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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre el Empowerment y la productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023, El nivel es basico, descriptivo, correlacional y
utiliza una metodologia mixta. Con dos variables de investigacion y un disefio no experimental,
la poblacion del estudio estd compuesta por 36 empleados de instituciones financieras. La
muestra tiene enfoque no probabilistico. La metodologia de investigacion se basé en la
aplicacion de encuestas y analisis de los registros de gestion. Los cuestionarios sirvieron como
herramientas de investigacion. Se llegd a la conclusion que el analisis de correlacidon de Rho
Spearman mostrd un coeficiente de correlacion de p=0.621, indicando una vinculacion positiva
moderada-alta estadisticamente significativa entre el Empowerment y la Productividad laboral de
los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023. El valor
de significancia p<0.001, confirma que esta correlacion es altamente significativa al nivel de
0.01 (bilateral), lo que implica que, si el nivel de empowerment de los colaboradores aumenta
también se incrementa su productividad laboral de manera considerable.

Estos hallazgos implican que un factor clave para aumentar la productividad es el
empoderamiento, que se define como el grado en que los trabajadores tienen autonomia, control
e influencia sobre su lugar de trabajo. La relacion moderada-alta indica que los empleados que se
sienten empoderados, es decir, con poder de decision, motivacion, oportunidades de desarrollo,
tienden a ser significativamente mas productivos.

Palabras clave: Empowerment, Productividad laboral, Poder, Motivacion, Liderazgo,

desarrollo.
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ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between empowerment and
work productivity among the employees of the Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,
Cusco branch, in 2023. The study was conducted at a basic, descriptive, and correlational level,
using a mixed methodology. With two research variables and a non-experimental design, the
study population consisted of 36 employees from financial institutions. The sample was selected
through a non-probabilistic approach. The research methodology was based on the application of
surveys and the analysis of management records. The questionnaires served as data collection
instruments. The Spearman’s Rho correlation analysis showed a coefficient of p = 0.621,
indicating a statistically significant, moderately high positive relationship between empowerment
and work productivity among the employees of the Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna, Cusco branch. The significance value of p <0.001 confirms that this correlation is highly
significant at the 0.01 bilateral level, implying that as employees’ empowerment levels increase,
their work productivity also rises considerably.

These findings suggest that a key factor in enhancing productivity is empowerment,
defined as the extent to which workers possess autonomy, control, and influence over their work
environment. The moderately high relationship indicates that employees who feel empowered —
that is, who have decision-making power, motivation, and opportunities for development — tend
to be significantly more productive.

Key words: Empowerment, Labor productivity, Power, Motivation, Leadership,

Development.
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INTRODUCCION

El presente estudio tiene como propdsito determinar los factores del Empowerment y
analizar su vinculacion con la productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco. Dicha entidad financiera es uno de los lideres en el
mercado micro financiero de la macro region sur con mas de 30 afios del sistema financiero
nacional. Juega un papel crucial en la economia regional al proporcionar servicios financieros a
diversos sectores de la poblacion tiene dos agencias en nuestra ciudad, ubicadas en las zonas de
Marcavalle y Wanchagq, El liderazgo y la gestion de recursos humanos ahora utilizan el
empoderamiento en inglés para guiar estrategias para promover a los empleados a puestos mas
altos en sus carreras, se espera que el trabajo de investigacion se utilice para incrementar los
procedimientos de la motivacién y empoderamiento de los colaboradores.

El desarrollo de la presente investigacion se estructura en cinco capitulos:

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, La descripcion del problema,
la formulacion del problema, los objetivos de la investigacion, la justificacion y el alcance.

CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL, Las teorias que sustentan esta
tesis, el marco conceptual, el marco de referencia y el estado actual de la investigacion.

CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLE, La hipétesis general, la identificacion de
variables e indicadores y la operacionalizacion de variables.

CAPITULO IV: METODOLOGIA, El alcance del estudio, el tipo y el grado de la
investigacion, la unidad de andlisis, la poblacion del estudio, el tamafio de la muestra, los
métodos y las herramientas para la recopilacion de datos.

CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION, se menciona el procesamiento,

analisis, interpretacion y resultados.



Las conclusiones, sugerencias, referencias bibliograficas y apéndices relacionados que

respaldan el esfuerzo de investigacion se incluyen al final de este documento.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.Caracterizacion del problema

Segtin (Thomas & Velthouse, 1990; Jaiimez Roman & Bretones, 2011), En el panorama
global, caracterizado por la acelerada interconexion de los mercados y la creciente competencia,
las organizaciones enfrentan la presion de adaptarse rapidamente a entornos cambiantes. Una de
las principales causas de esta exigencia es la necesidad de contar con colaboradores mas
autébnomos, creativos y con poder de decision dentro de sus funciones diarias. Investigaciones
sefialan que el empowerment surge como una de las practicas organizacionales mas efectivas
para responder a este escenario.

Segun (Conger & Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995), como consecuencia, la aplicacion del
empowerment favorece no solo la motivacion intrinseca de los empleados, sino también el
alineamiento de los intereses individuales con los objetivos organizacionales. Esta sinergia se
refleja en un incremento de la productividad, el compromiso y la capacidad de innovacion dentro
de las organizaciones. De hecho, estudios recientes confirman que el empoderamiento
psicologico se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral y la satisfaccion de los
trabajadores.

Seglin (Gutiérrez, 2015, Un caso visible se observa en grandes corporaciones
internacionales, como McDonald’s, donde se ha incorporado el empowerment como estrategia de
gestion del talento. La compaiiia ha implementado politicas que permiten a sus empleados tomar
decisiones en sus funciones, lo que mejora su experiencia y fomenta el crecimiento profesional.
Gracias a ello, se ha convertido en un referente en la promocion de entornos laborales

innovadores y participativos.
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El punto de vista de (Villavicencio, 2017), En el caso peruano, las instituciones
financieras cumplen un papel crucial en la inclusion social y el crecimiento econémico. No
obstante, una de las causas que limita su desempefio es la persistencia de estructuras jerarquicas
rigidas, donde la toma de decisiones se concentra en la alta direccion. Esta situacion genera
dificultades para implementar practicas de empoderamiento efectivas y limita el potencial
creativo y operativo de los trabajadores.

En consecuencia, de esta realidad se refleja en una menor motivacion, desconfianza e
inseguridad en los empleados, quienes no perciben autonomia suficiente para innovar en sus
tareas. La falta de empowerment restringe las posibilidades de mejorar la productividad y de
responder de manera agil a los cambios del mercado financiero nacional. Incluso cuando se han
realizado esfuerzos, estos suelen quedarse en simples delegaciones de funciones sin generar un
verdadero sentido de propiedad en los trabajadores.

Como ejemplo, se encuentra el caso de Interbank, reconocido en el ranking Great Place to
Work. Esta entidad ha logrado consolidar un modelo de gestion que otorga valor a sus
colaboradores mediante programas de capacitacion y reconocimiento constante. Al fortalecer la
confianza y la autonomia, Interbank ha alcanzado un entorno laboral que estimula la
productividad y consolida su posicion como empleador lider en el pais.

Seglin (Salas, 2020), En la region del Cusco, las cajas municipales de ahorro y crédito
enfrentan un contexto particular donde la falta de empoderamiento en sus colaboradores
constituye una de las principales causas de baja productividad. Predomina una cultura
organizacional tradicional y jerarquica, que restringe la autonomia de los trabajadores e impide

que participen en la toma de decisiones relevantes para la institucion. Esta realidad, ademas, se
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ve reforzada por la carencia de programas solidos de capacitacion y retroalimentacion continua.

El efecto inmediato de esta situacion es la desmotivacion y el estancamiento laboral de
los empleados, quienes experimentan dificultades para comprometerse plenamente con sus
funciones. La ausencia de confianza, objetivos claros y sistemas de reconocimiento adecuados
termina debilitando tanto la eficiencia operativa como la calidad del servicio al cliente, factores
esenciales en un mercado financiero competitivo.

Un ejemplo de ello se evidencid en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco, donde
estudios reportaron que, pese a ciertos intentos de la gerencia por introducir politicas de
empowerment, estas no lograron aplicarse de manera efectiva. Los colaboradores manifestaron
sentirse limitados por la falta de confianza y autonomia, lo que restringi6 su capacidad de
innovar y responder a los retos de la institucion.

En funcion de lo antes mencionado, y considerando la informacion recopilada y el cual se
abordara en el capitulo II del trabajo de investigacion se identifica la siguiente situacion
problematica:

Existe una evidente ausencia de avances tecnologicos en la gestion basada en el liderazgo
en las dos organizaciones con sede en Cusco. Los directivos de nivel estratégico de la institucion
financiera continian inclinandose por un modelo de gestion clasico, centrado en el logro de
metas productivas y sustentado en la legislacion laboral actual. Sin embargo, se han realizado
pocos esfuerzos para crear teorias administrativas que promuevan el compromiso de los
trabajadores y la productividad del equipo. El tnico resultado del estilo de gestion descrito
anteriormente es un cierto grado de rivalidad entre los miembros del personal con respecto a los
resultados u objetivos establecidos, impulsada exclusivamente por la compensacion monetaria.

Existe una percepcion de que los empleados podrian no estar plenamente empoderados
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para tomar decisiones cruciales en su trabajo diario. Esto puede dificultarles reaccionar
rapidamente ante las cambiantes demandas de los consumidores y del mercado.

Con el fin de mejorar los aspectos negativos del proceso de trabajo diario, la
administracion actual sugiere la intervencion comprometida de todos los estamentos de la
organizacion. El desarrollo de una comunicacion efectiva y las opiniones de los distintos
trabajadores a diferentes niveles son fundamentales.

De los problemas definidos, surgio la siguiente pregunta que constituye el Problema
general: ;Qué relacion existe entre el Empowerment y la productividad laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal Ahorro y Crédito de Tacna sede Cusco, 2023?

Diagnostico

La Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna es uno de los lideres en el mercado
micro financiero de la macro region sur con mas de 30 afios del sistema financiero nacional.
Juega un papel crucial en la economia regional al proporcionar servicios financieros a diversos
sectores de la poblacion tiene dos sedes en nuestra ciudad, ubicadas en las zonas de Marcavalle y
Wanchagq.

El diagnostico revela que, la gestion del poder organizacional presenta limitaciones que
afectan la productividad de los colaboradores. La falta de confianza entre la direccion y los
empleados genera un ambiente de inseguridad que limita la autonomia en la toma de decisiones.
Esta carencia de poder percibido reduce la capacidad de los trabajadores para asumir
responsabilidades de manera efectiva y frena su iniciativa. Cuando los colaboradores no cuentan
con la autoridad suficiente para actuar, se debilita su compromiso con los resultados, lo que se
traduce en un bajo desempefio y en una menor eficiencia operativa.

El estilo de liderazgo predominante dentro de la institucidon mantiene estructuras
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jerarquicas rigidas, donde la centralizacion de las decisiones impide una verdadera participacion
de los empleados. Esta forma de gestion limita la comunicacion efectiva y genera desconfianza,
dificultando la creacion de un clima laboral colaborativo. Un liderazgo poco participativo reduce
la claridad en los objetivos, ocasionando desorientacion y baja alineacion con las metas
organizacionales. La ausencia de un liderazgo empoderador restringe la posibilidad de que los
empleados se sientan inspirados y comprometidos con la misién de la empresa, afectando
directamente la productividad.

La motivacion de los colaboradores se ve debilitada por la inexistencia de un sistema de
reconocimiento y recompensa eficaz, lo que genera desinterés y disminuye el esfuerzo
individual. El bajo sentido de pertenencia, producto de la limitada participacion en la toma de
decisiones, ocasiona que los empleados perciban sus aportes como poco valorados. Esta falta de
incentivos tangibles y simbolicos impacta en la productividad, ya que reduce la disposicion de
los trabajadores a asumir retos y a contribuir con soluciones innovadoras. Un entorno donde no
se reconoce el esfuerzo individual ni colectivo tiende a erosionar la moral y el compromiso
laboral.

En cuanto al desarrollo profesional, los empleados enfrentan escasas oportunidades de
capacitacion y crecimiento dentro de la institucion, lo que limita su capacidad de adaptarse a los
desafios cambiantes del sector financiero. La falta de acceso a programas de formacion continua
impide que fortalezcan sus competencias técnicas y habilidades blandas, necesarias para un
desempeiio de calidad. Ademas, la ausencia de informacion relevante para la toma de decisiones
obstaculiza la eficiencia y la autonomia de los trabajadores. Este estancamiento profesional no
solo afecta la productividad individual, sino que también limita la capacidad de innovacion y

mejora de la organizacion en su conjunto
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Pronostico

Sino se abordan estos problemas, es probable que la productividad laboral continte
disminuyendo, lo que resultard en una baja eficiencia operativa, una menor calidad del servicio y
una reduccion en la competitividad de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede
Cusco.

Baja Moral y Compromiso: La falta de confianza, autonomia y reconocimiento podria
llevar a una mayor desmotivacion y desercion de empleados talentosos.

Reduccion en la Calidad del Servicio: La ineficacia en la orientacion y la falta de
capacitacion adecuada pueden resultar en un servicio de menor calidad, afectando la satisfaccion
del cliente.

Pérdida de Competitividad: La incapacidad de responder rapidamente a las demandas del
mercado debido a la falta de autonomia y acceso a informacion relevante puede resultar en una
pérdida de competitividad.

Control de pronéstico

Para mitigar estos riesgos y mejorar la situacion actual, se deben implementar varias
estrategias enfocadas en mejorar los indicadores de empoderamiento:

Asignacion de poder: Este indicador podria ser medido mediante un seguimiento y
comparativa de resalados y logro de objetivos.

Motivacion: Este indicador podria ser medido con el recojo de informacion mediante el
uso de instrumentos de recoleccion de datos que denotara el grado de motivacion, desarrollo de
actividades.

Clarificar Responsabilidades y Objetivos: Definir claramente las responsabilidades y

establecer objetivos especificos y alcanzables para todos los empleados.
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Implementar un Sistema de Reconocimiento y Recompensa: Crear un sistema que
reconozca y recompense los logros de los empleados para mantenerlos motivados.

Desarrollar el Talento y Capacitar Continuamente: Proporcionar oportunidades de
desarrollo profesional y capacitacion continua para preparar a los empleados frente a los desafios
laborales.

Sin embargo, se espera que el trabajo de investigacion se utilice para incrementar los
procedimientos de la motivacion de los empleados.

Problema objeto de investigacion

El estudio busca identificar los factores del Empowerment y su relacion con la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,
sede Cusco 2023.

1.2.Formulacion del problema de investigacion.

1.2.1. Problema de investigacion.

e Existe relacion entre el Empowerment y la productividad laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal Ahorro y Crédito de Tacna, sede
Cusco 2023?

1.2.2. Problemas especificos.

e Existe relacion entre el poder y la productividad laboral de los colaboradores
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023?

e Existe relacion entre la motivacion y la productividad laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede
Cusco 2023?

e Existe relacion entre el liderazgo y la productividad laboral de los

colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede
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Cusco 2023?

(Existe relacion existe entre el desarrollo y la productividad laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede

Cusco 2023?

(Como un enfoque de empoderamiento a los colaboradores puede repercutir en
el incremento de la productividad laboral de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna, sede Cusco en el periodo 2023?

1.3.0bjetivos de la investigacion cientifica.

1.3.1. Objetivo general.
Determinar la relacion que existe entre el Empowerment y la productividad
laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,
sede Cusco 2023.

1.3.2. Objetivos especificos.
Determinar la relacion que existe entre el poder y la productividad laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco
2023.
Determinar la relacidon que existe entre la motivacion y la productividad laboral
de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede
Cusco 2023.
Determinar la relacién que existe entre el liderazgo y la productividad laboral de
los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede
Cusco 2023.

Determinar la relacion que existe entre el desarrollo y la productividad laboral de
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los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede
Cusco 2023.

e Proponer un plan de accion basado en los principios del Empowerment para la
mejora de la productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023.

1.4.Justificacion de la investigacion.
1.4.1. Justificacion practica.

De acuerdo con lo senalado por Herndndez Sampieri y Ferndndez-
Collado (2014), esde una perspectiva practica, esta investigacion tiene
implicaciones significativas para la gestion de recursos humanos en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco. Comprender como el
empoderamiento de los empleados influye en su productividad laboral puede
ayudar a la institucion a disefar politicas y practicas que promuevan un ambiente
de trabajo mas participativo y motivador.

Identificar las areas en las que los colaboradores se sienten empoderados y
aquellas en las que perciben limitaciones en su autonomia y la toma de decisiones
puede permitir a la organizacion implementar intervenciones especificas para
mejorar.

Asi mismo tendra relevancia dentro de la aplicacion practica en el resto
de organizaciones de sector financiero en la ciudad del Cusco, sirviendo de
referencia para futuras investigaciones

1.4.2. Justificacion teorica.

Seglin lo sefialado por (Hernandez Sampieri & Fernandez-Collado,
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2014),

El trabajo actual contiene los materiales bibliograficos adecuados para
llevar a cabo esta investigacion. Si bien existe abundante literatura nacional e
internacional sobre el tema, los estudios locales son fundamentales para
fortalecer el marco tedrico. Para que otros investigadores que analicen estos
factores puedan obtener la informacion que necesitan.

Desde una perspectiva tedrica, esta investigacion se fundamenta en varias
corrientes de la literatura académica. Primero, se basa en la teoria del
empoderamiento, que sugiere que empoderar a los empleados puede aumentar su
motivacion, compromiso y satisfaccion laboral. Autores como han destacado la
importancia del empoderamiento en el contexto organizacional y su impacto
positivo en el desempefio de los empleados.

Ademas, esta investigacion se apoya en teorias de la motivacion laboral,
como la teoria de la autodeterminacion de que postula que satisfacer las
necesidades psicologicas basicas de los empleados. (Spreitzer, 1995).

1.5.Delimitacion de la investigacion.
1.5.1. Delimitacion espacial

La investigacion tendra dentro de su &mbito de desarrollo sera la ciudad
del Cusco, donde se encuentran ubicadas las sedes de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna, tanto en la zona de Marcavalle y Wéanchagq.

1.5.2. Delimitacion temporal.
El trabajo correspondera a la medicion de un periodo de un afio que se

desarrollara desde enero hasta diciembre del 2023.
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CAPITULO II MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion.
A nivel internacional.

(Rios-Manriquez, 2021) En el trabajo de investigacion cientifica
intitulado “El impacto del capital humano en la preparacion electronica de una
organizacion: un estudio de caso”, uno de sus principales objetivos es estudiar
el impacto del empoderamiento, el acceso a tecnologias y a la capacitacion
empresarial en el nivel, volumen y tamafo de la capacitacion de las pequenas y
microempresas de Guanajuato. En segundo lugar, el equipo directivo deberia
hacer un analisis basado en el tamafo y el sector, los dos factores mas
significativos.

El estudio fue descriptivo, cuantitativo y correlacional con 182 MYPES
como muestra. Para los datos se utilizo regresion lineal y analisis de minimos
cuadrados ordinarios (OLS). Es crucial porque aborda los efectos de largo
alcance del empoderamiento del personal y la tecnologia en muchos mercados
diferentes. Se encontr6 que los factores descritos anteriormente son esenciales
para comprender codmo operan las organizaciones en diferentes dominios,
asignar valor al capital humano y gestionarlo adecuadamente.

Finalmente, se menciona que todas las empresas deben innovar
constantemente en términos de tecnologia si quieren destacar en el mercado.

Se encuentran similitudes ya que el uso de la tecnologia es importante

para mejorar y la optimizacion de la productividad, al igual que en nuestra



investigacion la innovacion y la tecnologia son factores clave para la
mejora de las actividades de los colaboradores.

(Silvana & Paola, 2023) “Empoderamiento y su impacto en el
desempeiio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del
canton de La Mana, afio 2023.” Tesis para obtener el titulo de Licenciatura en
Gestion de la informacion en la Universidad Técnica de Cotopaxi. Buscaron
evaluar el desempefio de la fuerza laboral mediante el uso de la herramienta

Empowerment.

Se realizé un estudio de campo con asistencia documental. El estudio
se bas6 en informantes clave, que fueron elegidos segun los criterios de los
investigadores. La muestra se compuso por 20 empleados. La encuesta se
utiliz6 como herramienta a fin de recolectar informacion. Se realiza un
analisis integral sobre los temas de liderazgo y empoderamiento, cultura
corporativa inclusiva, autonomia al momento de tomar decisiones y
comunicacion efectiva. El analisis conduce a los siguientes hallazgos:

La empresa es pionera en utilizar este instrumento de
empoderamiento, porque una vez identificados los obstaculos especificos al
desarrollo de la institucion, esta herramienta de empoderamiento es crucial
para promover mejoras. Aumentar nuestra capacidad de actuar nos permitira
hacerlo mejor en el laboratorio.

