. NONPER CORR
L Estadisticos
L& Confianza (Agn /VERIABLES=Vprimero VSegundo
{1 Gréfico de barr. /PRINT=SPERRMAN ONETAIL NOSIG
@ Registro /MISSING=FAIRWISE.
Correlaciones no paramétricas
g Estadisticos
(§ Extrinseca (Agr .
[ Gréfico de parr Correlaciones
-[@ Reg\stm. Variahled Variahlz2
=-F Crel‘acwnes no p: (Agrupada) (Agrupada)
~\[Z] Titulo N g
. Notas Rho de Spearman  Variablel (Agrupada) — Coeficiznts de 1,000 582
correlacién
L@ Corelaciones
{8 Regisiro - Sig. (unilateral) 003
- {E Carrelaciones no p [} 148 145
Variable2 (Agrupada) ~ Coeficiente de 582 1,000
i correlacian
Correlaciones
@ g\slru Sig. (unilateraly 003
&+ [B] Correlaciones no p N 145 145
* La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
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7] D 1 - 1BM SPSS Statistics Visor - =3

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar Insefar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHEA N E e LF =

’ %c‘“ aelern= (Agrupada) (Agrupada) 1=
: oncecue
H Rho de Spearman  Variablel (Agrupada)  Coeficiente de 1,000 004
i [ Sigificade
[ Cugnﬁanza correlacion
, (i Intrinseca Sig. (unilateral) 481
L[ Extrinseca) N 148 146
@ Registra Intrinseca (Agrupada) ~ Coeficients de 004 1,000
e-E F%:uanmas correlacian
Titulo
Notas Sig. (unilateral) 481
(@ Estadisticos N 146 145
[ Confianza (Agn

([, Grafico de barr;

. [8 Registro NONPAR CORR
& [E] Frecuencias /VARIABLES=Vprimero Extrinsecal
-{E) Titulo /PRINT=SFEARMAN ONETAIL NOSIG
I Notas /MISSING=PAIRWISE.

L Estadisticos
- Extrinseca (Agr

~{[1] Grafico de barr Correlaciones no paramétricas
(B Registro
& [&] Comelaciones no p
~{E) Titulo Correlaciones
I Notas
Carrelaciones Variablel Extrinseca
I8 Registro (Agrupada) (Agrupada)
&[] Conrelaciones no p Rho de Variablel (Agrupadz)  Coeficiente de 1,000 610"
[ Titulo correlacian
Notas Sig. (unilateraly 005
[ Correlaciones N 148 147
(8 Registro o
&~ {8 Comelaciones no p Extrinseca (Agrupada) Cneﬁmen}e de 610 1,000
1 Titulo correlacién
= Sig. (unilateral) 005
=) Notas
=+ [ Correlaciones ‘v N 147 147
Iz \ eiinos |
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