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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la incidencia si
el empowerment organizacional y competencias gerenciales inciden en la
gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, Lima
2020.

La metodologia empleada para la elaboracién de esta tesis es de enfoque
cuantitativo, de tipo basica que se ubica en el nivel correlacional causal. El disefio
es no experimental, de corte transversal. La poblacién fue de 60 empleados, se
utilizé un muestreo no probabilistico de tipo intencional, es decir, el tamafio
muestral estuvo representado por mismos 60 individuos teniendo un cuestionario
para cada variable, confiabilidad de 0,959 para empowerment organizacional,
0,936 para competencias gerenciales y 0,900 para gestion por resultados.

Los resultados determinaron una significancia de p = ,000 en ambos casos,
menor a 0.05, lo cual indica el rechazo de la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, concluyendo estadisticamente que: EI empowerment
organizacional incide significativamente con la gestion por resultados con un nivel
de incidencia de (r = ,923) nivel muy alto, por otro lado se evidencia que las
competencias gerenciales inciden significativamente con la gestion por
resultados, con un nivel incidencia de (r = ,930) nivel muy alto de acuerdo a la

respuestas obtenida mediante la aplicacion de los instrumentos.

Palabras clave: Empowerment, competencias, gestion
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Abstract

The objective of this research was to determine the incidence if organizational
empowerment and managerial competencies affect management by results in

employees of the Military School of Chorrillos, Lima 2020.

The methodology used for the preparation of this thesis is of a quantitative
approach, of a basic type that is located at the causal correlational level. The
design is non-experimental, cross-sectional. The population was 60 employees, an
intentional non-probabilistic sampling was used, that is, the sample size was
represented by the same 60 individuals having a questionnaire for each variable,
reliability of 0.959 for organizational empowerment, 0.936 for managerial

competencies and 0.900 for management for results.

The results determined a significance of p = .000 in both cases, less than 0.05,
which indicates the rejection of the null hypothesis and the alternative hypothesis
is accepted, statistically concluding that: Organizational empowerment significantly
affects results-based management with a level of incidence of (r =. 923) very high
level, on the other hand it is evidenced that managerial competencies significantly
affect management by results, with an incidence level of (r =. 930) very high level

according to the responses obtained by applying the instruments.

Keywords: Empowerment, competencies, results-based management



Resumo
O objetivo desta pesquisa foi determinar a incidéncia se o empoderamento
organizacional e as competéncias gerenciais afetam a gestéo por resultados em

funcionarios da Escola Militar de Chorrillos, Lima 2020.

A metodologia utilizada para o desenvolvimento desta tese é de abordagem
guantitativa, de tipo béasico que se situa no nivel de correlacao causal. O projeto é
ndo experimental, transversal. A populacédo foi de 60 funcionarios, foi utilizada
uma amostragem nao probabilistica intencional, ou seja, o tamanho da amostra
foi representado pelos mesmos 60 individuos possuindo questionario para cada
variavel, confiabilidade de 0,959 para empoderamento organizacional, 0,936 para
competéncias gerenciais e 0,900 para gestao por resultados.

Os resultados determinaram significancia de p = 0,000 em ambos 0s casos,
inferior a 0,05, o que indica a rejeicdo da hipétese nula e a hipdtese alternativa é
aceita, concluindo estatisticamente que: Empoderamento organizacional afeta
significativamente a gestao baseada em resultados com um nivel de incidéncia de
(r =. 923) nivel muito alto, por outro lado, € evidenciado que as competéncias
gerenciais afetam significativamente a gestdo por resultados, com um nivel de
incidéncia de (r =. 930) nivel muito alto de acordo com as respostas obtidos pela

aplicacao dos instrumentos.

Palavras-chave: Empoderamento, competéncias, gestdo baseada resultados



INTRODUCCION
Se conoce que en los ejércitos de la antigliedad tuvieron diferentes visiones y
fueron organizaciones absolutamente disciplinadas que tenian a los
gobernantes, emperadores y monarcas de aquella época para expandir sus
dominios y territorios, esta fue la razén que los llevaba a preparar lideres natos
guerreros, quienes entrenaban militarmente a sus tropas para luchar en el campo

de batalla y seguir expandiéndose.

Durante la existencia de los espartanos analizamos los primeros sistemas de
gestion por resultados, adiestramiento o formacion para los militares, asimismo,
en ese tiempo llamados simplemente guerreros; también las guerras se

disputaban a pie (excepto divisiones de caballeria).

Conforme ha ido impactando la modernizacion y evolucionando el mundo,
como Japon, China, EE.UU, Alemania, Rusia e Inglaterra el entrenamiento en
aspectos administrativos y el denominado empowerment organizacional juegan
un rol decisivo dentro de las escuelas militares que han tomado mas importancia,
toda vez que los paises en la actualidad se encuentran en riesgo constante de
ser invadidos por huestes extranjeras, por lo tanto, se necesitaran siempre

personal especializado con capacidades gerenciales.