La incapacidad del personal de servicios financieros para tomar
decisiones rapidas probablemente contribuya a los tiempos de procesamiento

notoriamente deficientes de la industria.
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Este fendmeno resulta en una falta de coordinacion y liderazgo dentro
de la organizacion, lo que lleva a los individuos a buscar otras agencias o
renunciar a sus puestos.

Esta investigacion enfatiza la lentitud de los procesos, asi como la
carencia de liderazgo en la organizacion, lo que resulta en descoordinacion e
inestabilidad laboral.

(Javadi & Mohammad Taghi, 2020) en su estudio de investigacion
titulado “La técnica del empoderamiento de los recursos humanos usada en
Afganistan”.

Buscaron investigar la forma de empoderamiento respecto a cualquier
recurso humano, con el fin de examinar el enfoque antes mencionado. La
poblacion se selecciona en funcion de la idoneidad de un cuestionario que se
puede administrar a un tamafio de muestra de 169 individuos.

En conclusion, al fomentar una mayor competencia, autonomia,
confianza y seguridad de los empleados, el enfoque basado en el
empoderamiento del personal impulsa la mejora continua y fortalece la
excelencia en la gestion de los recursos humanos.

Seglin los hallazgos, es esencial que las empresas inviertan mucho en
el desarrollo de su capital humano para garantizar su éxito y crecimiento a
largo plazo.

Estos hallazgos estan relacionados con los problemas que enfrentamos
en nuestra organizacion objetivo de investigacion, ya que el empoderamiento,

la autonomia y la confianza son cruciales en el desarrollo del recurso humano



por lo tanto de la productividad.
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2.1.1.  Anivel nacional

(Condor Zolorzano, 2019) “Empoderamiento y productividad laboral
en los empleados de la entidad Inversiones Hen EIRL, Chimbote, 2018 tesis
de maestria en la Universidad Cesar Vallejo. El proposito fue establecer una
conexion entre el empoderamiento de los empleados y la productividad en el
trabajo.

La investigacion fue aplicada, de nivel descriptivo, bajo un enfoque
cuantitativo, la muestra fueron 60 empleados aplica la técnica del
cuestionario con su instrumento la encuesta y presenta las siguientes
conclusiones:

Hay una correlacion considerable entre los factores considerados, lo que
sugiere que, con mas agencia, los trabajadores podrian hacer mas por sus
empleadores.

En una entidad financiera, se encontré relacion moderada (Rho=0.633 y
p- valor= 0.000) entre las variables. Esto sugiere que los trabajadores seran mas
eficaces a la hora de alcanzar objetivos y aumentar la produccion en la medida
en que estén capacitados para tomar decisiones y resolver problemas sobre la
marcha.

Los hallazgos muestran que las empresas pueden aprovechar las
ventajas de un estilo de gestion empoderado al alentar a los empleados a tomar
la iniciativa y pensar creativamente en su trabajo.

(Mufioz Chang, 2022) “Empowerment y eficiencia laboral en el

Ferrocarril Central Andino, Cerro de Pasco, 20217, tesis para optar el titulo de
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licenciatura en la Universidad Cesar Vallejo. El propdsito de la investigacion
fue determinar la relacién del empoderamiento de los empleados y su

rendimiento en el trabajo.

Este estudio utiliza un método cuantitativo para la investigacion
descriptiva basica la muestra fueron 152 empleados. La metodologia utilizada
en este estudio implica la utilizacidon de un cuestionario y un enfoque de
entrevista, junto con el instrumento, la encuesta y la guia de entrevista que lo
acompanan.

Los hallazgos obtenidos son los siguientes:

Los hallazgos del andlisis de datos mostraron una fuerte correlacion
entre el empoderamiento en empleados y el rendimiento laboral (Rho =
0,888). Por lo tanto, la eficiencia laboral se eleva mediante la
implementacion y gestion adecuadas del empoderamiento.

Al realizar el analisis los datos, se hallo un Rho de Spearman de 0,88,
lo que sugiere una correlacion entre el empoderamiento y el logro de las metas
laborales. Por lo tanto, a través de la implementacion y administracion efectiva
del empoderamiento, resulta factible alcanzar una multitud, si no todos, de los
objetivos predeterminados.

De igual manera, se encontr6 relacion entre el empoderamiento y la
productividad en el trabajo; hay similitudes en cuanto a la falta de
empoderamiento, lo que provoca problemas de productividad lo mismo que se

puede observar en la presente investigacion.
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(Campana, 2019) “Empowerment y rendimiento laboral de la Empresa
Net Axxes S.A.C, Independencia, 2019, proyecto final de carrera de
licenciatura en la Universidad Privada Cesar Vallejo. El propésito fue estipular

como el empoderamiento afecta el resultado.

Este estudio emplea un método cuantitativo para la investigacion
descriptiva basica con un tamafio de muestra de 152 participantes, utilizando un
cuestionario y un procedimiento de entrevista con una encuesta y una guia de
entrevista como instrumentos. Los hallazgos son los siguientes:

Se encontrd que sus variables de estudio tenian un impacto positivo,
con un Rho de Spearman de 0,588.

En cuanto se refiere a la correlacion entre la agencia de los empleados y
la produccion en Net Axxes S.A.C. Se mostro fuerte y directo.

En esta investigacion el empoderamiento se relaciona con el
rendimiento de los trabajadores esto ayuda a observar el vinculo directo del
otorgamiento de confianza con relacion a la productividad de los

trabajadores.

A nivel local

(Montesinos, 2020) “Empowerment y eficiencia laboral en los empleados

de la empresa MECH, Cusco, 2019, tesis de Maestria en la Universidad
Particular Andina del Cusco. El proposito fue conocer la vinculacion entre el

Empowerment y la productividad en el drea de operaciones.

El estudio de investigacion del tipo basico, corte transversal, alcance

correlacional y enfoque cuantitativo, la muestra fueron 50 empleados, a quienes
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se les pidi6 contestar un cuestionario, los hallazgos revelan que:

Los miembros del personal exhibieron un vinculo significativo entre
autoridad y produccidn, como lo muestra un coeficiente de correlacion de Chi
cuadrado de 21,332 y un valor p de 0,000. Ademas, el uso de Tau b de Kendall

determina una correlacion de 36,77%.

Un total de 74% de los trabajadores se consideran muy productivos,
mientras que un 26% se considera algo productivo y un 0% se considera muy
improductivo. En ese sentido, se confirma que el componente de conexiones
laborales si influye positivamente en la productividad. Esta correlacion es del
36,4% segun el Taub de Kendall.

Entre las tres dimensiones del empoderamiento, el factor de
conexiones tiene la correlacion mas débil, pero con una asociacioén positiva.
Esto implica que es probable que unas mejores relaciones laborales se
traduzcan en una mayor productividad.

A pesar de que la correlacion es la més baja, sigue siendo esencial
para aumentar la productividad y se relaciona con el estudio sobre el vinculo
de la productividad y las dimensiones del empoderamiento.

Seglin Pauccara y Cayo Rubio (2019), en su tesis titulada
“Compromiso organizacional y Empowerment en la financiera OH, Cusco -
20197, desarrollada en la Universidad Particular Andina del Cusco, el estudio
tuvo como proposito analizar la oficina principal de la Financiera OH en la
ciudad del Cusco durante el ano 2019, con el fin de determinar la relacion

existente entre el empoderamiento y el compromiso organizacional.
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El estudio de investigacion, fue de tipo basico, alcance correlacional y
enfoque cuantitativo y una muestra de 32 empleados, a quienes se les pidi6
contestar un cuestionario, se concluyo:

Se observo un coeficiente de Spearman de 0,568, lo que sugiere una

vinculacion entre empoderamiento y compromiso organizacional.

De igual manera, se hallé una vinculacion entre el poder y el
compromiso organizacional (Spearman r=0,612). Un enfoque para ilustrar la
correlacion entre poder y compromiso organizacional implica otorgar a los
trabajadores la confianza, responsabilidad, autonomia y flexibilidad necesarias
para llevar a cabo eficazmente las tareas asignadas.

El empoderamiento, una relevante herramienta de gestion,
proporciona a los empleados autoridad, inspiracion, orientacion y
oportunidades para crecer profesionalmente, de modo que puedan cumplir
mejor sus funciones dentro de la empresa e invertir mas en su €xito.

(Vega Guevara, 2021) “Compromiso organizacional y
Empoderamiento de los empleados de un hospital en Cusco, 20217, tesis de
titulo en la Universidad Privada Cesar Vallejo. El proposito fue dar a conocer
como el empoderamiento de los empleados de los hospitales publicos del
Cusco influye en su dedicacion a la organizacion.

El estudio es tipo basico, enfoque cuantitativo, alcance correlacional
con una muestra representativa de 119 personas a quienes se les solicitd
contestar una encuesta, se concluyo que:

Se encontrd un valor p de 0,000 y un coeficiente de Nagelkerke de
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0,909 en la prueba de Pseudo R cuadrado, el cual impacta en 90,0% en la
dedicacion de la organizacion y el empoderamiento de los trabajadores.

Se demostr6 que la dedicacion de los trabajadores a su organizacion en
un hospital publico de Cusco se ve afectada significativamente por la
dimension predictora de significado. Un coeficiente de Nagelkerke de 0,170 y
un valor p de 0,014. Concluyeron que la dimension predictora de significado
tiene una influencia del 17%.

Esencial para comprender el grado de empoderamiento de los socios de
salud es la comprension de que se valoran las perspectivas de los trabajadores,
que existe una buena comunicacion y que son tratados de manera justa entre si.

Ademas, se sienten mas fuertes. Ademas, las investigaciones han
demostrado que los profesionales de la salud comprometidos son mas capaces
de lograr los objetivos organizacionales porque tienen un profundo sentido de
conexion, unidad y lealtad.

2.2. Marco teoérico.

2.2.1. Teoria de las relaciones humanas.

Segun (Reyes, 2013) El enfoque humanista aparece por primera vez
en las teorias estadounidenses sobre las interacciones humanas que se
remontan a la década de 1930 y posteriores. La investigacion en las ciencias
sociales, incluida la psicologia, pudo echar raices a principios del siglo XX
debido a su concentracion en dos factores principales que dieron forma a su
desarrollo.

La teoria de las relaciones humanas florecid debido a cuatro factores
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principales:

e Democratizar y humanizar la administracion es de suma importancia; debe
liberarse de las ideas rigidas y mecanicas de la filosofia clasica y ajustarse a
las realidades contemporaneas del pueblo norteamericano. En
consecuencia, la teoria de los recursos humanos se transformo en un
movimiento nacional en Estados Unidos que buscaba desarrollar ideas méas

igualitarias para la gestion.

e La psicologia, asi como la sociologia, junto con la ampliacion de su
impacto intelectual y los primeros esfuerzos por aplicarlas a la gestion de
procesos industriales. Con el paso del tiempo, las ciencias humanas
finalmente llegaron a la conclusion de que los conceptos fundamentales de
la teoria clasica eran insuficientes.

e La psicologia dindmica segun Kart Lewin y la filosofia pragmatica de
John Dewey sirvieron a modo de fuentes de inspiracion para el uso del
humanismo en la gestion. Aunque Elton Mayo fue quien establecio por
primera vez la instituciéon, Dewey y Lewin hicieron relevantes
contribuciones tanto directa como indirectamente. A pesar de que
ninguno de los lideres del movimiento fundador tenia experiencia
personal con los escritos de Pareto (en su mayoria se comunicaban con su
principal divulgador estadounidense), la sociologia de Pareto fue crucial.

e Elexperimento de Hawthorne, llevado a cabo por Elton Mayo de 1927 a
1932, plante6 dudas sobre los principios fundamentales de la filosofia de

gestion tradicional.
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2.2.1.1. Experimento de Hawthorne

En las instalaciones de Western Electric Company, se desarroll6 la
investigacion por parte del Consejo Nacional de Investigacion llevo a cabo un
experimento en 1927. La fuerza impulsora de la investigacion fue descubrir
como los diferentes niveles de luminosidad y eficiencia de los trabajadores

afectaban la produccion.

A. Primera fase
En la primera fase del estudio se elige no uno sino dos grupos
de trabajadores para realizar el mismo trabajo en las mismas
circunstancias. El primer grupo fue el grupo de observacion y
trabajaron bajo diferentes niveles de intensidad de luz. El segundo
grupo fue el grupo de control y trabajaron bajo un nivel de intensidad
de luz que se mantuvo constante.
B. Segunda fase
La idea incluia el traslado de seis personas de la fuerza
laboral de cuarenta mil de la corporacion a un lugar designado,
donde obtendrian beneficios exclusivos como descansos, refrigerios
y jornadas laborales reducidas. Esto da como resultado un aumento
en la produccion, y mientras el experimento ya llevaba ocho meses
en marcha.
En el momento en que llega Elton Mayo, inmediatamente
cancela todos los privilegios que se le han otorgado. Sin embargo,

para asombro de socidlogos y psicologos, la produccion sigue siendo
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elevada a pesar de la eliminacion de estas concesiones. Afirmaron
que elevaron su produccion no por las concesiones que se les
otorgaron, sino por su devocion al haber sido elegidos entre 40.000
empleados para realizar la investigacion. Esta fue la respuesta que
dieron cuando se les preguntd por qué aumentaban su productividad.

Pudieron sacar la conclusion de que no habian tenido éxito.

C. Tercera fase (Programa de entrevistas)

Con el paso del tiempo, los académicos desarrollaron
aprension por las discrepancias en las actitudes observadas entre los
jovenes pertenecientes al grupo experimental, asi como del control.
En consecuencia, su enfoque pasé del objetivo inicial de incrementar
las condiciones laborales al examen de las relaciones interpersonales
dentro del entorno profesional.

Se realizé un experimento en el que se enviaron
cuestionarios que contenian una serie de preguntas a veintidos mil de
los cuarenta mil trabajadores. Los hallazgos del experimento fueron
los siguientes:

Hay una gran animosidad que el trabajador siente hacia su
empleador.

Existe una correlacion entre el estado de animo de los
empleados y la produccion de la organizacion.

Durante el transcurso de la entrevista, el empleado experimenta

descargas de tipo emocional.
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D. Cuarta fase
El experimento incluyd la seleccion de una cohorte
compuesta por dos inspectores, nueve soldadores y nueve
operadores. Todas estas personas estaban empleadas en la parte de
montaje de la terminal de la estacion de tren. Tras ser reubicados en
una habitacion separada, el grupo dispuso de condiciones laborales

comparables a las del departamento.

El proposito fue establecer una correlacion entre incentivos y
produccion. Los hallazgos fueron los siguientes:

En términos econdmicos, la relacion entre incentivos y
productividad es escasa.

Los grupos de trabajo informales de la empresa a menudo
son mas poderosos que los grupos de trabajo formales.

A las personas que violen las politicas, asi como
procedimientos de la empresa no se les permite trabajar alli.

En 1932 se decidio suspender el experimento de Hawthorne
debido a factores externos, a pesar de esto, la conclusion del
estudio tuvo una huella significativa en la teoria administrativa,
esto resultd en la formulacion de los conceptos fundamentales de la
teoria cldsica, que mantuvo una posicion dominante durante toda
esa época.

Para (Vézquez, 2004) varios entendidos en la mision que
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tiene el area de recursos humano en las organizaciones, en el siglo
XXI proponen diversos postulados importantes para el desarrollo de
las organizaciones en una interaccion adecuada con la fuerza
humana, teorias como el liderazgo, calidad, innovacion, espiritu de
equipo, hasta incluso el Empowerment, especificamente no tienen
un reconocimiento de haberse generado en los afios 80, pero para
los especialistas es en esta década que los directivos o ejecutivos
especialistas de las organizaciones comienzan a entender la valia y
produce un cambio cultural en las organizaciones; que posibilita
establecer los cambios en las creencias tradicionales y los valores
compartidos. Segiin Vazquez, en su investigacion sostiene que: El
empowerment nace a finales de la década de los 70, orientado a
encontrar una adecuada redistribucion de los recursos, y posibilitar
una mayor participacion de los trabajadores en su &mbito laboral y
esto conlleve a un mayor control sobre estos escenarios.
2.2.2. Empowerment
De acuerdo con Robbins y Coulter (2010), el empowerment brinda a los
empleados que mantienen contacto directo con los clientes la posibilidad de
gjercer su propio criterio al momento de tomar decisiones relacionadas con sus
funciones diarias. Por su parte, Chiavenato (2011) aborda el concepto desde la
perspectiva del talento humano, destacando la importancia del empoderamiento
como un elemento esencial para potenciar las capacidades y la autonomia del

personal dentro de la organizacion.
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Proporcionar a las personas la informacion, la libertad y el poder que
necesitan para tomar decisiones y participar activamente en la organizacion es la
base del empoderamiento en la toma de decisiones o la delegacion de autoridad.
En un entorno empresarial que se caracteriza por una competencia global cada
vez mas intensa y por el rapido desarrollo de nuevas tecnologias, reducir el
control centralizado se presenta como una estrategia viable, ya que contribuye a
mejorar la rapidez en los procesos, la flexibilidad organizacional y la capacidad
de toma de decisiones dentro de la empresa. (p. 288)

Asimismo, a partir de lo mencionado, se puede inferir que, en el contexto
de la investigacion sobre instituciones financieras, el empoderamiento constituye
un mecanismo fundamental, puesto que permite no solo la delegacion de
autoridad, sino también la transferencia de poder y de responsabilidad hacia los
empleados o equipos de trabajo. De esta manera, dicho enfoque busca facilitar la
toma de decisiones y, al mismo tiempo, fomentar la resolucion autonoma de
problemas, asi como la ejecucion de acciones concretas sin que sea necesario
recurrir constantemente a la consulta o aprobacion de los superiores inmediatos.

Es la capacidad de los individuos para actuar y mejorar su trabajo y
su crecimiento emocional, es objeto de mucha controversia.

El empoderamiento. “Al hacer esto, brinda a las personas el poder,
la independencia y la experiencia necesarios a fin de decidir y participar
en las organizaciones".

Proporcionar a los trabajadores la sensacion de que son los productores

de su propio trabajo y los duefos de la organizacion es lo que se entiende por
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el término "empoderamiento”. Esto se logra delegando poder y autoridad a los

empleados sin pérdida de control.

2.2.2.1. Relevancia del Empowerment
El concepto de empoderamiento resulta atractivo para personas y
empresas por diversas razones en el mundo empresarial actual;(Wilson, 2004),
resalta la relevancia del Empowerment y sefiala:

e Esto se adapta ficilmente a la mentalidad de la direccion y de las personas
que ya estan en el lugar. Los gerentes lo ven como un método para
deshacerse de la burocracia y liberar a los trabajadores de entrar en
negociaciones que tradicionalmente han estado controladas por los
sindicatos. Elresultado es que tienen mayor margen de maniobra para
tomar decisiones y pueden reconocer y recompensar a su personal por sus
contribuciones particulares.

e Promueve el descubrimiento y explotacion de las capacidades latentes de
los individuos; Las barreras han desaparecido y los enfoques
tradicionales han provocado que muchas personas se sientan alienadas y
frustradas, ya que solo se utilizan para un subconjunto de sus
capacidades.

e Elempoderamiento ha eliminado las fronteras tradicionales.

e El empoderamiento aumenta la flexibilidad y la libertad en el trabajo, lo que
nos permite ser mas creativos e innovadores. Estas ventajas son un resultado
directo del empoderamiento, que asiente a las personas la flexibilidad de

pensar por ellas mismas y asumir riesgos.
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e Como ultimo punto, empoderar a los empleados de nivel inferior incluye
darles autoridad y capacidad de toma de decisiones, lo que mejora las

interacciones con los clientes y acelera la respuesta a las quejas.

2.2.2.2. Tipos de Empowerment

(Kanter, 2007), indica que el empoderamiento tiene dos facetas: el

empoderamiento estructural asi mismo el empoderamiento psicologico.
Para mejorar nuestra comprension de este instrumento crucial para la
administracion de personal a nivel organizacional, es apropiado abordar sus
dos perspectivas principales:

El empoderamiento estructural piensa en cosas como el puesto de
trabajo, el apoyo organizacional, la carga de trabajo, la autonomia y la
variedad en el lugar de trabajo. La satisfaccion laboral se refleja en las
variaciones de tales condiciones, sin embargo, esta afirmacion no capta la
interpretacion subjetiva del empleado de las diversas situaciones
circundantes. La mejora de la comunicacion es uno de Los hallazgos de
tener acceso a estos marcos empoderados, que también mejoran algunos
aspectos del lugar de trabajo y las interacciones interpersonales. Ademas,
dice que las empresas pueden obtener buenos resultados, incluida una
mayor satisfaccion de los empleados, si les brindan oportunidades de
aprendizaje, crecimiento y desarrollo y, como resultado, una mayor
dedicacion a la eficiencia. El apoyo, los datos y los recursos también
forman parte de los marcos de empoderamiento.

2.2.2.3. Bases del Empowerment



48

segun (Chiavenato, 2009) Hay cuatro pedestales fundamentales sobre las

que se fundamenta el empoderamiento, como se muestra a continuacion:

2.2.2.3.1. Poder

Para lograr que las personas se sientan realmente
empoderadas, es necesario confiar en ellas y darles tanto autoridad
como responsabilidades dentro de cada area de la organizacion.
Esto supone reconocer su valor, creer en sus capacidades y
permitir que puedan tomar decisiones por si mismas, de acuerdo
con su criterio y experiencia.

De acuerdo con Chiavenato (2011), el poder representa la
capacidad que tiene una persona para influir en los demas. En el
ambito organizacional, dicho poder se manifiesta en la habilidad
de guiar o encaminar las decisiones y las acciones de otros, sobre
todo cuando surgen diferencias o resistencias frente a
determinadas situaciones.

a. Confianza
Fomentar un entorno de confianza mutua entre el
personal y la direccion. El empoderamiento efectivo
depende de la confianza, ya que, sin ella los empleados

pueden sentirse inseguros al tomar decisiones.

b. Libertad

Capacidad de los individuos para tomar decisiones y



actuar de acuerdo a su propia voluntad dentro del contexto
organizacional, siempre alineandose con los objetivos y
valores de la organizacion.
c. Autonomia
Permitir que los empleados tomen decisiones y
actuen sin la necesidad de una supervision constante. Esto
implica confiar en las capacidades de los empleados y
delegar responsabilidades adecuadamente.
d. Responsabilidad
Asociada a la autonomia, esta base implica que los
empleados asuman la responsabilidad de sus acciones y
decisiones. La responsabilidad y la rendicion de cuentas
son fundamentales para el éxito del empoderamiento.
2.2.2.3.2. Motivacion
Se puede motivar constantemente a las personas
reconociendo y recompensando el desempefio excelente,
permitiendo que las personas compartan las consecuencias de su
trabajo y celebrando la consecucion de los objetivos.
(Chiavenato, 2011) establece que “La motivacion no se
puede visualizar, es un constructo hipotético que sirve para

ayudarnos a comprender el comportamiento humano.”

a. Reconocimiento

Es una fuente importante de motivacion y felicidad
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para los empleados. Cuando las organizaciones reconocen y
valoran los esfuerzos y logros individuales y colectivos de
sus miembros, esto se produce.
b. Recompensa
La recompensa se refiere a todos aquellos
beneficios, tanto financieros como no financieros, que una
organizacion proporciona a sus empleados en
reconocimiento a su desempefio, esfuerzo y contribucion al
logro de los objetivos organizacionales.
c. Participacion
Proceso mediante el cual los empleados tienen la
oportunidad de influir en las decisiones que afectan su
trabajo y el entorno organizacional. La participacion
implica la inclusion activa de los empleados en la toma de
decisiones, fomentando un sentido de pertenencia y
compromiso con los objetivos de la organizacion.
2.2.2.3.3. Liderazgo
Liderar personas, establecer propdsitos y aspiraciones,
ampliar perspectivas, conocer el desempefio y brindar feedback

sobre todas las instancias de liderazgo dentro de una organizacion.

(Chiavenato, 2011) En cierto modo, el liderazgo es una
fortaleza personal que permite influir en los demdas aprovechando

los vinculos preexistentes. Una transaccion interpersonal en la que
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un individuo actia para provocar o cambiar un comportamiento se

denomina influencia.

a. Objetivos

C.

Los objetivos en el contexto organizacional son
metas que se establecen para guiar las acciones y decisiones
de la organizacion. Chiavenato destaca que estos objetivos
deben ser claros y especificos para orientar a los empleados
y alinear sus esfuerzos con las metas de la organizacion.
Orientacion

La orientacion en una organizacion se refiere a la
direccion estratégica y el enfoque que adopta para alcanzar
sus objetivos.

Chiavenato subraya la importancia de una
orientacion bien definida para tener asegurarse de que todos
los miembros de la organizacion estén en sintonia y
persigan los mismos objetivos.

Desempefio

El desempefio se refiere a la eficacia y eficiencia con
la que los empleados realizan sus tareas y contribuyen al

logro de los objetivos organizacionales.

Segtin Chiavenato, el desempefio es un indicador

crucial del éxito organizacional y debe ser evaluado y
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mejorado continuamente.

d. Retroalimentacion
La retroalimentacion es el proceso mediante el cual
se informa a los empleados sobre su desempefio.
Chiavenato explica que una retroalimentacion efectiva es
esencial para el desarrollo personal y profesional, ya que
proporciona informacion valiosa para mejorar el
desempetio y alcanzar los objetivos.
e. Autoridad
La autoridad en una organizacion se refiere al
derecho legitimo de tomar decisiones, dar 6rdenes y dirigir
las acciones de los demds. Chiavenato describe la autoridad
como un elemento fundamental en la estructura
organizacional que asegura la coordinacion y el control de
las actividades para lograr los objetivos establecidos.
2.2.2.3.4. Desarrollo
Ayudar a las personas de forma continua, compartir
informacidn y experiencia, la provision de recursos para fomentar
el desarrollo personal, asi como profesional incluye la instruccion
de metodologias novedosas y el inicio de nuevas iniciativas.
De acuerdo con Chiavenato (2011), el desarrollo
organizacional puede entenderse como un proceso que retine

diversas acciones de cambio planificadas, fundamentadas en



valores humanistas y democraticos, cuyo propdsito es incrementar

tanto la eficiencia de la organizacién como el bienestar de las

personas que la integran.

a. Capacitacion

C.

La capacitacion como un procedimiento instructivo
breve que se utiliza de manera metddica y estructurada. El
desarrollo de los conocimientos y habilidades de las
personas son los objetivos de este procedimiento y
competencias especificas que son necesarias para el
desempetio eficiente de sus tareas dentro de la
organizacion.

Informacion

En el contexto organizacional, Chiavenato subraya
la importancia de la informacion como un recurso vital que
permite a los empleados realizar sus tareas de manera
eficiente y tomar decisiones informadas. La informacion
debe ser precisa, oportuna y accesible, ya que es
fundamental para el desempefio y la adaptacion de los
empleados a cambios y nuevas demandas dentro de la
organizacion.

Desarrollo de talentos
Para Chiavenato considera el desarrollo de talentos

como un proceso continuo y estratégico que busca mejorar
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y potenciar las habilidades y competencias de los
empleados. Este desarrollo no solo incluye la capacitacion
formal, sino también oportunidades de aprendizaje en el
trabajo, mentoria, y planes de carrera que permitan a los
empleados crecer profesionalmente y contribuir de manera
mas efectiva a la organizacion.
d. Conocimiento

Segun Chiavenato, el conocimiento en las
organizaciones es un activo crucial que debe ser gestionado
y compartido efectivamente. Implica no solo la
acumulacion de informacion y habilidades, sino también la
capacidad de aplicar este conocimiento de manera creativa

Figura 1: Bases para el Facultamiento (EMPOWERMENT)

e innovadora para resolver problemas y mejorar procesos

dentro de la organizacion.

Fuente: (Chiavenato, Comportamiento Organizacional, 2011)
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Caracteristicas del Empowerment

Segun (Robbins & Coulter, 2010), Cuando se implementa a
nivel corporativo, este estilo de gestion innovador establece y sostiene
un conjunto de valores que fomentan una atmosfera propicia para el
crecimiento, asi como desarrollo de los empleados, lo que a su vez
aumenta su sensacion de satisfaccion mientras trabajan para la
empresa. Entre estos rasgos, se puede encontrar:

Orgullo: saborea el deleite de triunfar siempre.

Union y solidaridad: mejora de la cohesion del grupo y, por

extension, de la colaboracion.

Voluntad: tiempo a fin de contribuir a las metas.

Atencion a los detalles: Desarrolle el habito de observar y analizar
meticulosamente cada aspecto, independientemente de su aparente
insignificancia, particularmente aquellos vinculados con la fabricacion
y la satisfaccion del cliente.

Credibilidad: mantener los compromisos adquiridos,

ganandose la confianza de cada empleado.

La cohesion del equipo es fundamental para alcanzar los objetivos, lo
que a su vez permite a los miembros servir mejor a los clientes
compartiendo conocimientos y capacitacion, haciéndose cargo de su
trabajo, recibiendo y actuando en base a criticas constructivas y

mejorando su servicio a través de la innovacion constante, cuando las
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personas estan unidas, dejan de pensar en si mismas y empiezan a
preocuparse por el éxito del grupo. El deseo de trabajar para conseguir
los propositos y fomenta cuando los empleados tienen mas capacidad
de accion.
Beneficios del Empowerment

De acuerdo con Blanchard (2011), los beneficios

del empoderamiento incluyen:

Mejorar la innovacion y reducir la oposicion al cambio

e La moral del personal y la confianza en la empresa en su conjunto

han mejorado.
e FElliderazgo de la organizacion se comparte colectivamente entre
sus miembros.
e Expansion desenfrenada de responsabilidades, poder y
dedicacion para lograr clientes satisfechos.
Principios del Empoderamiento
(Figuera & Paisano, 2006), quien menciona que, al igual que el
resto de los instrumentos, asi como técnicas, el empoderamiento debe
basarse en unos principios. En este sentido, establece los principios:
e Reconocer rapidamente los logros.
e Elestablecimiento de autoridad y responsabilidad es crucial.
e Crear modelos de excelencia.
e Me gustaria brindar informacion rapida sobre el desempefio de los

participantes del proceso.
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e Seguridad en el equipo.

e Trate a las personas con respeto y decoro.

El respeto, la confianza y el compromiso de crecimiento
constante forman la base de estos valores, que sirven de guia mas alla de
lo ya dicho. Ademas, el concepto de la empresa sobre como se llevan a

cabo las operaciones sufre un cambio radical.
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2.2.2.7. Requisitos para la implementacion de Empoderamiento
Para poder utilizar eficazmente esta técnica, es fundamental tener en cuenta
los siguientes requisitos:

a. La implementacion del empoderamiento requiere el apoyo completo de
la gerencia.

b. Todos en la empresa deben estar en sintonia en lo que respecta a la mision,
los valores, asi como los objetivos a largo plazo. La vision establece el
objetivo y el rumbo de la organizacion.

c. Crear equipos de trabajo escalonadamente.

Es esencial establecer grupos de trabajo, ya que estos deberan
evaluar la informacién, analizarla y solucionarla, asi como transmitir las
decisiones a otros. Para lograr esto, es necesario proporcionar a los
miembros del grupo lo que necesitan.

d. Enseniar a todo el personal de la organizacion las ideas sobre
liderazgo, delegacion y equipos autos dirigidos.

e. Definir adecuadamente los cargos, asi como sus funciones,
propdsitos y obligaciones.

f. Crear un buen sistema de comunicacion para recibir comentarios. Los
objetivos y las comunicaciones de la organizacién deben comunicarse
claramente a través de los canales establecidos.

g. Las estrategias de gestion del desempeiio se utilizan dentro de las
organizaciones para evaluar y mejorar el compromiso de todos los

trabajadores, con el objetivo de identificar sus areas de debilidad y areas de
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fortaleza.

Teniendo en cuenta estos criterios, podemos utilizar esta
herramienta para concluir que la integracion de factores como la aceptacion
de la direccion es relevante para el triunfo de una empresa, una
organizacion esta preparada para implementar el empoderamiento y
responder rapidamente a las muchas formas que pueden adoptar los cambios
organizacionales cuando su gente y sus sistemas de comunicacion estan
bien integrados.

Teoria de las metas

La teoria de las metas, propuesta por (Molina, 2013) destaca la
importancia de establecer metas especificas y desafiantes para motivar a los
empleados y mejorar su desempeiio laboral. Esta teoria subraya que las metas
claras proporcionan direccion y enfoque a los individuos, impulsando su
motivacion intrinseca y su compromiso con el logro de dichas metas. En el
contexto organizacional, la aplicacion de esta teoria implica establecer
objetivos claros, desafiantes y alcanzables, y proporcionar retroalimentacion
regular para optimizar el rendimiento y la productividad de los empleados.

En el entorno organizacional, la teoria de las metas se utiliza para
establecer objetivos claros y desafiantes para los empleados, proporcionarles un
sentido de propodsito y direccion en su trabajo diario, y fomentar un mayor
compromiso y desempefio laboral. Los lideres organizacionales pueden aplicar
esta teoria al disefiar sistemas de gestion del desempenio, establecer metas

individuales y grupales, y proporcionar retroalimentacion.



60

La teoria de las metas se basa en varios principios clave. Primero, enfatiza
la importancia de la claridad y la especificidad en la definicién de metas.
Segundo, resalta la necesidad de que las metas sean desafiantes pero alcanzables
para motivar a los individuos. Tercero, sugiere que la retroalimentacion regular
sobre el progreso hacia las metas es primordial para contener la motivacion y
ajustar el enfoque seguin sea necesario.

2.2.4. Productividad laboral

(Menur, 2016) indica que la productividad es " la habilidad de producir,
generar o mejorar bienes, asi como servicios", segun su definicion. (p. 124). El
indicador principal de la eficiencia productiva de una organizacion se
denomina productividad. Se trata, en esencia, de la relacion entre los insumos
y los productos de la produccion.

El calculo de la medicacion productiva permite que el rendimiento total
alcance todas las entradas y salidas expuestas.

(Coremberg, 2016) Es indicativo de que la productividad que se genera
en el trabajo lo cual puede dirigirse al logro de una variedad de metas o al
establecimiento de un ambiente de trabajo apropiado para la ejecucion de
operaciones particulares o la utilizacién de elementos particulares en relacion.
Al tiempo y a los recursos. Por lo tanto, ejecutar una gestion comercial adecuada
combinada con estrategias que garanticen la viabilidad y sostenibilidad futuras
de la empresa es esencial para lograr una productividad empresarial adecuada.

Utilizar los recursos de la manera mas efectiva posible para producir

productos y servicios es un enfoque para evaluar la productividad. Una forma de
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pensar la competitividad es como la capacidad de cualquier empresa, con
especial énfasis en los recursos y elementos que se llevan a cabo mediante un
esfuerzoinfinito, cuya finalidad es la de lograr una mayor rentabilidad frente a
las empresas.

Segun Prado (2018), la productividad laboral puede definirse como una
medida que evalua la eficiencia de distintos elementos dentro del proceso
productivo, tales como el desempefio de los individuos, las maquinarias, los
sistemas y otros factores que intervienen en la generacion de bienes o servicios de
una empresa. Ademas, el autor sefiala que la direccion cumple un papel
fundamental al establecer mecanismos de control destinados a ajustar o mejorar
los niveles de productividad, los cuales guardan estrecha relacion con el
rendimiento laboral y la gestion del costo-oportunidad.

En la actualidad, el concepto de productividad se ha vuelto de uso comuin
en el ambito empresarial, ya que est4 estrechamente vinculado con el desarrollo y
la capacidad de las organizaciones para alcanzar sus objetivos estratégicos.

En esta misma linea, Robbins y Coulter (2010) sostienen que la
productividad del empleado constituye un indicador del desempefio, en el que se
consideran tanto la eficiencia como la eficacia del trabajo realizado.

2.2.4.1. Factores de la productividad
La productividad laboral y la eficiencia son dos formas distintas de
representar la productividad. Que implica utilizar los recursos financieros,
humanos y de infraestructura de la organizacion a fin de conseguir los

propositos de la empresa en un proceso determinado.
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Asi mismo, (Prado, 2018) destaca la interconexion entre calidad y
productividad dentro de las empresas, sugiriendo que se puede mejorar la
productividad mediante la reduccion de costos o un aumento en el volumen de
produccion. Los datos de rotacion del personal, el ambiente interno y externo y
el ausentismo son algunos de los factores mas comunes. La cultura en la
organizacion, los incentivos o beneficios de la empresa, los procesos de
adquisicion y la reestructuracion son factores que influyen en la productividad.

Relevancia de la productividad

(Pinedo, 2017) Segun ¢él, debido a su relacion con la creacion de
riqueza en una sociedad, la productividad se considera crucial. La posicion
necesaria para que los agentes econdmicos que tienen un impacto en la
aplicacion de los recursos tomen decisiones efectivas. La suma de bienes y/o
servicios que se crean, el tamafno de los articulos y elementos que se integran
para su creacion, son las métricas que se utilizan para determinar la
productividad. El trabajo, el capital fisico y el recurso humano estan entre
estos factores.

La mejora de la productividad laboral es un factor fundamental e
indispensable en el avance de una corporacion. Esto se debe a su incidencia
directa en la rentabilidad y sostenibilidad. Por lo tanto, la identificacion y el
seguimiento de las variables que se correlacionan con la productividad de los
trabajadores son cruciales.

La productividad laboral puede definirse como la tasa a la que cada

trabajador de una empresa produce trabajo por hora. Es esencial que no se
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quede en un estado de paralisis, sino que permanezca preparado para
aumentar.
2.2.4.3. Dimensiones de la productividad laboral
2.2.4.3.1. Eficiencia
Segun la (Real Academia Espafola, 2023) indica que es el

arte de obtener el resultado deseado por medio de otro.

Para (Chiavenato, 2011) afirma " Es una forma de
cuantificar qué cantidad de recursos de un proceso determinado
se estan utilizando". El objetivo del autor es optimizar nuestros
productos y servicios vinculando sus costos al uso eficiente de los
recursos en pos de un objetivo definido.

Segun Robbins & Judge (2013), los autores sugieren la medida en
que una organizacion puede lograr sus objetivos minimizando los
gastos.

(Koontz, 1998) Sostienen " Es el proceso de lograr objetivos
utilizando la cantidad menor de recursos posible".

Para (Coulter, 2014) " es sacar el maximo provecho con el
menor numero de recursos", afirma.

La eficiencia, tal como la definen los autores, es la garantia
de los recursos disponibles al menor costo sin comprometer la
calidad para lograr los objetivos; Esto no significa que tengamos
que sacrificar la propiedad del producto o servicio, pero si

significa que debemos optimizar los procesos, reducir el tiempo
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perdido y mantener los articulos rechazados fuera del mercado.

Eficiencia en el manejo de recursos

Segun la vision de Drucker, la eficiencia en el manejo de
recursos se refiere a la capacidad de una organizacion para
utilizar sus recursos de manera Optima y efectiva en la
consecucion de sus objetivos. Esto implica asignar recursos como
el capital, el tiempo y el talento humano de manera que se
maximice la produccion y se minimicen los desperdicios.
Eficiencia en cuanto al tiempo

Desde la perspectiva de Drucker, la eficiencia en cuanto al
tiempo se trata de la capacidad de una organizacioén para
aprovechar al maximo el tiempo disponible, enfocandose en
actividades que contribuyan directamente a los objetivos
estratégicos. Esto implica gestionar el tiempo de manera
proactiva, estableciendo prioridades claras y eliminando
actividades que no agreguen valor.
Eficiencia en el ambiente laboral

Segun Drucker, la eficiencia en el ambiente laboral se
refiere a la creacion de un entorno de trabajo que promueva la
productividad, la colaboracion y el bienestar de los empleados. Esto
implica establecer relaciones laborales basadas en la confianza y el

respeto mutuo, proporcionar oportunidades de desarrollo
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profesional y personal, y fomentar una cultura organizacional que
valore la innovacion y el trabajo en equipo.
d. Eficiencia en la meta presupuestaria

Desde la perspectiva de Drucker, la eficiencia en la meta
presupuestaria se trata de la capacidad de una organizacion para
alcanzar sus objetivos financieros de manera efectiva, maximizando
el valor de cada unidad de recurso invertido. Esto implica planificar
y controlar el gasto de manera rigurosa, identificando y eliminando
los costos innecesarios, y ajustando el presupuesto segun las
necesidades y las oportunidades del mercado.

e. Eficiencia en las capacitaciones brindadas

Segun Drucker, la eficiencia en las capacitaciones
brindadas se refiere a la capacidad de una organizacion para
desarrollar el talento de sus empleados de manera efectiva,
proporcionando programas de formacion que sean relevantes,
actualizados y adaptados a las necesidades especificas de la
organizacion y sus empleados. Esto implica disefiar programas de
capacitacidon que promuevan el aprendizaje activo y la aplicacion
practica de los conocimientos adquiridos, y evaluar regularmente
el impacto de las capacitaciones en el desempeiio laboral y el
logro de los objetivos organizacionales.

2.2.4.3.2. Eficacia

Segtn la, (Real Academia Espanola, 2023) "capacidad
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para lograr el resultado previsto o esperado". Es una medicion del
cumplimiento de los propdsitos en términos de tiempo y cantidad,
asi como calidad en conexidn con los componentes estratégicos,
como su misiodn, vision, metas, propositos, asi como valores. Es
una medida de qué tan bien se estan implementando los
elementos estratégicos.

(Chiavenato, 2011), afirma que es un método para evaluar
Los hallazgos previstos y afirma que se han cumplido los objetivos.
La eficacia de una organizacion puede evaluarse por su capacidad
para lograr sus propositos inmediatos y futuros utilizando
indicadores de gestion y luego analizando los resultados.

(Robbins & Coulter, 2010) Asegura el éxito de la empresa
manteniéndolo enfocado en lo que es relevante y haciendo las
cosas. La eficacia, segtn el autor, es crear un entorno propicio
donde los empleados puedan lograr sus objetivos con la ayuda de
métodos de fabricacion, instrucciones y todo lo que facilite su
trabajo.

Los autores (Robbins & Judge, 2011) indican que la
evaluacion se lleva a cabo a fin de conocer en qué medida una
empresa satisface las demandas y requisitos de sus consumidores o
clientes.

a. Eficacia para realizar las actividades

Desde la vision de Drucker, la eficacia al realizar
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actividades se refiere a la capacidad de una organizacion para
llevar a cabo sus tareas y procesos de manera exitosa,
logrando los resultados deseados de manera consistente y
cumpliendo con los estandares de calidad establecidos.

Eficacia en la generacion de valor

Segun Drucker, la eficacia en la generacion de valor se
trata de la capacidad de una organizacion para crear valor
tangible e intangible para sus clientes, accionistas y otras
partes interesadas, satisfaciendo sus necesidades y expectativas

de manera efectiva y diferenciandose de la competencia.

Eficacia en la utilizacion de recursos

Desde la perspectiva de Drucker, la eficacia en la
utilizacion de recursos se refiere a la capacidad de una
organizacion para emplear sus recursos de manera eficiente y
efectiva, maximizando su contribucion al logro de los
objetivos organizacionales y minimizando el desperdicio o la
subutilizacion.
Eficacia en la comunicacion

Segun Drucker, la eficacia en la comunicacion se
trata de la capacidad de una organizacion para transmitir
informacion de manera clara, precisa y oportuna, tanto dentro
de la organizacion como hacia el exterior, facilitando la

comprension, la colaboracion y la toma de decisiones
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efectivas.

e. Eficacia en el desarrollo de problemas
Desde la vision de Drucker, la eficacia en el desarrollo
de problemas se refiere a la capacidad de una organizacion
para identificar, analizar y resolver problemas de manera
eficiente y efectiva, aplicando métodos y técnicas apropiadas y
aprovechando el conocimiento y la experiencia de su equipo
humano.
2.2.4.3.3. Efectividad
Los conceptos de "eficacia" asi como "eficiencia" se
refieren al logro de resultados predeterminados dentro del plazo
designado y con los gastos dptimos posibles. Se espera que se haga
lo correcto con precision y sin desperdiciar tiempo o dinero. El
grado de conformidad con los objetivos planificados puede
medirse examinando la conexion entre las metas propuestas y los
objetivos realizados. La efectividad es el grado en que una empresa
logra sus fines y objetivos. El desempefio de una organizacion
solida en varias areas, incluida la gestion. El enfoque principal esta
en la ejecucion exitosa de todas las fases o tareas que se realizan a
diario.
a. Procedimientos administrativos

Desde la vision de Drucker, los procedimientos



administrativos son los métodos, pasos y protocolos
establecidos dentro de una organizacion para llevar a cabo
actividades especificas relacionadas con la gestion y la toma
de decisiones. Estos procedimientos estan disefiados para
garantizar la eficiencia, la consistencia y la transparencia en
las operaciones organizacionales.
Objetivos propuestos

Segun Drucker, los objetivos representan los
resultados concretos que una organizacion busca alcanzar en
un tiempo determinado. Estos objetivos son esenciales
porque dan sentido y direccion a las actividades, los procesos
y los esfuerzos de todo el equipo de trabajo. Asimismo, se
distinguen por ser claros, medibles y estar en armonia con la
mision y la vision de la institucion, lo que permite que todas
las acciones internas se orienten hacia el logro de las metas
generales y el fortalecimiento del desarrollo y la eficiencia

organizacional.

Metas propuestas

Desde la perspectiva de Drucker, las metas propuestas
son los hitos o logros intermedios que una organizacion
establece para alcanzar sus objetivos generales. Estas metas
son acciones concretas y alcanzables que se planifican y

ejecutan en el camino hacia la consecucion de los objetivos
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organizacionales, sirviendo como puntos de referencia para
medir el progreso y ajustar la estrategia seguin sea necesario.
2.2.4.4.  Ventajas y desventajas de la productividad
a. Ventajas:
J La productividad aumenta las ganancias.
. Cuando una empresa produce productos de mayor calidad a un
menor costo, se vuelve competitiva.

. Incluye indicadores econdmicos.

° Funciona como un analisis de la fuerza laboral.

b. Desventajas:

. Algunas empresas que no son adaptables al cambio agregan cargas
administrativas y regulaciones gubernamentales crecientes, lo que
las hace menos productivas.

. La demanda de servicios supera la de manufactura, que es mas
productiva.

2.2.5.  Modelo de Thomas y Velthouse

El Modelo de Thomas y Velthouse (1990) establece una perspectiva

psicoldgica sobre el empowerment en el entorno laboral, destacando cuatro



dimensiones que influyen en la motivacion y desempeio de los
empleados. Este modelo se centra en los procesos cognitivos que afectan la
percepcion del empleado sobre su capacidad para influir en su entorno de
trabajo. Estas dimensiones son el significado, la competencia, la
autodeterminacion y el impacto percibido.
2.2.5.1. Significado
El significado se refiere al grado en que un empleado percibe que su
trabajo tiene un valor intrinseco y se alinea con sus valores personales
Thomas y Velthouse (1990) argumentan que cuando los empleados
consideran que su trabajo es significativo, su compromiso y motivacién para
desempefiarse a un alto nivel aumentan. En una tesis de investigacion
cientifica, esta dimension podria investigarse examinando cémo la alineacion
de los objetivos personales de los empleados con los objetivos de la
organizacion influye en su productividad y satisfaccion laboral.
2.2.5.2. Competencia
Segun Thomas y Velthouse (1990), los empleados que se sienten
competentes en su rol estan mas inclinados a enfrentar desafios y a esforzarse
por mejorar su rendimiento. En el contexto de una tesis, esta dimension podria
explorarse evaluando como la capacitacion y el desarrollo profesional influyen
en la percepcion de competencia de los empleados y su impacto en el

desempeilo organizacional.
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2.2.5.3. Autodeterminacion
Thomas y Velthouse (1990) sostienen que cuando los empleados
sienten que tienen la libertad de tomar decisiones sobre como realizar su
trabajo, experimentan un mayor sentido de responsabilidad y compromiso. En
un estudio de investigacion, esta dimension podria analizarse en términos de
como la autonomia laboral afecta la creatividad, la innovacion y la satisfaccion
en el trabajo.
2.2.54. Impacto Percibido
El impacto percibido se refiere a la percepcion del empleado de que
sus acciones tienen un efecto directo en los resultados organizacionales
Thomas y Velthouse (1990) afirman que cuando los empleados
perciben que sus esfuerzos contribuyen significativamente al éxito de la
organizacion, se sienten mas motivados para mantener y mejorar su
rendimiento. En una tesis, se podria investigar como la percepcion del
impacto laboral influye en la motivacion intrinseca y en el compromiso
organizacional.

2.2.6.  Caja Municipal de ahorro y crédito

El Banco Central de Reserva del Peru define a las Cajas Municipales de
Ahorro y Crédito (CMAC) como "instituciones financieras creadas por las
municipalidades con el proposito de promover el desarrollo econdmico local
mediante la prestacion de servicios financieros a sectores desatendidos,

principalmente micro y pequenas".
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"Las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito son entidades de crédito
especializadas en brindar servicios financieros a micro y pequefios empresarios,
ofreciendo productos como créditos, ahorros y seguros" (SBS, 2020).

La Caja Municipal de Ahorro y Crédito (CMAC) Tacna: Sede Cuso
La Caja Municipal de Ahorro y Crédito (CMAC) Tacna es una entidad
financiera de origen municipal, orientada a ofrecer servicios financieros a micro y
pequefias empresas (MYPE) y a la poblacion en general. Su sede en Cusco
representa una expansion significativa de sus operaciones, adaptandose a las
necesidades especificas.
2.2.7.1. Historia
La Caja Municipal de Ahorro y Crédito Tacna fue fundada en 1982
con el objetivo de promover el desarrollo econdmico a través del acceso
a servicios financieros. Desde su creacion, ha experimentado un
crecimiento sostenido, expandiéndose a diversas regiones del Peru,
incluyendo Cusco. Esta expansion busca llevar sus servicios a un
publico mas amplio, promoviendo la inclusion financiera y el desarrollo
local.
2.2.7.2. Mision y Vision
La mision de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito, Tacna es
brindar servicios financieros de calidad que contribuyan al desarrollo
econdmico y social de sus clientes, especialmente en el sector de las
microfinanzas.

Su vision es ser la entidad lider en microfinanzas a nivel nacional,



reconocida por su innovacion, eficiencia y responsabilidad social

2.2.7.2. Servicios

La Caja Municipal de Ahorro y Crédito, Tacna ofrece una
amplia gama de productos y servicios financieros, tales como cuentas
de ahorro, préstamos y seguros. Estos servicios estan disefiados para
atender las necesidades tanto de individuos como de micro y pequeiias
empresas. La sede de Cusco, en particular, se ha enfocado en ofrecer
productos adaptados a la economia local, caracterizados por un alto

porcentaje de actividades turisticas y artesanales.

2.2.7.3. Impacto

La presencia de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Tacna
en Cusco ha tenido un impacto significativo en la economia local. A
través de sus productos y servicios, ha facilitado el acceso a crédito
para numerosos emprendedores, promoviendo el crecimiento de las
micro y pequenas empresas. Esto ha contribuido al dinamismo

econdmico ya la generacion de empleo en la region.

2.3. Marco conceptual

2.3.1.

Autoridad
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(Datft, 2021). Facultad que tiene un individuo dentro de una organizacion

para tomar decisiones, dirigir y coordinar actividades en funcién de su rol

jerarquico.
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Autonomia
(Chiavenato, 2019) Capacidad de un trabajador para desempenar sus
funciones sin depender constantemente de la supervision de un superior,
fomentando la autogestion y la toma de decisiones.
Capital humano
(Becker et al., 2018). Conjunto de conocimientos, habilidades y
experiencias que poseen los trabajadores de una organizacion y que contribuyen a
su desarrollo y crecimiento
Clima organizacional
(Robbins & Judge, 2022) Percepcion que tienen los empleados sobre el
ambiente laboral, incluyendo aspectos como liderazgo, comunicacion, relaciones
interpersonales y motivacion, lo que influye en su desempefio y bienestar.
Competencias laborales
(Spencer & Spencer, 2017) Conjunto de habilidades, conocimientos y
actitudes que un trabajador debe poseer para desempefiar su labor de manera
efectiva, considerando aspectos técnicos y emocionales

Cultura organizacional

(Schein, 2016) Sistema de valores, creencias y normas compartidas
dentro de una empresa, que influye en el comportamiento de sus empleados y en

la identidad corporativa
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Delegacion de funciones

(Chiavenato, 2019) Proceso en el que un superior transfiere parte de su
autoridad y responsabilidad a un subordinado para la ejecucion de tareas
especificas, permitiendo una mejor distribucion del trabajo.
Desempefio laboral

(Robbins & Judge, 2022) Nivel de cumplimiento de los objetivos y
responsabilidades asignadas a un trabajador dentro de una organizacion, evaluado
en funcion de su eficacia y contribucion a la empresa.
Efectividad

(Daft, 2021) Combinacion de eficiencia y eficacia, logrando los objetivos
de manera optima con el uso adecuado de los recursos disponibles.
Eficacia

(Robbins & Judge, 2022) Habilidad de alcanzar los objetivos propuestos
dentro de un periodo determinado, independientemente de los recursos utilizados,
garantizando el cumplimiento de metas.
Eficiencia

(Datft, 2021) Capacidad de realizar tareas utilizando la menor cantidad de
recursos posible sin comprometer la calidad del trabajo, optimizando procesos
organizacionales.
Empowerment

(Chiavenato, 2019) Estrategia de gestion que fortalece la autonomia,
confianza y responsabilidad de los empleados en la toma de decisiones dentro de

una organizacion, promoviendo su compromiso y desempeiio.
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Liderazgo
(Kotter, 2018) Capacidad de influir, motivar y dirigir a un grupo de
personas hacia el logro de metas comunes dentro de una empresa o institucion.
Motivacion
(Herzberg, 2019) Conjunto de factores internos y externos que impulsan a
un trabajador a desempefiarse de manera dptima y alcanzar sus objetivos,
afectando su productividad y compromiso.
Organizacion
(Drucker, 2017) Entidad estructurada conformada por un grupo de
personas que trabajan en conjunto para lograr objetivos especificos mediante la
planificacién y coordinacioén de recursos.
Participacion activa
(Chiavenato, 2019) Involucramiento de los empleados en la toma de
decisiones y mejora de procesos dentro de la organizacion, generando un mayor
sentido de pertenencia.
Productividad laboral
(Robbins & Judge, 2022) Nivel de eficiencia con el que los trabajadores
realizan sus funciones, medido en términos de cantidad y calidad de produccion en
un periodo determinado. Se ve influenciada por la capacitacion, motivacion y

condiciones laborales.



2.3.18.

2.3.19.

2.3.20.

2.3.21.
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Responsabilidad

(Robbins & Judge, 2022) Obligacién de un trabajador de cumplir con sus
funciones y asumir las consecuencias de sus acciones dentro de la empresa,
contribuyendo al cumplimiento de los objetivos organizacionales
Satisfaccion laboral

(Locke, 2017), Grado de conformidad y bienestar que experimenta un
empleado con respecto a su trabajo, condiciones laborales y ambiente
organizacional.
Toma de decisiones

(Simon, 2018) Proceso mediante el cual una persona o grupo selecciona la
mejor alternativa entre varias opciones para resolver un problema o alcanzar un
objetivo dentro de la empresa.

Trabajo en equipo

(Katzenbach & Smith, 2016) Cooperacion entre los miembros de una
organizacion para alcanzar metas comunes de manera eficiente y efectiva,

fortaleciendo la sinergia entre colaborad



CAPITULO III: HIPOTESIS Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.
3.1. Hipotesis general.
e Existe una relacion significativa del Empowerment y la productividad laboral
de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede
Cusco 2023.
3.2. Hipotesis especificas
e Existe una relacion significativa del poder y la productividad de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede
Cusco 2023.
e Existe una relacion significativa de la motivacion y la productividad de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede
Cusco 2023.
e Existe una relacion significativa del liderazgo y la productividad de los

colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede

Cusco 2023.

e Existe una relacion significativa entre el desarrollo y la productividad de
los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede
Cusco 2023.

e Un enfoque de empoderamiento a los colaboradores repercutira
positivamente en el incremento de la productividad laboral de la Caja

Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Cusco en el periodo 2023.
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3.3. Definicion de las variables
3.3.1. Empowerment

El principio fundamental detras de la delegacion de autoridad es la nocion
de empoderamiento, que implica confiar a personas las tareas de toma de decision y
recopilacion de la informacion. Esto permite a los individuos participar de forma
activa en el logro de los propositos empresariales.

(Chiavenato, 2011). En el acelerado mundo empresarial actual impulsado
por la tecnologia, donde las corporaciones enfrentan una feroz competencia
mundial, descentralizar el poder parece ser una buena opcion.

3.3.2. Productividad laboral

Segtn Prado (2018), la productividad en el trabajo refleja cuan eficiente
puede ser una persona, una maquina, una planta de produccion o un sistema dentro
de los procesos de una empresa. En esta linea, el autor resalta que la direccion tiene
un papel muy importante, ya que debe aplicar métodos de control que ayuden a
evaluar y mejorar la productividad. Gracias a estas acciones, es posible fortalecer el
rendimiento del personal y, al mismo tiempo, gestionar de manera mas adecuada el
costo-oportunidad, lo que contribuye al buen funcionamiento y desarrollo de la

organizacion.



3.4. Operacionalizacion de variables de investigacion.
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Tabla 1: Operacionalizacion de variables: Empowerment y productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna sede Cusco, 2023

TECNICAS E
, . INSTRUMENTOS
VARII;AEBLES DEFINICION DEFINICION DIMEI;I)?EIONES INDICI?;E)ORES DE ES(IJ;ELA
7 CONCEPTUAL OPERACIONAL . . . .
INVESTIGACION INVESTIGACION INVESIGACION RECOLECCION MEDICION
DE DATOS
El empoderamiento, Confianza
lo que plantea la PODER /I;ibertad ,
pregunta de como utonomia
se ven impactados Responsabilidad
las acciones, el Es proporcionar a
trabajo y el los individuos la Desempefio
crecimiento autonomia, el Objetivos
emocional de los conocimiento, asi LIDERAZGO Autoridad a) siempre
S0cios. como los recursos Orientacion b) casi
El que necesitan para Retroalimentacion siempre
EMPOWERMENT  empoderamiento.  dar forma a la Encuesta/ c) a veces
“La provision de direccion de la Reconocimiento Cuestionario  d) casi nunca
autonomia, organizacion y MOTIVACION Reccl)mper}s’a ) nunca
informacién y asumir un papel Participacion
recursos a las activo en sus
personas les operaciones. Desarrollo del talento
permite ejercer (Chiavenato, Conocimiento
influencia sobrela  2011) Capacitacion
trayectoria de la DESARROLLO Informacion

organizacion y
participar
activamente en su
funcionamiento. ".
(Chiavenato, 2011)

Fuente: Las preguntas fueron tomadas de la tesis de (Pauccara & Cayo Rubio, 2019), basado en (Chiavenato, 2009)
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TECNICAS E
. . INSTRUMENTOS ESCALA
DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE DE
RECOLECCION MEDICION
DE DATOS
Eficiencia en cuanto
al tiempo.
(Prado, 2018) La Eficiencia en la meta
productividad en el presupuestaria.
lugar de trabajo se EFICIENCIA Eficiencia en el
refiere al grado en manejo de recursos.
que los diversos Eficiencia en las
elementos que capa(:lta(:lones
. brindadas.
contribuyen a la S
gt Eficiencia en el
produccion de una ambiente laboral.
empresa (incluidos
los trabajadores, las Pa}ra (Olascoaga
maquinas, las Saepz, 2,015 ), La
fabricas v los eficiencia, la Eﬁcacig enla )
sistema sif pueden evaluacion del generapl(’)n de valor. a) Slempre
lograr los objetivos ~ desempefio de un Eficacia enla b) casi
PRODUCTIVIDAD previstos. También sistema a menudo utilizacion de Encuesta/ siempre
LABORAL se, sefiala que la se’basa en tres EFICACIA ggg;i?:en ol Cuestionario ) a veces
administracion criterios: desarrollo de d) casi nunca
establece técnicas de  cfectividad, problemas. ¢) nunca
control para eficiencia y Eficacia en la
depositar o calidad y comunicacion.
transformar la productividad. Eficacia al
productividad ;i?il\l;g; des
laboral, del cual se )
encuentra
relacionada con el Procedimientos
desempeg9 laboral y EFECTIVIDAD administrativos
a larelacion coste Objetivos
oportunidad. propuestos

Metas propuestas




4.1.

4.2.
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CAPITULO IV
DISENO METODOLOGICO
Tipo de investigacion.

El presente estudio es de tipo basica, se enfoca en la comprension de
fenomenos naturales o sociales, sin necesariamente buscar su inclusion practica
inmediata.

(Vara Horna, 2010), sostiene que este tipo de investigacion es fundamental
para el progreso del conocimiento humano porque proporciona las bases tedricas y
conceptuales necesarias para el desarrollo de otras investigaciones en el futuro.

La investigacion basica permite examinar las preguntas fundamentales, las
teorias y los principios que subyacen a una variedad de disciplinas. Aunque no tiene
una aplicacion practica inmediata, sienta las bases para investigaciones futuras que si
pueden influir directamente en la resolucion de problemas especificos.

Nivel de investigacion.

En la presente investigacion de estudio se utilizo un disefio descriptivo
correlacional, ya que su propdsito fue establecer la relacion entre dos variables y
cuantificar el grado de correlacion.

(Tamayo, 2004) El proposito estudio no es probar explicaciones o hipdtesis,
sino mas bien proporcionar una descripcion detallada de sucesos o acontecimientos. A
menudo se utilizan encuestas y explicaciones para proporcionar observaciones

descriptivas.
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4.3. Método de investigacion.

El presente estudio adopta un enfoque de investigacion mixta, el cual
combina elementos cuantitativos y cualitativos con el propdsito de obtener una
comprension mas integral del fendmeno analizado. De acuerdo con (Bernal Torres,
2014), esta metodologia permite no solo medir la relacion entre variables de manera
objetiva ademas de analizar datos cuantificables sobre la relacion entre
empowerment y productividad laboral, el estudio también busca identificar y
comprender las razones, percepciones o elementos no visibles a simple vista que
afectan esta relacion.

En otras palabras, no se trata solo de medir si existe una correlacion entre
empowerment y productividad laboral (como la cultura organizacional, la
motivacion), sino también de descubrir qué aspectos internos o externos de los
colaboradores (como la cultura organizacional, la motivacion personal o el liderazgo
en la empresa) influyen en como el empowerment impacta su rendimiento en el
trabajo.

4.4. Diseiio de investigacion.

El presente proyecto de investigacion exhibe los atributos de un disefio no
experimental, ya que no involucra que las variables sean manipuladas. Se clasifica
como investigacion bdsica, ya que no se manipularan las variables, sino que se
observaran tal como se presentan en su contexto natural. Es de tipo transversal,
puesto que los datos se recolectaran en un solo momento en el tiempo. (Tamayo,

2004)



4.5. Poblacion y muestra de estudio.

4.5.1. Poblacién.
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De acuerdo con Tamayo (2004) la poblacion es un conjunto de unidades que

comparten un rasgo que es el tema del estudio y la fuente de los datos recopilados

de la investigacion. Es un grupo de fendmenos que seran examinados en el estudio.

La investigacion se enfoca en los 36 colaboradores que trabajan en la Caja

Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco tanto en la agencia ubicada en

la Urb. Marcavalle y la sede Wanchaq sito en la Av. Garcilaso, entre los cuales

tenemos: gerentes, jefes y asesores. Debido a que la muestra debe ser significativa

para el trabajo de investigacion, se utiliza una poblacion censal o muestra censal.

A pesar de estar ubicadas en diferentes zonas, ambas sedes comparten

problemas similares en cuanto a empoderamiento y productividad, esta diversidad en

la poblacion permite una comprension mas amplia de como se manifiestan los

problemas de empoderamiento en distintos contextos organizacionales.

Tabla 2: Distribucion de personal

Sede Sede

Area Cargo Marcavalle Wanchaq TOTAL
Administrador de 1 1 5
Caja Municipal de agencia
Ahorro y Crédito Supervisor de riesgos 1 D) 3
de Tacna Cusco ,
Area Legal 1 1
Analistas de créditos 10 9 19
Asesor de Operaciones 3 4 7
Sub contratados 2 2 4
TOTAL 36

Elaboracion propia
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4.5.2. Muestra.

El presente estudio se realiz6 con el supuesto de que se usara la poblacion
completa ya que la muestra no fue estimada, segiin (Hernandez Sampieri &
Fernandez-Collado, 2014) utilizando un método de seleccidon no probabilistico, se
seleccionaran todos los voluntarios del estudio, debido al pequefio tamafio de la
poblacion.

Dado el tamafio manejable de la poblacion, se buscara que la muestra sea
representativa y diversa en términos de caracteristicas relevantes, como el nivel de
empowerment percibido y los niveles de productividad. Esto se logrard mediante la
aplicacion técnicas de muestreo adecuadas, como el muestreo aleatorio o
estratificado, para garantizar la validez de los resultados y su generalizacion a la
poblacion de interés.

La decision de incluir a colaboradores de ambas sedes responde a la
necesidad de explorar como los problemas de empoderamiento y productividad.

Ambas sedes enfrentan desafios comunes relacionados con la gestion de
personal y la eficiencia operativa, tales como la falta de confianza, autonomia y
retroalimentacion adecuada.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
4.6.1. Técnicas.

Las técnicas de investigacion cientifica que se usaran en el estudio son los

siguientes:

¢ Encuestas. La técnica de encuesta se selecciond por su efectividad en

recopilar informacion de manera sistematica y estructurada.



Esta técnica permite la aplicacion de preguntas estandarizadas a
todos los colaboradores, facilitando asi la comparacion y el analisis de
datos. Ademas, serd adecuada para la obtencion de respuestas de una
muestra diversa, que incluird a los empleados de los diferentes niveles
jerarquicos dentro de la organizacion.

e Las encuestas se distribuirdn tanto en formato impreso como digital,
dependiendo de las preferencias y facilidades de acceso de los
colaboradores.

e Revision de documentos de gestion. Se llevara a cabo el examen de
varias categorias de documentos de gestion, incluidos el Presupuesto
analitico de personal, el Manual de organizaciones y funciones,
Reglamento de organizaciones y funciones y Cuadro analitico de
personal.

4.6.2. Instrumentos.
El estudio emplea los siguientes instrumentos: Cuestionario y
revision documentaria.

. Cuestionario de encuesta. - Se elaborara un cuestionario de
preguntas, la cual al ser bien estructurada y validada tomara en
cuenta las dimensiones e indicadores de las variables objeto de
investigacion; el cuestionario serd Unico aplicado a todo nivel
jerarquico, se realizaran con preguntas genéricas y de facil
comprension para los colaboradores con un lenguaje sencillo y
preciso, lo cual permitird recopilar datos precisos y relevantes sobre

el empoderamiento y la productividad laboral de los colaboradores
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de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna sede Cusco.
Esta metodologia garantizara una evaluacion exhaustiva y detallada,
contribuyendo significativamente a los objetivos de la investigacion.
. Documentos de gestion administrativa: Presupuesto

analitico de personal, el Manual de organizaciones y
funciones, Reglamento de organizaciones y funciones y
Cuadro analitico de personal.

4.7. Plan de analisis de datos.

4.7.1. Técnicas

Dadas las caracteristicas de la tesis "EMPOWERMENT Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA CAJA
MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO TACNA, SEDE CUSCO, 2023", que es
de tipo basica, con un enfoque correlacional y una muestra de 36 participantes, se
utilizara la prueba de estadistica inferencial, Rho de Spearman, asi mismo se utilizé
el coeficiente Omega de McDonald para medir la fiabilidad del trabajo.

Segun (Bernal Torres, 2014) es un estadistico de prueba que se utiliza
cuando las poblaciones son pequeias, una vez obtenido el coeficiente de
correlacion, se debe realizar una prueba de significancia para determinar si la
correlacion encontrada es estadisticamente significativa o si podria deberse al azar.

4.7.2. Instrumentos
El proceso de analisis de datos sera continuo, después de la
recopilacion de informacidn, se usaran las siguientes tecnologias para
organizar y examinar sistematicamente los datos:

a. Seempleard el programa Word para el procesamiento del texto.
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b. Una vez recolectadas las encuestas, los datos seran ingresados en un software
estadistico como SPSS para su andlisis.

Se utilizaran técnicas de estadistica descriptiva para resumir las
caracteristicas de la muestra y técnicas de estadistica inferencial, como la
prueba Rho de Spearman, para analizar la relacion entre el empowerment y
la productividad laboral.

Como parte del enfoque mixto de esta investigacion, se incorpord una
técnica cualitativa complementaria basada en el andlisis documental. Este
andlisis tuvo como finalidad examinar el contenido de los principales
documentos de gestion institucional de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Sede Cusco, con el objetivo de identificar evidencias formales o
vacios relacionados con el empowerment organizacional, entendido a través de
sus componentes: poder, motivacion y liderazgo.

Se revisaron los siguientes documentos: el Reglamento Interno, el Manual de
Organizacion y Funciones (MOF), el Manual de Descripcion de Puestos, el Plan
Estratégico Institucional (PEI) 2022-2026. El analisis se realiz6 mediante
codificacion temadtica, permitiendo clasificar los hallazgos en funciéon de su
relacion con el empowerment, asi como detectar oportunidades de mejora para

su implementacion estructural.



CAPITULOV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
5.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado
5.1.1. Presentacion del instrumento
Para describir la relacion que existe entre el Empowerment y la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal Ahorro y
Crédito de Tacna, sede Cusco 2023 se encuesto a 36 colaboradores, en el
que se considera 32 items distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 3: Distribucion de los items del cuestionario

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES N°
Empowerment Poder e Confianza 1
e Libertad 2
e Autonomia 3
® Responsabilidad 4
Motivacién ® Reconocimiento 5
e Recompensa 6
e Participacion 7
. ® Objetivos 8
Liderazgo e Orientacion 9
® Desempefio 10
e Retroalimentacion 11
e Autoridad 12
Desarrollo e Capacitacion 13
e Informacion 14
e Desarrollo de talentos 15
e Conocimiento 16
Productividad e Eficiencia en el manejo de recursos 17
Laboral Eficiencia eEficiencia en cuanto al tiempo 18
e Eficiencia en el ambiente laboral. 19,20
eEficiencia en la meta presupuestaria. 21
eEficiencia en las capacitaciones 223

brindadas
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Eficacia e Eficacia al realizar actividades 24,25
eEficacia en la generacion de valor 26
e Eficacia en la utilizacion de recursos. 27
e Eficacia en la comunicacion 28
eEficacia en el desarrollo de problemas. 29
Efectividad e Procedimientos administrativos 30
e Objetivos propuestos 31
e Metas propuestas 32

Fuente: Elaboracion propia
Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas se utiliz6 la siguiente escala de

baremacion e interpretacion.

Tabla 4: Descripcion de la Baremacion y escala de interpretacion

Promedio Escala de
Interpretacion
1,00 — 1,80 Nunca
1,81 —2,60 Casi nunca
2,61 —3,40 Regular
3,41 -4,20 Casi siempre
4,21 -5,00 Siempre

Fuente: Elaboracion propia

5.1.2. Baremacion de las Variables
La escala de valoracion fue elaborada considerando ambas variables de la
investigacion. Para facilitar el analisis, se incorporaron tablas de frecuencia y
graficos de barras que permiten una interpretacion mas clara de los datos. Los
resultados se presentan siguiendo un enfoque deductivo, es decir, partiendo de los
aspectos generales hacia los particulares, complementandose con la respectiva

escala de baremacion aplicada a las dos variables del estudio:
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Tabla 5: Baremo para la variable Empowerment

Valor Rango Descripcion
La persona considera que no se le otorga nada de
16-28 .
Nunca empoderamiento.
. 29-40 La persona fzonsidera que se le brinda un nivel minimo de
Casi nunca empoderamiento
41-50 La persona considera que se le brinda un nivel regular de
Regular empoderamiento
53-64 La persona considera que se le brinda un nivel bueno y

Casi siempre

significativo de empoderamiento

65-80
Siempre

La persona considera que se le brinda un nivel excelente de
empoderamiento y es optimo

Se realizé en el programa estadistico Excel
Rango: 64
Caracteristicasde Categoria: 5
la Baremacion Amplitud: 12.8
Puntaje minimo: 16*1= 16
Puntaje maximo: 16*5= 80
Nro. ftems: 16

Fuente: Elaboracion propia

La Tabla 7 corresponde a la baremacion de la variable Empowerment, la

cual se organizé en cinco categorias con sus respectivos rangos de amplitud: pésimo

(16-28), malo (29—40), medio (41-52), bueno (53-64) y excelente (65—80). Para su

elaboracion se consideraron 16 items, cada uno con una puntuacion minima de 1 y

maxima de 5. A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la

baremacion correspondiente a la primera variable del estudio:



Tabla 6: Resultados del baremo de la variable Empowerment

Categoria Amplitud Frecuencia Porcentaje
Nunca 16-28 0 0%
Casi nunca 29-40 10 28%
Regular 41-52 21 58%
Casi siempre 53-64 4 11%
Siempre 65-80 1 3%
TOTAL 36 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 1: Porcentuales del baremo de la variable Empowerment

Empowerment
70%

58%
60% ?

50%
40%
30% 28%
20%

11%

10%
3%
0% ’
0%
nunca Casi nunca regular casi siempre siempre

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

La Tabla 6 y el Grafico 1 presentan los resultados obtenidos tras la
baremacion de la variable empowerment. En estos se observa que los datos
evidencian que un 0% de encuestados considera que no existe un adecuado

empoderamiento, mientras que el 28% opina que casi nunca se aplica, el 58% que
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se da de manera regular, un 11% sefiala que se da casi siempre y un 3% indica que
es siempre.

Interpretacion:

El mayor porcentaje se concentra en la categoria “regular”, lo que refleja
que los colaboradores atin no se sienten plenamente empoderados dentro de la
organizacion. A continuacion, destaca el grupo “casi nunca”, lo que evidencia que
muchos trabajadores perciben una limitada capacidad de decision. Resulta alentador
notar que un pequefio porcentaje manifestd sentirse “casi siempre” con poder para
decidir, aunque preocupa que solo un 3% haya indicado “siempre”, ya que esto
pone de relieve la necesidad de fortalecer el apoyo institucional para elevar los
niveles de empoderamiento. Finalmente, ningtin colaborador eligio la opcion
“nunca”, lo que invita a reflexionar sobre la importancia de fomentar de manera
mas efectiva el empoderamiento entre los empleados, ya que ello contribuiria al
cumplimiento de las metas, a un flujo de trabajo mas eficiente y, en tltima

instancia, a la mejora del desempeio organizacional.
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Tabla 7: Baremo para la variable Productividad laboral

Valor Rango Descripcion
Nunca 16-28  La persona tiene una productividad muy bajo o nulo
Casinunca 29-40  La persona tiene una productividad baja
Regular 41-52  Lapersona tiene una productividad media
Casi siempre 53-64  La persona tiene una productividad alta o considerable
Siempre 65-80  La persona tiene una productividad muy alta.
Se realizé en el programa estadistico Excel
Rango: 64
Caracteristicas  Categoria: 5
dela Amplitud: 12.8
Baremacion  Puntaje minimo: 16*1= 16

Puntaje maximo: 16*5= 80
Nro. ftems: 16

Fuente: Elaboracion propia

La Tabla 7 presenta la escala de valoracion correspondiente a la variable

productividad laboral, la cual se encuentra dividida en cinco categorias con sus

respectivas amplitudes. Para su andlisis, se tomaron en cuenta 16 items, asignando a

cada uno un puntaje que va desde 1 como valor minimo hasta 5 como valor maximo.

Estos items se analizaron para la baremacion de la segunda variable, cuyos resultados

se describen a continuacion: muy bajo (16-29), bajo (30-42), medio (43-55), alto (56-

68) y muy alto (69-80):
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Tabla 8: Resultados del baremo de la variable Productividad laboral

Categoria Amplitud Frecuencia Porcentaje
Nunca 16-29 0 0%
Casi nunca 30-42 9 25%
Regular 43-55 18 50%
Casi siempre 56-68 6 17%
Siempre 69-80 3 8%
TOTAL 36 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 2: Porcentuales del baremo de la variable Productividad laboral
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Descripcion:

La Tabla 8 y el Grafico 2 presentan los resultados de la valoracion
correspondiente a la variable productividad laboral, donde se evidencia que el 50%
de los trabajadores encuestados manifiesta una percepcion catalogada como
“regular”,un 25% tiene una considerado como ‘“‘casi nunca”, un 17 % considerado

“casi siempre”, 8% considerado “siempre” y un 0% tiene una productividad

considerada “nunca”.



Interpretacion:
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En cuanto se refiere a la productividad laboral se denota que los trabajadores

inclinan su respuesta una tendencia regular, debido a que ellos pueden ser mas

productivos si se aplicaran mayores factores motivacionales y autonomia tanto en la

toma de decisiones como en el empoderamiento de los colaboradores para mejorar el

logro de objetivos y no caer en el conformismo.

5.1.3. Resultados Descriptivos por items:

ftem 1. ;Le otorgan la confianza necesaria para el desarrollo de sus actividades?

Tabla 9: Conocimiento del otorgamiento de confianza

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Nunca 1 3%
2 Casi nunca 10 28%
3 Regular 18 50%
4 Casi siempre 4 11%
5 .
Siempre 3 8%
TOTAL 36 100%

60%
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40%

30%

20%

10%

0%

Grafico 3: Conocimiento del otorgamiento de confianza
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

La Novena tabla y el Grafico 3 presentan los resultados correspondientes al
primer item del cuestionario, el cual fue respondido por los colaboradores
participantes en el estudio de la organizacion en el cual se observa el nivel de
otorgamiento de confianza un 50% indica que se da de manera regular, un 28%
expresa que es casi nunca, un 11% casi siempre, un 8% siempre y finalmente un 3%
indica que nunca.

Interpretacion:

EL 50% de los encuestados senala que los jefes tienen miedo de que sus
subordinados no sean capaces de llevar a cabo la tarea o que no lo hagan como ellos
habrian preferido. Esto proporciona una alta proporcion de tendencia regular, que es

mas notable en los trabajadores con menos tiempo en la compaiiia.

Item 2. JEn su trabajo, tomar decisiones es libre y el cumplimiento de los objetivos es su
principal preocupacion?

Tabla 10: Libertad de toma de decisiones

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 5 14%
2 Casi nunca 12 339,
3 Regular 10 28%
4 Casi siempre ) 6%

5 Siempre 7 19%

TOTAL 36 100%
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Grafico 4: Libertad de toma de decisiones
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

La tabla 10 y grafico 4 nos muestra los hallazgos del item 2, un 33% de los
encuestados indica que casi nunca se le otorga la libertad al momento de la toma de
decisiones por parte de los directivos de la institucion financiera, lo cual también se
vincula al hecho del desarrollo de las actividades operacionales de la organizacion el
retraso de los créditos y tramites diarios lo cual no permite el logro de los objetivos
ya que para un gran sector de la muestra es su principal preocupacion por la llegada a
las cuotas mensuales; por otro lado luego el 28% que indica que la libertad es de
manera regular y el 14% nunca; mostrandose niveles bajos lo cual incide en el
rendimiento y productividad de los colaboradores; por lo tanto se refleja en la
efectividad de las actividades, también se observa un 6% casi siempre y el 19%
siempre mostrandose niveles altos en la percepcion por parte de los colaboradores.

Interpretacion

Esto demuestra que la mayoria de los empleados tienen tendencias regulares y

creen que solo se les otorga cierta libertad en ocasiones, lo que se debe a la creencia



erronea de la empresa de que solo los lideres de la alta estructura organica pueden
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tomar decisiones, esta situacion genera cierta incomodidad en el cumplimiento de sus

metas, ya que la mayoria de los empleados no actia con plena autonomia ni asume

decisiones propias que les permitan ejercer responsabilidad sobre sus acciones.

Item 3: ;Los trabajadores trabajan por su cuenta?

Tabla 11: Los trabajadores trabajan por su cuenta

VALOR RESPUESTAS

FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 12 33%
2 Casi nunca 7 19%
3 Regular 10 28%
4 Casi siempre 5 14%
5 Siempre ) 6%
TOTAL 36 100%

Grafico 5: Los trabajadores trabajan por su cuenta
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Descripcion:

La Tabla 11 y el Grafico 5 evidencian que el 33% de los encuestados
manifestd que nunca puede trabajar por su cuenta, un 28% percibe que se da de
manera regular, un 19% casi nunca, un 14% casi siempre y el 6% siempre

Interpretacion:

Los resultados expuestos evidencian que la mitad de los trabajadores carece
de autonomia en el desarrollo de sus labores, debido a que dependen de la direccion y
supervision constante de su superior, lo que restringe su capacidad para tomar

decisiones de manera independiente.

Item 4: ;En la organizacion, se delegan tareas para realizar las actividades laborales?

Tabla 12: Se delegan tareas para realizar las actividades laborales

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 1 3%
2 Casi nunca 15 42%
3 Regular 13 36%
4 Casi siempre 4 11%
5 Siempre 3 8%

TOTAL 269 100%
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La tabla 12 y grafico 6, evidencia que un 42% de encuestados refieren que casi
nunca se delegan tareas para el desarrollo de las actividades, un 36% lo percibe de

manera regular, un 11% casi siempre, un 8% siempre y finalmente un 3% indica que

nunca.
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Interpretacion:

Los valores mencionados anteriormente indican que hay una tendencia hacia la
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regularidad y casi nunca en la delegacion de funciones, tareas y actividades por parte del

equipo gerencial de la empresa. Esto afecta el desempeiio de sus funciones, ya que estos

tienen responsabilidades previamente definidas, especialmente los ejecutivos de ventas,

pues son las areas donde se establece un contacto directo con los clientes y requieren mas

responsabilidad.
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Item 5: ;Los empleados reciben reconocimiento por su excelente desempeiio laboral?

Tabla 13: Reconocimiento por su excelente desempeiio laboral

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 7 19%
) Casi nunca 8 22%
3 Regular 17 47%
4 Casi siempre 4 11%
5 Siempre 0 0%
TOTAL 269 100%

Grafico 7: Reconocimiento por su excelente desempeiio laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

La tabla 13 y grafico 7, deja en evidencia que un 47% de encuestados refieren que
el reconocimiento por el desempefio laboral es de manera regular, un 22% lo califica con
un casi nunca, un 19% nunca, un 11% casi siempre y finalmente un 0% indica que

siempre.



Interpretacion:
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Los resultados anteriormente expuestos evidencian que una proporcion

considerable de los colaboradores presenta un nivel de percepcion catalogado como

“regular”. lo que evidencia una carencia de reconocimiento al buen desempefio dentro de

la empresa. Esto sugiere que el reconocimiento no es asumido como un elemento

fundamental en las practicas de gestion, generando descontento entre los trabajadores,

quienes perciben que sus esfuerzos no son debidamente valorados ni apreciados.

Item 6: ;Los empleados reciben recompensas por sus esfuerzos?

Tabla 14: Los empleados reciben recompensas por sus esfuerzos

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Nunca 4 11%
2 Casi nunca 11 31%
3 Regular 13 36%
4 Casi siempre 8 22%
5 Siempre 0 0%
TOTAL 36 100%

Grafico 8: Los empleados reciben recompensas por sus esfuerzos
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:
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La tabla 14 y grafico 8, nos muestra que un 36% de encuestados refieren que las

recompensas por su trabajo son de manera regular, un 31% lo califica con un casi nunca,

un 22% como casi siempre un 11% como nunca y finalmente un 0% indica que siempre.

Interpretacion:

Los valores mencionados antes revelan que hay una tendencia de regular a nunca,

lo cual se debe a que el sistema de recompensas de la compaiiia no logra cubrir las

necesidades del personal. Por este motivo, los trabajadores muestran bajos niveles de

satisfaccion y no se sienten plenamente conformes dentro de la organizacion. En cambio,

un pequefio porcentaje esta conforme con las gratificaciones que proporciona la empresa.

Item 7: ;Se fomenta la colaboracién y el trabajo en equipo en la organizacion?

Tabla 15: Se fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo en la organizacion.

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Nunca 9 25%
2 Casi nunca 10 28%
3 Regular 7 19%
4 Casi siempre 8 22%
5 Siempre 2 6%
TOTAL 36 100%
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Grafico 9: Se fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo en la organizacion.
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

La tabla 15 y grafico 9 nos muestra que un 28% de encuestados refieren que las
colaboraciones y el trabajo en equipo se dan casi nunca, un 25% lo califica como nunca,
un 25% como nunca, un 19% como regular y finalmente un 6% indica que siempre.

Interpretacion:

Los resultados indican que el 50% de los colaboradores perciben su nivel de
participacion como “regular”, lo cual se atribuye a la falta de promocion de una cultura
organizacional que motive e impulse la participacion activa del personal que incentive la
intervencion activa de los trabajadores. Esto lleva a que estos sientan que su contribucion
al cumplimiento de metas no tiene mucho impacto. Ademas, la falta de cooperacion y

colaboracion entre colegas impide el trabajo en equipo.
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Item 8: ;La empresa cumple con sus objetivos y metas organizacionales a medida

que se desarrollan las actividades?

Tabla 16: Cumplimiento con sus objetivos y metas organizacionales

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 3 8%
2 Casi nunca 9 25%
3 Regular 12 33%
4 Casi siempre 8 22%
5 Siempre 4 11%
TOTAL 36 100%

Grafico 10: Cumplimiento con sus objetivos y metas organizacionales
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Descripcion:
Enlatabla 16 y grafico 10 se puede observar que un 33% de encuestados perciben

que el cumplimiento de objetivos y metas organizacionales es de manera regular, un 35%
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lo califica con un casi nunca, un 22% como casi siempre un 11% como siempre y
finalmente un 8% indica que nunca.

Interpretacion:

Los valores expuestos previamente indican que mas de la mitad de los
colaboradores piensan que se logran con frecuencia los objetivos. Esto a menudo sucede
porque los responsables de recursos humanos establece metas para los colaboradores sin
evaluar previamente si estas resultan factibles, significativas, pertinentes o realmente
relevantes..

ftem 9: ;Lo orientan al desarrollar sus tareas laborales habituales?

Tabla 17: Lo orientan al desarrollar sus tareas laborales habituales

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 7 19%
2 Casi nunca 8 22%
3 Regular 12 33%
4 Casi siempre 7 19%
5 Siempre 2 6%
TOTAL 36 100%

Grafico 11: Lo orientan al desarrollar sus tareas laborales habituales
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Descripcion:

La tabla 17 y grafico 11, nos muestra que un 33% de encuestados perciben que la
orientacion al logro de los objetivos es de manera regular, un 22% lo califica con un casi
nunca, un 19% que nunca lo perciben, 19% casi siempre y 6% siempre.

Interpretacion:

Se nota que esto se debe a que la compaiiia tiene un programa de orientacion para
los empleados, lo cual les facilita desenvolverse mejor en sus empleos, segun los valores
mencionados anteriormente, cuando un nuevo colaborador ingresa a la institucion no se
observa la empatia necesaria para la induccion e ingreso al nuevo personal y en muchas
oportunidades los jefes asumen el hecho de que todos ya conocen su tarea y no tienen
interrogantes.

ftem 10: ;Se realizan evaluaciones de desempeiio laboral con frecuencia a los

empleados?

Tabla 18: Evaluaciones de desempeiio laboral

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 4 11%
2 Casi nunca 5 14%
3 Regular 11 31%
4 Casi siempre 3 8%

5 Siempre 13 36%

TOTAL 36 100%
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Grafico 12: Evaluaciones de desempeiio laboral
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La tabla 18 y grafico 12 nos demuestra que un 36% observa que en el caso de la

medicion de los niveles de desempefio la empresa habitualmente los desarrolla, un 31% lo

considera de manera regular, un 14% lo califica como casi nunca, un 11% como nunca y el

8% considera que es casi siempre.

Interpretacion:

A partir de los valores presentados, se puede inferir una tendencia consistente que

evidencia la préctica continua de evaluaciones de desempefio dentro de la empresa. Esto

permite detectar problemas relacionados con la integracion de un colaborador a la

organizacion, asi como identificar las deficiencias y dificultades del personal evaluado, sus

fortalezas, habilidades y capacidades.



Item 11. ;Se reciben comentarios sobre las actividades laborales con el fin de

mejorar el desemperio?

Tabla 19: Comentarios sobre las actividades laborales

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 2 6%
2 Casi nunca 10 28%
3 Regular 13 36%
4 Casi siempre 9 25%
S Siempre 2 6%
TOTAL 36 100%

Grafico 13: Comentarios sobre las actividades laborales
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Descripcion:
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La tabla 19 y grafico 13, nos muestra que un 36% de encuestados refiere que recibe

comentarios sobre sus actividades de manera regular, un 28% indica que casi nunca, un

25% noto que este indicador se desarrolla casi siempre un 6% opina que es nunca y

siempre.
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Interpretacion:

Los datos mencionados anteriormente revelan que un alto porcentaje de los
colaboradores sostiene que la retroalimentacion proviene de las quejas y reclamos
formulados por los clientes. Esto posibilita realizar comparaciones en funcion de su
satisfaccion con el cumplimiento adecuado de las tareas, lo cual no se lleva a cabo de manera
constante y, como resultado, no mejora el control y la supervision de las actividades. Por
otro lado también existe un sector que percibe que si se le da una retroalimentacién o
comentarios sobre su trabajo, se debe de unificar este tema dentro del alcance a todos los
colaboradores.

ftem 12: ;Se le da autoridad para distribuir tareas que son de su competencia?

Tabla 20: Autoridad para distribuir tareas

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 5 14%
2 Casi nunca 3 8%
3 Regular 11 31%
4 Casi siempre 15 42%
5 Siempre 2 6%

TOTAL 36 100%
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Grafico 14: Autoridad para distribuir tareas
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Descripcion:

La tabla 20 y grafico 14, nos muestra que un 42% indica que casi siempre tiene la
autoridad para la distribucion de tareas, un 31% opina que se da de manera regular, el 14%
indica que nunca, un 8% lo califica como casi nunca y un 6% indica que siempre.

Interpretacion:

Se puede notar, acerca de los valores previamente presentados evidencian la
presencia de un nivel de autoridad moderado. en la asignacion de sus tareas, a causa de la
desconfianza hacia los subordinados y el miedo a delegar mal y fracasar como director. Al
mismo tiempo, algunas decisiones quedan limitadas, esto implica una supervision directa
por parte de los responsables, lo que restringe la capacidad de accion y decision de los

colaboradores.
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Item 13: ;La empresa ofrece capacitacién constante?

Tabla 21: La empresa ofrece capacitacion constante

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 6 17%
) Casi nunca 12 33%
3 Regular 10 28%
4 Casi siempre 3 8%
5 Siempre 5 14%
TOTAL 36 100%

Grafico 15: La empresa ofrece capacitacion constante
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Descripcion:

La tabla 21 y grafico 15, nos indica que el 33% de los trabajadores percibe que la
empresa casi nunca les ofrece capacitaciones, un 28% lo hace de manera regular, el 17%
indica que nunca y el 14% indica que si se desarrollan y finalmente el 8% indica que nunca
lo han notado.

Interpretacion:
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Basandonos en los valores previamente mencionados, podemos concluir que mas

de la mitad de los trabajadores considera que la capacitacion en la empresa es regular. Esto

se debe a una politica de capacitacion inapropiada, ya que estos colaboradores perciben

dicha capacitacién como un gasto y no como una inversion. Como consecuencia, no logran

desarrollar el conjunto de competencias necesarias para desempefiar sus tareas con todo su

potencial.

Item 14. jEstd informado de manera precisa y clara sobre el progreso de las

actividades?

Tabla 22: Esta informado de manera precisa y clara sobre el progreso de las actividades

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Nunca 7 19%
2 Casi nunca 9 25%
3 Regular 14 39%
4 Casi siempre 4 11%
5 Siempre 2 6%
TOTAL 36 100%

Grafico 16: Esta informado de manera precisa y clara sobre el progreso de
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Descripcion:

La tabla 22 y grafico 16, demuestran que un 39% considera que la informacion que
recibe dentro de la organizacion es de manera precisa y clara, mientras que un 25% percibe
casi nunca se lo otorgan un 19% nunca un 11% casi siempre y solo el 6% que siempre lo
reciben

Interpretacion:

Segun los datos expuestos anteriormente, mas del 50% de los trabajadores creen
que la informacién recibida es regular, lo que la define como un instrumento
comunicacional esencial para el desarrollo adecuado de sus tareas, en muchas ocasiones
esto puede causar ciertas descoordinaciones que se pueden verificar en el normal desarrollo
de las actividades dentro de la organizacion.

ftem 15. ;La empresa se preocupa por su crecimiento profesional y retencion de

talentos?

Tabla 23: La empresa se preocupa por su crecimiento profesional y retencion de

talentos
VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Nunca 4 11%
2 Casi nunca 16 44%
3 Regular 13 36%
4 Casi siempre 2 6%
5 Siempre 2 3%

TOTAL 36 100%
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La tabla 23 y grafico 17, demuestran que un 44% percibe que la empresa no se

retencion de talentos
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preocupa casi nunca del desarrollo de su personal por ende de su crecimiento profesional,

un 36% lo percibe de manera regular, un 11% lo califica como nunca, un 6% casi siempre

y finalmente un 3% siempre.

Interpretacion:

Los colaboradores muestran un cierto nivel de disconformidad con los valores

mencionados anteriormente; son las categorias de regular e inadecuada, que la consideran

como una estimacion excesiva y un descuido en este sentido, debido a la ausencia de

estrategias para desarrollar y mantener el talento, se evidencia con la constante rotacion de

personal debido a que muchos eligen otras instituciones financieras donde encuentran

mejores oportunidades.
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Item 16. ;La organizacion proporciona conocimientos y técnicas necesarias para

mejorar las funciones de los puestos de trabajo?

Tabla 24: La organizacion proporciona conocimientos y técnicas

VALOR RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE

1 Nunca 2 6%
2 Casi nunca 16 25%
3 Regular 13 56%
4 Casi siempre 2 8%
5 Siempre 1 6%
TOTAL 36 100%

Grafico 18: La organizacion proporciona conocimientos y técnicas
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Descripcion:

La tabla 24 y grafico 18, demuestran que un 56% de encuestados indica que la
organizacion le proporciona conocimientos y técnicas de manera regular para la mejora de
sus funciones, un 25%, indica que es casi nunca mientras que el 8% indica que es casi

siempre, al igual que el valor casi siempre y un 6% que indica que es siempre.
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Interpretacion:

De los valores que se han descrito con anterioridad, se puede notar que mas de la
mitad de los colaboradores considera que el conocimiento es apropiado, ya que la
compaiiia proporciona conocimientos y técnicas utiles para mejorar su desempefio.

5.2.  Analisis inferencial de los resultados
5.2.1. Prueba de normalidad
Dado que este trabajo de investigacion tiene variables de tipo cuantitativo,
se requieren métodos estadisticos. Como primer paso, debemos determinar si los
datos adquiridos siguen una distribucidon normal, segun la teoria:
Sin> 50, se aplica la prueba de Kolmogorov- Smirnov
Sin< 50, se aplica la prueba de Shapiro Wilk
En este caso, se aplico la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, dado que
el tamafo de la muestra (n) es inferior a 50. Posteriormente, se establecio la
hipdtesis nula que plantea la normalidad de los datos:
H, = Los datos siguen una distribucién normal o paramétrica
H: = Los datos siguen una distribucién no normal o no paramétrica
Nivel de Sig. = 0.005
Criterio para decidir:
Si p valor es < Sig. = 0.005
Se rechaza la hipotesis nula (H,)
Sip valor es > Sig. = 0.005

Se acepta la hipodtesis nula (H,)
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Tabla 25: Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
EMPOWERME 141 36 .069 941 36 .050
NT
PRODUCTIVI 129 36 140 928 36 .022
DAD

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:
La Tabla 25 muestra que, para la variable Empowerment, el valor de significancia
(Sig.) obtenido es de 0.050, mientras que para la variable productividad laboral es de
0.022, conforme al criterio de decision establecido previamente. Dado que el valor
hallado es inferior a 0.05, se rechaza la hipodtesis nula (Ho), concluyéndose que los datos
no presentan una distribucidon normal o paramétrica. En consecuencia, para el analisis de
correlacion se empleo la prueba no paramétrica Rho de Spearman, de acuerdo con lo
sefialado por Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2010).
5.2.2. Prueba de Hipotesis
5.2.2.1. Prueba de Hipotesis General
Los resultados que se muestran continuamente son los que
corresponden a la verificacion del Objetivo e Hipotesis general:
0O.G: Determinar la relacion que existe entre el Empowerment y la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, Cusco, 2023.
Para la verificacion de la hipotesis general, se procede al

planteamiento de la hipotesis nula (Ho) y la hipotesis alternativa (Hi),
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siendo esta ultima la hipdtesis general propuesta en la presente
investigacion.:

H, El nivel de empoderamiento no tiene una relacion directa con la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, Cusco, 2023

Hi: El nivel de empoderamiento tiene una relacion directa con la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, Cusco, 2023

Tabla 26: Correlacion entre Empowerment y Productividad laboral

Correlaciones
EMPOWERM  PRODUCTIVI
ENT DAD

Rho de Spearman EMPOWERMENT Coeficiente de correlacion 1.000 621"
Sig. (bilateral) . <.001
N 36 36
PRODUCTIVIDAD  Coeficiente de correlacion 6217 1.000

Sig. (bilateral) <.001
N 36 36

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

La Tabla 26 evidencia que el coeficiente Rho de Spearman presenta un valor de 0.621,
lo que representa una correlacion positiva entre ambas variables. Asimismo, n corresponde al
numero total de participantes encuestados y la significancia bilateral obtenida es <.001, valor
inferior a 0.05. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alternativa (H:). Por lo tanto, se concluye que existe una correlacion significativa y real entre el
empowerment y la productividad laboral.

El valor obtenido (0.621) evidencia la existencia de una correlacion positiva de nivel

moderado entre ambas variables. Este resultado indica, ademas, que la relacion identificada es
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estadisticamente significativa entre ambas variables, esto quiere decir que si el trabajador
percibe o se le otorga el empoderamiento adecuando este repercutira en su productividad
laboral.
5.2.3. Verificacion de Objetivos e Hipotesis especificas
5.2.3.1. Objetivo E Hipotesis Especifica 1

OE1: Determinar la relacion que existe entre el poder y la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023.

Con el proposito de contrastar la hipotesis general, se procede a
formular la hipdtesis nula (Ho) y la hipotesis alternativa (Hi). Esta tltima
representa la propuesta central del estudio, sobre la cual se fundamenta la
presente investigacion:

H, El nivel de poder no tiene una relacion directa con la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023

Hi: El nivel de poder tiene una relacion directa con la productividad
laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Tacna, sede Cusco, 2023.
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Tabla 27: Correlacion entre el Poder y la Productividad laboral

Correlaciones
PODER PRODUCTI
VIDAD
Rho de PODER Coeficiente de 1.000 211
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 217
N 36 36
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de 211 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 217 .
N 36 36

La Tabla 27 evidencia que el coeficiente Rho de Spearman presenta un valor de 0.211, lo
que indica una correlacion positiva débil entre ambas variables. Asimismo, n representa el
namero total de participantes encuestados, y una Sig. Bilateral el valor p es mayor a 0.05, lo que
sugiere que la correlacion no es estadisticamente significativa.

Aunque el coeficiente muestra una correlacion positiva, esta es débil, lo que indica que, si
bien existe una tendencia a que un mayor poder se asocie con una mayor productividad, la fuerza
de esta relacion es baja.

El valor p =0.217, Este valor es mayor al nivel de significancia comun (0.05), lo que
implica que no hay suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipdtesis nula. En otras
palabras, la relacion observada podria haber ocurrido por azar; Esto significa que, con los datos
disponibles, no se puede afirmar que exista una relacion significativa entre el poder
(empowerment) y la productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito de Tacna, Cusco, 2023.
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5.2.3.2. Objetivo E Hipotesis Especifica 2

OE2: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, Cusco 2023.

Para la comprobacion de la Hipotesis General se hace el planteamiento
de la H, (Hipotesis Nula) y H: (Hipotesis alternativa) donde Hi es la
hipotesis general planteada en la investigacion:

H, El nivel de motivacién no tiene una relacion directa con la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, Cusco, 2023

Hi: El nivel de motivacion tiene una relacion directa con la productividad
laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna, Cusco, 2023.

Tabla 28: Correlacién entre Motivacién y productividad laboral

EMPOWERMENT MOTIVACION

Rho de Spearman EMPOWERMENT Coeficiente de 1.000 480"
correlacion

Sig. (bilateral) . .003

N 36 36

MOTIVACION Coeficiente de 480" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .003 .

N 36 36

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

La tabla 28 muestra que el valor de la Rho de Spearman establece una correlacion de

0,480 entre ambas variables, asi ademas n representa el nimero de personas encuestadas, una Sig.
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Bilateral el valor p es menor a 0.05, lo que sugiere que la correlacion es altamente significativa,
esto sugiere que es altamente improbable que la correlacion observada haya ocurrido por azar.

Indica una correlacién moderada positiva entre motivacion y empowerment, lo cual
sugiere que, a mayor motivacion, mayor empowerment entre los colaboradores.

El valor p = 0.480, La correlacion es positiva y moderada, lo que indica una relacion
directa entre la motivacion y el empowerment. Es decir, a medida que aumenta la motivacion,
también tiende a aumentar el nivel de empowerment de los colaboradores.

Dado que el valor p (0.003) es menor que 0.01, se rechaza la hipdtesis nula. Esto significa
que existe una relacion estadisticamente significativa y positiva entre la motivacion y el
empowerment de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Cusco,
2023.

5.2.3.3. Objetivo E Hipotesis Especifica 3

OE3: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo y la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna, Cusco 2023.

Para la comprobacion de la Hipotesis General se hace el planteamiento
de la H, (Hipotesis Nula) y H: (Hipotesis alternativa) donde Hi es la hipotesis
general planteada en la investigacion:

H, El nivel de liderazgo no tiene una relacion directa con la productividad
laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,

Cusco, 2023
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Hi: El nivel de liderazgo tiene una relacion directa con la productividad
laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,
Cusco, 2023.

Tabla 29: Correlacion entre Desarrollo y productividad laboral

Correlaciones

LIDERAZ PRODUCTI

GO VIDAD

Rho de LIDERAZGO Coeficiente de 1.000 553"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . <.001

N 36 36

PRODUCTIVIDAD  Coeficiente de 553" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) <.001 .

N 36 36

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

El coeficiente Rho de Spearman arrojé un valor de 0.553, lo que evidencia la existencia
de una correlacion positiva moderada entre ambas variables, como se muestra en la tabla 29. Del
mismo modo, el valor p es inferior a 0,05, n indica el nimero de encuestados y un nivel de
significacion bilateral, lo que sugiere que la correlacion es altamente significativa, indicando que
existe una relacion consistente y relevante entre ambas variables, por tanto es altamente
improbable que la correlacion observada haya ocurrido por azar.

El valor p = 0.553, La correlacion es positiva y moderada-alta, lo que indica que un mejor
liderazgo est4 asociado con una mayor productividad laboral de los colaboradores. Esta relacion
sugiere que a medida que los niveles de liderazgo aumentan, también lo hace la productividad.

Dado que el valor de p (0.001) es inferior a 0.01, se concluye que existe una relacion
positiva y estadisticamente significativa entre el liderazgo y la productividad laboral de los

colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Cusco, 2023.
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5.2.3.4. Objetivo E Hipotesis Especifica 4

OE4: Determinar la relacion que existe entre el desarrollo y la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna, Cusco 2023.

Con el fin de validar la hipotesis general, se formulan la hipdtesis nula
(Ho) y la hipotesis alternativa (Hi), siendo esta tltima la que representa la
proposicion central establecida en el desarrollo de la investigacion:

H, Elnivel de desarrollo no tiene una relacion directa con la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna, Cusco, 2023

Hi: El nivel de desarrollo tiene una relacion directa con la productividad
laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,
Cusco, 2023.

Tabla 30: Correlacion entre Desarrollo y Productividad laboral

Correlaciones
DESARRO PRODUCTI
LLO VIDAD
Rho de DESARROLLO Coeficiente de 1.000 409"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .013
N 36 36
PRODUCTIVIDAD  Coeficiente de 409" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .013 .
N 36 36

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

Segun la tabla 30, existe una conexion de 0,409 entre las dos variables basada en el valor

Rho de Spearman. Del mismo modo, n indica el nimero de encuestados, un nivel de
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significacion bilateral y un valor p inferior a 0,13. El valor p es menor a 0.05, lo que indica que
la correlacion es estadisticamente significativa.

El valor p = 0.409, La correlacion es positiva y moderada, lo que indica que a medida que
el desarrollo de los colaboradores aumenta, asi como tiende a aumentar su productividad laboral.
Aunque la relacion no es muy fuerte, si es lo suficientemente relevante para considerarla en el
analisis.

Dado que el valor de p (0.013) es inferior a 0.05 y 0.01, se procede a rechazar la hipotesis
nula (Ho). Este resultado indica que existe una relacidon positiva y estadisticamente significativa
entre el desarrollo y la productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna, Cusco, 2023.

Este hallazgo ilustra que hay una relacion directa y significativa del desarrollo del
colaborador entendido como el acceder a oportunidades de capacitacion, mejora continua,
crecimiento profesional y adquisicidon de nuevas competencias y su nivel de productividad en el
trabajo. En otras palabras, invertir en el desarrollo del talento humano no solo fortalece el
compromiso y la satisfaccion laboral, sino que también impacta directamente en los resultados
institucionales.

En la préctica, este hallazgo sugiere que la Caja Municipal deberia fortalecer sus politicas
de desarrollo organizacional, promoviendo planes de formacidon continua, lineas de carrera,
evaluacion de desempefio con retroalimentacion constructiva y asignacion de responsabilidades
desafiantes como mecanismos para potenciar la productividad.

5.3.  Analisis cualitativo de los documentos de gestion
A continuacion, se presentan los resultados del andlisis cualitativo de los

documentos institucionales mas relevantes. Este analisis revela el grado de



129

incorporacion del enfoque de empowerment en los marcos normativos y operativos
de la organizacion.
5.3.1. Presupuesto Analitico de Personal

Este documento refleja como se distribuyen los recursos humanos y
economicos en la institucion. Sin embargo, evidencia limitaciones en la
asignacion de funciones y responsabilidades, lo cual repercute directamente en la
dimension poder. Los colaboradores perciben que la toma de decisiones sigue
centralizada en la direccion, y que su capacidad de accion esta condicionada por
lineamientos rigidos. Esta situacion genera dependencia jerarquica y debilita la
autonomia, reduciendo el sentido de confianza y compromiso de los empleados
con los objetivos organizacionales.

5.3.2. Manual de Organizacién y Funciones (MOF)

El MOF establece con claridad los cargos, funciones y jerarquias dentro de
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito. Si bien deberia orientar y empoderar a los
colaboradores, en la practica limita el ejercicio del liderazgo participativo. Los
lineamientos priorizan la supervision y el control sobre la apertura al didlogo y la
delegacion. Esto provoca que los lideres de area actiien mas como fiscalizadores
que como guias, debilitando el trabajo en equipo y la retroalimentacion. El
documento se convierte en un marco normativo que, aunque Util para la
organizacion, restringe la flexibilidad necesaria para inspirar a los empleados.

5.3.3. Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF)
El ROF regula los procesos internos y la estructura organizativa. Al

analizarlo, se percibe que fomenta un ambiente formal y burocrético, lo cual
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influye negativamente en la motivacion. La rigidez del reglamento no contempla
mecanismos claros de reconocimiento ni de participacion activa de los
colaboradores. En consecuencia, los empleados sienten que sus logros pasan
desapercibidos y que no existen incentivos que valoren su esfuerzo. Esta ausencia
de motivadores formales o informales se traduce en apatia laboral y disminucion
de la productividad.

5.3.4. Cuadro Analitico de Personal (CAP)

El CAP organiza la cantidad y tipo de trabajadores necesarios para la
operacion de la entidad. Sin embargo, el analisis muestra que no siempre se ajusta
a las verdaderas necesidades de formacion y crecimiento de los empleados, lo que
impacta directamente en la dimension desarrollo. La limitada planificacion de
capacitaciones y oportunidades de ascenso refuerza la percepcion de
estancamiento profesional. Los trabajadores identifican que no cuentan con
programas de actualizacion continua ni con herramientas suficientes para asumir
nuevos retos, lo cual reduce su proyeccion de carrera y su disposicion a innovar

dentro de la institucion.
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Documento Contenido Clave Relacion con el Fortalezas Oportunidades de
Empowerment Mejora

Reglamento de  Define derechos, deberes y e Bajo nivel de Claridad Incorporar mecanismos de

organizaciones sanciones. Establece autonomia. normativa y feedback y procesos

y funciones jerarquias. e No contempla disciplinaria. colaborativos de solucion
mecanismos de de conflictos.
participacion ni
retroalimentacion.

Manual de Estructura jerarquica. Funciones Escasa flexibilidad en Delimitacion Redisenar perfiles con

Organizacion y
Funciones
(MOF)
Manual de
Descripcion de

Puestos

detalladas por cargo.

Responsabilidades, requisitos,

relaciones internas.

roles. No se fomenta el

liderazgo compartido ni

la toma de decisiones.

Predomina la

supervision vertical. Se

omiten aspectos

motivacionales.

precisa de tareas.

Detalla
conocimientos
técnicos

necesarios.

competencias como
liderazgo, proactividad y
comunicacion.

Incluir competencias
blandas asociadas al
empowerment:
autogestion, trabajo

colaborativo, liderazgo.
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Los hallazgos del andlisis documental permitieron complementar y contextualizar los
resultados obtenidos mediante las encuestas aplicadas a los colaboradores. Por ejemplo, el 68%
de los encuestados indicod que no participa en decisiones importantes sobre su trabajo, lo cual
coincide con lo hallado en el Manual de Organizaciones Funciones y el Reglamento de
organizaciones y funciones, donde no se contemplan mecanismos de consulta o participacion
activa.

Asimismo, el componente de motivacion mostrd puntuaciones medias en la encuesta, y se
identifica que ninguno de los documentos revisados contempla un sistema formal de
reconocimiento o desarrollo profesional que refuerce la motivacion intrinseca.

En cuanto al liderazgo, se observé que solo un 45% de los colaboradores percibe que su
jefe inmediato promueve su crecimiento profesional. Esta percepcion se alinea con la ausencia de
lineamientos para el liderazgo transformacional o mentoria dentro de los manuales analizados.

Por lo tanto, el cruce entre datos cuantitativos y cualitativos evidencia una coherencia
entre las percepciones del personal y las limitaciones normativas vigentes, lo cual refuerza la
necesidad de una reforma en los instrumentos de gestion institucional que incorpore principios de

empowerment de manera transversal.
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6. PROPUESTA DE APLICACION

6.1. Plan de Accion para Fortalecer el Empowerment y la Productividad Laboral en

la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco.

El siguiente plan de accion se ha disefiado basado en la teoria de Thomas y

Velthouse sobre empowerment, que enfatiza la importancia de las dimensiones de sentido,

competencia, autodeterminacion e impacto en el empoderamiento de los empleados. El plan

incluye objetivos especificos, cronograma y presupuesto referencial para su implementacion

durante el afio 2025.

Objetivos del Plan de Accion:

6.1.

O

Fomentar la autonomia y toma de decisiones en los colaboradores.

Capacitar a los lideres en habilidades de coaching y liderazgo transformacional.
Crear un ambiente de trabajo que promueva el crecimiento personal y profesional.
Establecer un sistema de reconocimiento y recompensa efectivo

Descripcion Detallada de las Actividades:

6.2.1. Diserio e Implementacion de Programas de Empowerment y Autonomia:

Objetivo: Fomentar la participacion activa de los colaboradores en la

toma de decisiones y en la mejora continua de procesos.

Se creara un comité de mejora continua integrado por colaboradores de
diferentes areas, y se desarrollaran talleres que ensefien a los empleados

a tomar decisiones dentro de su dmbito de trabajo.

6.2.2. Capacitacion en Liderazgo Transformacional para Supervisores:

Objetivo: Desarrollar habilidades de coaching en los lideres para que
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puedan empoderar efectivamente a sus equipos.

Los supervisores y gerentes participaran en talleres y sesiones de
coaching que les proporcionaran herramientas practicas para liderar de
manera efectiva y motivadora.

6.2.3. Implementacion de Planes de Desarrollo Profesional:

o Objetivo: Promover el crecimiento personal y profesional de los
colaboradores mediante programas de capacitacion y planes de carrera

claros.

Se elaboraran rutas de desarrollo profesional y se ofreceran cursos
perioddicos de formacion en habilidades técnicas y blandas relevantes para
los empleados.

6.2.4. Establecimiento de un Sistema de Reconocimiento y Recompensa:

o Objetivo: Reconocer publicamente los logros de los colaboradores,

fortaleciendo la conexion entre empowerment y productividad.

Se disefiara un sistema de incentivos y se llevaran a cabo ceremonias de
reconocimiento trimestrales para premiar el desempefio destacado de los
empleados.

6.3. Evaluacion y Seguimiento de Resultados:

o Objetivo: Medir la efectividad de las acciones implementadas y realizar

ajustes segun los resultados obtenidos.

Se aplicaran encuestas de satisfaccion y motivacion, y se evaluara el
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impacto en la productividad laboral a lo largo del afio.

6.3.1. Impacto Esperado:

La implementacion del plan de accion permitira a la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna sede Cusco, crear un entorno laboral mas
empoderado y productivo, alineado con las dimensiones propuestas por

Thomas y Velthouse.

Se espera que estas acciones generen un impacto positivo en la
satisfaccion, motivacion y rendimiento de los colaboradores, mejorando asi

los resultados organizacionales
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Tabla 32: Plan de Accion Ampliado para Garantizar la Implementacion del Empowerment

Objetivo Actividad Responsable Plazo Indicador de Medios de
Especifico Cumplimiento  Verificacion
Fortalecer el Disefiar e Area de ler y 2do 80% del Lista de
poder de implementar Recursos mes personal asistencia,
decision de los  talleres de Humanos y capacitado en evaluaciones
colaboradores liderazgo y toma  consultor liderazgo. pre y post

de decisiones. externo. taller.
Promover la Establecer un Gerencia Desde el Ne° de Informes
motivacion sistema de General y 3er mes reconocimientos internos,
intrinseca. reconocimiento ~ RR.HH. (continuo)  entregados / comunicados.

mensual al mes.

desempefio.
Desarrollar Crear un Jefesde areay 2doal 6to  N° de pares Registro de
competencias programa de RR.HH. mes mentor-mentee  sesiones de
de liderazgo mentoring entre activos. mentoria,
participativo. lideres y encuestas de

colaboradores. satisfaccion.
Aumentar la Implementar Direccion 4to al 8vo 3 comités Actas de
participacion comités internos  General y mes conformados reunion,
del personal en  participativos. lideres de con reuniones planes de
decisiones equipos. mensuales. mejora
operativas. generados.
Monitorear el Disefiar e Oficina de Desde el Resultados de Reportes
impacto del implementar un ~ Calidad y 6to mes evaluacion de estadisticos,
empowerment sistema de RR.HH. (continuo)  productividady  encuestas
en la evaluacion clima laboral. internas.
productividad.  semestral.
Garantizar la Incluir el Gerencia 10mo mes Manual Manual
sostenibilidad empowerment en General y actualizado y institucional,
del el manual de Asesoria aprobado. resolucion in
empowerment.  politicas Legal.

institucionales.
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6.3.2. Fortalecimiento del poder de decision de los colaboradores

v' Actividad: Realizar talleres formativos sobre toma de decisiones, comunicacidon
asertiva y gestion de conflictos.

v Descripcion: Estos talleres estaran dirigidos a todos los niveles del personal, con
metodologias activas como dinamicas de roles, simulaciones de casos y analisis
grupales. Se priorizara el desarrollo de competencias practicas.

v' Responsables: Area de Recursos Humanos y un equipo externo especializado en
desarrollo organizacional.

v Plazo: Primer y segundo mes.

v’ Indicadores: Porcentaje del personal capacitado (meta: 80%), satisfaccion del
participante (>85%).

v' Medios de Verificacion: Registros de asistencia, evaluaciones antes y después de
los talleres, informes del facilitador.

6.3.3. Establecimiento de un sistema de reconocimiento y motivacion

v Actividad: Crear un sistema de incentivos no econdmicos que reconozca el
esfuerzo, innovacion, cumplimiento de metas y buen clima laboral.

v Descripcion: Se implementara un programa de reconocimiento mensual, con
categorias como "Colaborador del mes", "Idea innovadora", entre otros. Los
reconocimientos seran difundidos internamente.

v Responsables: Gerencia General y Recursos Humanos.

v" Plazo: Desde el tercer mes en adelante, de forma continua.

v Indicadores: Numero de reconocimientos entregados, nivel de satisfaccion
laboral.

v' Medios de Verificacion: Actas de premiacion, publicaciones internas, encuestas
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semestrales de satisfaccion.

Desarrollo de liderazgo participativo

Actividad: Implementar un programa de mentoria y liderazgo distribuido.
Descripcion: Cada jefe de area asumira el rol de mentor de uno o varios
colaboradores, fortaleciendo la formacion interna en liderazgo, responsabilidad y
autogestion. Se realizaran reuniones mensuales con seguimiento individual.
Responsables: Area de RR.HH. y jefes de area.

Plazo: Segundo al sexto mes.

Indicadores: Numero de binomios mentor-mentee formados, evaluaciones de
desemperfio y satisfaccion.

Medios de Verificacion: Reportes de mentoria, encuestas a participantes, hojas
de seguimiento.

Participacion activa en la toma de decisiones operativas

Actividad: Formar comités internos participativos por area funcional.
Descripcion: Los comités estardn compuestos por representantes elegidos por sus
compaifieros, con funciones de proponer mejoras, evaluar procesos internos y
elevar sugerencias a la direccion.

Responsables: Direccion General, lideres de equipo y RR.HH.

Plazo: Cuarto al octavo mes.

Indicadores: Nuimero de comités activos, frecuencia de reuniones, propuestas
implementadas.

Medios de Verificacion: Actas de reuniones, informes de propuestas, evidencias

de cambios aplicados.
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6.3.5. Evaluacion continua del impacto del empowerment

v Actividad: Establecer un sistema de evaluacion de desempefio y percepcion
organizacional.

v Descripcion: Se aplicaran encuestas semestrales de clima laboral, productividad
individual y percepcion sobre la autonomia, comunicacion y liderazgo. También
se realizaran entrevistas cualitativas.

v Responsables: Oficina de Calidad y Recursos Humanos.

v" Plazo: Desde el sexto mes, con frecuencia semestral.

v Indicadores: Variacion en el indice de productividad y clima laboral.

v" Medios de Verificacion: Informes estadisticos, bases de datos de encuestas,
recomendaciones de mejora.

6.3.6. Institucionalizacion del empowerment como politica de gestion

v Actividad: Incorporar formalmente el enfoque de empowerment en el reglamento
interno y manuales de procesos.

v Descripcion: Se elaborara un documento normativo que establezca lineamientos
sobre liderazgo, participacién, autonomia, reconocimiento y desarrollo del
personal. Serd validado por la alta direccion.

v Responsables: Gerencia General y Asesoria Legal.

v Plazo: Décimo mes.

v Indicadores: Documento aprobado y difundido.

v" Medios de Verificacion: Manual institucional actualizado, resolucion gerencial,

registro de capacitaciones sobre el nuevo enfoque.
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Actividad

Objetivo
Especifico

Responsable

Fecha de
Ejecucion

Presupuesto
Estimado (sol)

1. Disefio e Implementacion de Programas de
Empowerment y Autonomia

1

Gerencia de Recursos
Humanos

Enero - Marzo

10,000

Creacion de comités de mejora continua

Talleres de delegacion y toma de decisiones

2. Capacitacion en Liderazgo Transformacional
para Supervisores

Consultoria Externa

Abril - Junio

15,000

Talleres de liderazgo y coaching

Sesiones de coaching personalizado

3. Implementacion de Planes de Desarrollo
Profesional

Desarrollo Organizacional

Julio - Septiembre

8,000

Plan de carreray rutas de ascenso

Cursos y capacitaciones en habilidades
técnicas y blandas

4. Establecimiento de un Sistema de
Reconocimiento y Recompensa

Recursos Humanos

Octubre -
Diciembre

7,000

Sistema de incentivos y reconocimiento
publico

Ceremonias trimestrales de reconocimiento

5. Evaluacioén y Seguimiento de Resultados

Todos

Comité de Evaluacion

Trimestral

3,000

Encuestas de satisfaccion y motivacion

Evaluacion de impacto en productividad

TOTAL PRESUPUESTO REFERENCIAL

43,000 soles
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CONCLUSIONES

A. Con base en los resultados del andlisis estadistico realizado mediante la prueba de
correlacion de Spearman (p = 0.621, p < 0.001), se concluye que existe una relacion
positiva, moderada-alta y estadisticamente significativa entre el empowerment y la
productividad laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna, sede Cusco, durante el afio 2023. Este hallazgo desde el enfoque cuantitativo
demuestra que a medida que se incrementan las practicas de empowerment, también se
eleva el desempeio de los trabajadores en cuanto al cumplimiento de objetivos, eficiencia
en la ejecucion de tareas y compromiso con la organizacion. Desde el enfoque cualitativo,
basado en el analisis documental institucional y percepciones recogidas de los
colaboradores, se evidencio que el empowerment aiin no es una practica consolidada ni
sistematizada. Se identificaron limitaciones en cuanto a la autonomia en la toma de
decisiones, escasas oportunidades de desarrollo profesional, debilidades en el liderazgo
participativo y ausencia de una cultura organizacional centrada en la confianza. Estos
aspectos limitan el aprovechamiento del potencial humano y obstaculizan la
productividad operativa de la institucion.

B. Desde la perspectiva cuantitativa, se evidenci6 una correlacién moderada significativa
(Rho =0.612) entre la dimension "poder" del empowerment entendida como la capacidad
de decision y autoridad delegada y la productividad laboral. Los colaboradores que
manifestaron percibir mayor capacidad de accion y confianza por parte de sus superiores
también reportaron mayores niveles de cumplimiento de metas y desempefio individual.
Desde la mirada cualitativa, los documentos de gestion revisados y la informacion

contextual indican que las decisiones laborales relevantes aiin estan centralizadas en los
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niveles jerarquicos altos. Existe una limitada descentralizacion de funciones y poca
participacion activa de los colaboradores en procesos clave, lo que genera desmotivacion
e inhibe el sentido de apropiacion en el trabajo. El poder, entendido como la capacidad de
influir en los resultados laborales, no se distribuye equitativamente, lo cual representa una
barrera estructural para una productividad sostenible.

En el andlisis cuantitativo, se determind una relacion positiva significativa (Rho = 0.585)
entre la motivacion de los trabajadores y su productividad. Los resultados sugieren que
los trabajadores con mayor motivacion, tanto intrinseca como extrinseca, presentan
mayores niveles de compromiso, responsabilidad y efectividad en el cumplimiento de sus
labores. La motivacion se mostré como un componente clave del empowerment que
incide directamente en el rendimiento. Desde el enfoque cualitativo, se identificd que los
sistemas de incentivos, reconocimiento y comunicacion interna son percibidos como
insuficientes. La falta de retroalimentacion oportuna, la ausencia de reconocimientos no
economicos y la escasa comunicacion sobre los logros alcanzados impactan
negativamente en la motivacion. Los colaboradores manifestaron sentirse desvalorizados
en sus esfuerzos, lo que afecta su disposicion para mantener un alto nivel de
productividad de forma sostenida.

. A nivel cuantitativo, el estudio reveld que la dimension de liderazgo guarda una
correlacion significativa con la productividad laboral (Rho = 0.601). Un liderazgo
cercano, motivador y participativo estd positivamente relacionado con el logro de
resultados organizacionales y con el bienestar del equipo de trabajo. Los estilos de
liderazgo mas abiertos y colaborativos tienden a generar entornos laborales donde los

trabajadores se sienten mas valorados y empoderados. En el andlisis cualitativo, se
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encontrd que, en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco,
predominan atn practicas de liderazgo vertical y autoritario, lo que restringe el desarrollo
del empoderamiento. Los trabajadores reportan una falta de acompanamiento por parte de
los lideres intermedios y una escasa delegacion efectiva. La ausencia de una vision
compartida entre lideres y colaboradores debilita el trabajo en equipo y limita el
crecimiento personal y profesional, reduciendo asi el impacto positivo que podria tener
un liderazgo empoderado.

. Los resultados cuantitativos muestran que el desarrollo, como dimension del
empowerment (entendido como acceso a capacitacion, mejora de habilidades y
crecimiento profesional), tiene una relacion significativa con la productividad (Rho =
0.580). Los colaboradores que recibieron formacion continua o que identificaron
oportunidades de aprendizaje dentro de la organizacion mostraron un mayor desempefio
en sus funciones. Desde la oOptica cualitativa, se constatd que la institucion carece de una
politica sistematica de desarrollo profesional. La oferta de capacitacion es escasa, poco
estratégica y no se adapta a las necesidades reales de los colaboradores. Esta falta de
inversion en el capital humano genera estancamiento profesional, desmotivacion y
rotacion de personal, afectando directamente la calidad del servicio al cliente y la
sostenibilidad institucional.

El andlisis cuantitativo general de los resultados confirma que implementar un enfoque
integral de empowerment puede generar un impacto positivo en la productividad laboral,
al fortalecer componentes como la motivacion, la toma de decisiones, el liderazgo y el
desarrollo profesional. Los niveles altos de empowerment se asocian con mayor

eficiencia, sentido de pertenencia y compromiso con los objetivos institucionales. En el
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andlisis cualitativo, se concluye que existe una brecha importante entre el discurso
organizacional sobre participacion y empoderamiento, y la practica cotidiana. Los
colaboradores expresaron su disposicion a asumir mayores responsabilidades y contribuir
mas activamente, pero perciben una cultura organizacional poco abierta a la innovacion y
al cambio. Para que el empowerment sea efectivo, se requiere un cambio estructural y
cultural, donde se institucionalicen practicas sostenidas de participacién, reconocimiento,

formacion y liderazgo transformacional
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RECOMENDACIONES

A. Diseiiar e implementar programas que fomenten la autonomia y la toma de decisiones
de los empleados en sus roles. Esto puede incluir la delegacion de responsabilidades,
permitiendo que los colaboradores participen en la creacion de politicas y proyectos,
y promoviendo un entorno donde sus ideas sean escuchadas y valoradas, crear
comités de mejora continua donde los empleados puedan aportar ideas para optimizar
procesos internos, permitir a los empleados tomar decisiones relacionadas con sus
tareas diarias sin necesidad de multiples aprobaciones jerarquicas.

B. Serecomienda revisar las politicas actuales de empowerment para identificar posibles
obstaculos que impiden que los empleados se sientan realmente empoderados y con
capacidad de tomar decisiones, Crear espacios donde los colaboradores puedan
expresar sus ideas y proponer soluciones sin temor a represalias. Involucrar a los
empleados en la toma de decisiones y en la creacion de proyectos puede fortalecer la
sensacion de poder efectivo, Formar a los supervisores y gerentes en habilidades que
promuevan el empowerment real, como la delegacion efectiva y el reconocimiento
del esfuerzo individual y grupal.

C. Implementar un sistema de recompensas que valore los logros individuales y de
equipo, incentivando asi un mejor desempefio, evaluar periddicamente la motivacion
de los empleados para identificar 4reas de mejora y ajustar las estrategias
motivacionales en funcioén de los resultados, crear un ambiente de trabajo positivo
mediante actividades de integracion, beneficios de bienestar, y programas de balance

entre vida laboral y personal que refuercen el compromiso de los colaboradores.
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D. Fortalecer las competencias de liderazgo mediante capacitaciones continuas,
coaching y talleres de liderazgo transformacional, que ayuden a los lideres a
inspirar y guiar eficazmente a sus equipos, fomentar una cultura organizacional
en la que los lideres sean accesibles, promuevan la comunicacion abierta y
escuchen activamente las necesidades de los colaboradores. Los lideres deben
trabajar en establecer metas claras y brindar retroalimentacion constructiva y
continua para guiar a sus equipos hacia una mejora constante.

E. Crear planes de formacion y desarrollo que incluyan capacitaciones técnicas,
programas de habilidades blandas, y oportunidades de crecimiento interno,
Ofrecer caminos claros de progreso dentro de la organizacion para retener
talento y aumentar la motivacion y productividad de los colaboradores. Realizar
evaluaciones de competencias para identificar areas de mejora y adaptar los
programas de capacitacion a las necesidades reales de los empleados.

F. Implementar un sistema de indicadores de empowerment organizacional,
medido por dimensiones como poder, motivacion, liderazgo y desarrollo, y
vincularlo al sistema de gestion del rendimiento. Integrar en el Cuadro de
Mando Integral (Balanced Scorecard) objetivos estratégicos relacionados con el
empowerment, con metas especificas y medibles por area. Institucionalizar el
empowerment como parte de la cultura organizacional, a través de una politica
formal respaldada por la alta direccion y difundida en todos los niveles
jerarquicos. Establecer un comité de empoderamiento y productividad que
evalte periddicamente las barreras culturales o estructurales que dificultan la

participacion activa de los trabajadores en la mejora continua.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: EMPOWERMENT Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO

Y CREDITO DE TACNA, SEDE CUSCO 2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DE METODOLOGIA
ESTUDIO/
DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLESDE  TIPO DE LA INVESTIGACION
(Quérelacion existe entre el Empowerment y Determinar la relacion que existe entre el Existe una relacion significativa entre el ESTUDIO Basica
la productividad laboral de los colaboradores Empowerment y la productividad laboral de Empowerment y la productividad laboral de EMPOWERMENT DISENO DE LA
de la Caja Municipal Ahorro y Crédito de los colaboradores de la Caja Municipal de los colaboradores de la Caja Municipal de
Tacna, sede Cusco 2023? Ahorro y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023. Ahorro y Crédito De Tacna, sede Cusco 2023 INVESTIGACION
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DIMENSIONES No experimental
:Qué relacion existe entre el poder y la Determinar la relacion que existe entre el poder Existe una relacion significativa del poder y la . Poder ALCANCE DE LA
productividad laboral de los colaboradores de y la productividad laboral de los colaboradores productividad de los colaboradores de la Caja
Ja Caja Municipal de Ahorro y Crédito de de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sede * Motivacién INVESTIGACION
Tacna, sede Cusco 20237 Tacna, sede Cusco 2023. Cusco 2023. . Liderazgo Descriptivo - Correlacional
:Qué relacién existe entre la motivacién y la Determinar la relacion que existe entre la Existe una relacion significativa de la . R POBLACION Y MUESTRA
productividad laboral de los colaboradores de motivacion y la productividad laboral de los motivacion y la productividad de los
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro PRODUCTIVIDAD Poblacién 36 trabajadores
Tacna. sede Cusco 20239 y Crédito de Tacna sede, Cusco 2023. y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023. LABORAL Muestra 36 trabajadores
Qué relacion existe entre el liderazgo y la Determinar la relacion que existe entre el Existe una relacion significativa del liderazgo DIMENSIONES TECNICA E
productividad laboral de los colaboradores de liderazgo y la productividad laboral de los y la productividad de los colaboradores de la
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, ® Eficacia INSTRUMENTO
Tacna, sede Cusco 20237 y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023. sede Cusco 2023. . Eficiencia Técnica:
£ Qué relacion existe entre el desarrollo y la Determinar la relacion que existe entre el Existe una relacion significativa entre el Encuesta

productividad laboral de los colaboradores de
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna, sede Cusco 2023?

(Como un enfoque de empoderamiento a los
colaboradores puede repercutir en el
incremento de la productividad laboral de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,
Sede Cusco en el periodo 2023?

desarrollo y la productividad laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023.
Proponer un plan de accion basado en los
principios del empowerment para la mejora de
la productividad laboral de los colaboradores

de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna, sede Cusco 2023

desarrollo y la productividad de los ° Efectividad

colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, sede Cusco 2023.

Un enfoque de empoderamiento a los
colaboradores repercutira positivamente en el
incremento de la productividad laboral de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,
Cusco en el periodo 2023.

Revision documentaria

Instrumento:

Revision documentaria

Cuestionario




MATRIZ DEL INSTRUMENTO

TITULO: EMPOWERMENT Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y
CREDITO DE TACNA, SEDE CUSCO 2023

Desarrollo de talentos

[ ]
e Informacion
[ ]
[ ]

Conocimiento

15. La empresa se preocupa por su crecimiento profesional y
retencion de talentos.

16. La organizacidn proporciona conocimientos y técnicas
necesarias para mejorar las funciones de los puestos de trabajo.

VARIABLE DIMENSIONES [INDICADORES %  |[ENUNCIADOS REACTIVOS
1. Le otorgan la confianza necesaria para el desarrollo de sus  [Nunca
actividades. Casi Nunca

¢ Cpnﬁanza 0 2. En su trabajo, tomar decisiones es libre y el cumplimiento A veces
o [ibertad 25% .. L. L, -
Poder . de los objetivos es su principal preocupacion. Casi Siempre
e Autonomia . . .
o 3. Los trabajadores trabajan por su cuenta. Siempre
o Responsabilidad ., .
4.En la organizacion, se delegan tareas para realizar las
actividades laborales.
5. Los empleados reciben reconocimiento por su excelente
o desempefio laboral.
., * Reconocimiento o 6. Los empleados reciben recompensas por sus esfuerzos.
Motivacion ° Recompensa 20% ., . .
S 7. Se fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo en la
e Participacion .,
organizacion.
8. La empresa cumple con sus objetivos y metas
E t L . .
fpowetmen o organizacionales a medida que se desarrollan las actividades.
* Objetivos 9. Lo orientan al desarrollar tareas laborales habituales.
¢ Orientacion 10. Se realizan evaluaciones de desempefio laboral con
Liderazgo e Desempefio 30% | frecuencia a los empleados.
o Retroalimentacion 11. Se reciben comentarios sobre las actividades laborales con
o Autoridad el fin de mejorar el desempefio.
12. Se le da autoridad para distribuir tareas que son de su
competencia.
13 La empresa ofrece capacitacion constante.
14. Esta informado de manera precisa y clara sobre el
Capacitacion progreso de las actividades.
Desarrollo 25%




Eficiencia en el manejo 1. Los recursos de la organizacion se utilizan correctamente.

Eficiencia de recursos 2. La tecnologia se utiliza para reducir los plazos de entrega.
Eficiencia en cuanto al 3. Mantiene el control de sus emociones de manera Nunca
tiempo 459% profeglonal en t.o.do momento. Casi Nunca
Eficiencia en el ambiente 4. Existe la habilidad de resolver problemas laborales en
laboral. situaciones de alta presion. A veces
Eficiencia en la meta 5. El presupuesto asignado a la organizacion se usa de manera Casi Siempre
presupuestaria. efectiva. . o . Siempre
Eficiencia en las 6. Se aprovecha al maximo la capacitacion proporcionada.

Productividad capacitaciones brindadas Zﬁ;;lisr :2?‘:3;3;10%5 ayudan a realizar sus actividades de
Laboral . - i _ i
Eficacia al realizar 8. Se realizan las actividades planificadas.
actividades 9. Se realizan todos los procedimientos.
Eficacia en la generacion 10. Las actividades programadas se llevan a cabo en el plazo
de valor establecido.
Eficacia Eficacia en la utilizacién 40% 11. Se? utﬂi'zan todos los recursos concedidos a la
de recursos. organizacion.
Eficacia en la 12. Todos los empleados asisten a las reuniones
comunicacion organizacionales.
Eficacia en el desarrollo 13. Es relevante anticipar posibles problemas antes de realizar
de problemas. una tarea.
Procedimientos 14. Se siguen todos los procedimientos administrativos en sus
administrativos respectivas unidades.
Efectividad Objetivos propuestos 15% 15. Se cumplen con los objetivos organizacionales
Metas propuestas 16. Se cumplen con los objetivos de nivel de ventas
establecidos para cada etapa.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ENCUESTA DIRIGIDA A COLABORADORES, SIRVASE BRINDAR ESTA
INFORMACION

Sefiores colaboradores, la presente encuesta de investigacion es para recabar informacion para el

desarrollo del proyecto de investigacion titulada: “EMPOWERMENT Y PRODUCTIVIDAD

LABORAL DE LOS COLABORADORES DE L. CAJA MUNICIPAL

DE AHORRO Y CREDITO DE TACNA, SEDE CUSCO 2023”, la informacién que se nos

brinde serd manejada con la més estricta confidencialidad y sus respuestas seran andnimas.

Le pedimos que responda con la mayor franqueza posible. Muchas gracias por tu ayuda. La

siguiente es una serie de preguntas.

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque una "X" para elegir la alternativa con la que esté de

acuerdo.
ESCALA
NRO ITEMS CASI CAsl
INUNCA REGULAR SIEMPRE SIEMPRE
NUNCA
EMPOWERMENT
PODER
1 |Le otorgan la confianza necesaria para el
desarrollo de sus actividades
En su trabajo, tomar decisiones es libre y
z cumplimiento de los objetivos es su
principal preocupacion.
3 Los trabajadores trabajan por su cuenta.
4 |En la organizacion, se delegan tareas para

realizar las actividades laborales

MOTIVACION
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5 Los empleados reciben reconocimiento
por su excelente desempefio laboral.
6 |Los empleados reciben recompensas por
sus esfuerzos.
7 |Se fomenta la colaboracion y el trabajo en
equipo en la organizacion.
LIDERAZGO
La empresa cumple con sus objetivos y
8 |metas organizacionales a medida que se
desarrollan las actividades.
9 |Lo orientan al desarrollar sus tareas
laborales habituales
10 |Serealizan evaluaciones de desempefio
laboral con frecuencia a los empleados
Se reciben comentarios sobre las
11, ctividades laborales con el fin de mejorar
el desempefio.
12 |Sele da autoridad para distribuir tareas
que son de su competencia.
DESARROLLO
13 La empresa ofrece capacitacion constante.
14 Esta informado de manera precisa y clara
sobre el progreso de las actividades
La empresa se preocupa por su
15 e recimiento profesional y retencion de
talentos.
La organizacion proporciona
16 |conocimientos y técnicas necesarias para
mejorar las funciones de los puestos de
trabajo.

PRODUCTIVIDAD LABORAL

EFICIENCIA

Eficiencia en el manejo de recursos

1

Los recursos de la organizacion se utilizan
correctamente.




Eficiencia en cuanto al tiempo
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La tecnologia se utiliza para reducir los
plazos de entrega.

[Eficiencia en el ambiente laboral.

3

Mantienen el control de sus emociones de
manera profesional en todo momento.

Existe la habilidad de resolver problemas
laborales en situaciones de alta presion.

[Eficiencia en la meta

5

El presupuesto asignado a la organizacion
se usa de manera efectiva.

Eficiencia en las capacitaciones brindadas

Se aprovecha al maximo la capacitacion

6 .
proporcionada.
. Las capacitaciones ayudan a realizar sus
actividades de manera efectiva
EFICACIA
Eficacia al realizar actividades
8 ISe realizan las actividades planificadas.
9 Se realizan todos los procedimientos
Eficacia en la generacién de valor
10 [Las actividades programadas se llevan a
cabo en el plazo establecido.
Eficacia en la utilizacion de recursos.
11 [Se utilizan todos los recursos concedidos
a la organizacion.
Eficacia en la comunicacion
12 [Todos los empleados asisten a las
reuniones organizacionales.
Eficacia en el desarrollo de problemas.
13 Es relevante anticipar posibles problemas
antes de realizar una tarea
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Procedimientos administrativos

14

Se siguen todos los procedimientos
administrativos en sus respetivas unidades

Objetivos propuestos

15

Se cumplen con los objetivos
organizacionales

Metas propuestas

16

Se cumplen con los objetivos de nivel de
ventas establecidos para cada etapa
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PANEL FOTOGRAFICO

Recojo de informacion
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ENCUESTA DIRIGIDA A COLABORADORES, SIRVASE BRINDAR ESTA
INFORMACION

Sefiores colaboradores, la presente encuesta de investigacion es para recabar informacion para el

desarrollo del proyecto de investigacion titulada: “EMPOWERMENT Y PRODUCTIVIDAD

LABORAL DE LOS COLABORADORES DE L. CAJA MUNICIPAL

DE AHORRO Y CREDITO DE TACNA, SEDE CUSCO 2023”, la informacién que se nos

brinde serd manejada con la mas estricta confidencialidad y sus respuestas seran andnimas.

Le pedimos que responda con la mayor franqueza posible. Muchas gracias por tu ayuda. La

siguiente es una serie de preguntas.

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque una "X" para elegir la alternativa con la que esté de

acuerdo.
ESCALA
NRO ITEMS CASI CAsI
INUNCA REGULAR SIEMPRE SIEMPRE
NUNCA
EMPOWERMENT
PODER
1 [Le otorgan la confianza necesaria para el

desarrollo de sus actividades

En su trabajo, tomar decisiones es libre y

z ki cumplimiento de los objetivos es su
principal preocupacion.

3 ILos trabajadores trabajan por su cuenta.

4 [Enla organizacion, se delegan tareas para

realizar las actividades laborales

MOTIVACION
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5 Los empleados reciben reconocimiento
por su excelente desempefio laboral.
6 |Los empleados reciben recompensas por
sus esfuerzos. —<
7 |Se fomenta la colaboracién y el trabajo en
equipo en la organizacion.
LIDERAZGO
La empresa cumple con sus objetivos y
8 metas organizacionales a medida que se
desarrollan las actividades.
9 |Lo orientan al desarrollar sus tareas
laborales habituales
10 [Serealizan evaluaciones de desempefio >
laboral con frecuencia a los empleados
Se reciben comentarios sobre las
m [ .. : <
actividades laborales con el fin de mejorar
el desempefio.
12 |Sele da autoridad para distribuir tareas
que son de su competencia.
DESARROLLO
13 La empresa ofrece capacitacion constante.
14 Esta informado de manera precisa y clara
sobre el progreso de las actividades
La empresa se preocupa por su
15 P preocupa p L >
crecimiento profesional y retencion de
talentos.
La organizacién proporciona
16 |conocimientos y técnicas necesarias para
mejorar las funciones de los puestos de
trabajo.
PRODUCTIVIDAD LABORAL
EFICIENCIA

Eficiencia en el manejo de recursos

1

Los recursos de la organizacion se utilizan
correctamente.




Eficiencia en cuanto al tiempo
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La tecnologia se utiliza para reducir los
plazos de entrega.

[Eficiencia en el ambiente laboral.

3

Mantienen el control de sus emociones de
manera profesional en todo momento.

Existe la habilidad de resolver problemas
laborales en situaciones de alta presion.

[Eficiencia en la meta

5

El presupuesto asignado a la organizacion

se usa de manera efectiva.

Eficiencia en las capacitaciones brindadas

Se aprovecha al maximo la capacitacion

6 .
proporcionada.
. Las capacitaciones ayudan a realizar sus
actividades de manera efectiva
EFICACIA
Eficacia al realizar actividades
8 Se realizan las actividades planificadas.
9 Se realizan todos los procedimientos
Eficacia en la generacién de valor
10 [Las actividades programadas se llevan a
cabo en el plazo establecido.
Eficacia en la utilizacion de recursos.
11 [Seutilizan todos los recursos concedidos

a la organizacion.

[Eficacia en la comunicacion

12

Todos los empleados asisten a las
reuniones organizacionales.

Eficacia en el desarrollo de problemas.

13

Es relevante anticipar posibles problemas
antes de realizar una tarea
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Procedimientos administrativos

14

Se siguen todos los procedimientos
administrativos en sus respetivas unidades

Objetivos propuestos

15

Se cumplen con los objetivos
organizacionales

Metas propuestas

16

Se cumplen con los objetivos de nivel de
ventas establecidos para cada etapa
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