En el caso del Perd, no es ajeno a las diferentes amenazas de los paises
colindantes limitrofes, principalmente del sur y norte, y asi como también la usual
presencia de componentes subversivos que comienzan un conflicto de intereses
internos, se ha tenido mucho interés por contar con un Ejército Peruano que esté
a la altura de tener habilidades gerenciales al igual que las grandes empresas

privadas.

Por consiguiente, en los institucional, la Escuela Militar de Chorrillos (EMCH
CFB), tiene como mision principal formar lideres militares, para la conducciéon de
las operaciones de aspecto administrativo, con un desempefio profesional
impecable y de poseer un nivel de empowerment organizacional que permita
brindar una buena formacion al personal de las unidades especializadas y
grandes unidades de combate terrestre demostrando una gestion por resultados

incomparable.



La EMCH CFB, es la institucion de la educacion designada a la formacién
pregrado en el gloriosos Ejército del Perd, posee una autorizacion en el marco
legal para que tenga la potestad para brindar titulos a nombre de la nacion; el
cual, tiene los mismos estandares del sistema educativo nacional, ordenando
gue deben estar organizadas en base a procedimientos aprobados segun el
Congreso de la Republica del Pert 2019. Asimismo, el Ministerio de Defensa
(MINDEF 2019) remitid una Directiva con N°
020-2009-MINDEF-SG-VPD/DIGEDOC el cual dispone que las instituciones
educativas del sector Defensa, deberdn adecuarse al sistema educativo
nacional. Entonces, lo descrito obliga a mejorar categéricamente la calidad
educativa en la EMCH vy, tal como lo establece mejorar las competencias de
todos los empleados que laboran para dicha institucion,

Del mismo modo, en el area de investigacion de la EMCH, hasta hoy en dia,
no hay resultados que sean buenos y notorios para el desarrollo institucional de
la escuela; no se presentan publicaciones cientificas o de opinién en ningun
medio. Este problema se origina principalmente en la EMCH CFB y se ha

esparcido a lo largo en el Ejército del Peru.

Existe también una gran falta de integracibn y comunicaciéon entre los
procesos de la EMCH CFB, problema constante que aqueje a la institucion
debido al tipo de organizacién vertical que se rige principalmente en funciones

con los que esta escuela ha venido desempefiando desde sus inicios.

Adicionalmente, se han visto que los resultados de gestion administrativa y
competencias gerenciales no son los mas satisfactorios con respecto a los
indices de una excelente calidad. Son claramente observables que no se estan
logrando los objetivos que establece el PEI al 2021 del Ejército donde se

establece una gestion administrativa y competencias gerenciales de alto impacto

P.G ¢Cbémo incide el empowerment organizacional y las competencias
gerenciales en la gestion por resultados en empleados de la escuela militar de
chorrillos, Lima 2020? Asimismo, los P.E. son: ¢(Cémo incide el empowerment
organizacional y las competencias gerenciales en la dimensién planificacion de la
gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 20207,

¢, Como incide el empowerment organizacional y las competencias gerenciales en



la dimension presupuesto por resultados de la gestion por resultados en
empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020?, ¢Como incide el
empowerment organizacional y las competencias gerenciales en la dimension
gestion financiera de la gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar
de Chorrillos, 2020?, ¢Cémo incide el empowerment organizacional y las
competencias gerenciales en la dimension gestion de programas y proyectos de
la gestidn por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 20207
Y ¢Cbmo incide el empowerment organizacional y las competencias gerenciales
en la dimensibn monitoreo y evaluacion de la gestién por resultados en

empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 20207

O.G: Determinar la incidencia si el empowerment organizacional y las
competencias gerenciales incide en la gestion por resultados en empleados de la
escuela militar de chorrillos, Lima 2020. Los O.E son: Establecer la incidencia si el
empowerment organizacional y las competencias gerenciales incide en la
dimension planificacién de la gestion por resultados en empleados de la Escuela
Militar de Chorrillos, 2020, Establecer la incidencia si el empowerment
organizacional y las competencias gerenciales incide en la dimension presupuesto
por resultados de la gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de
Chorrillos, 2020, Establecer la incidencia si el empowerment organizacional y las
competencias gerenciales incide en la dimensién gestidn financiera de la gestion
por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020, Identificar
la incidencia si el empowerment organizacional y las competencias gerenciales
incide en la dimensién gestion de programas y proyectos de la gestion por
resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020 y Identificar la
incidencia si el empowerment organizacional y las competencias gerenciales
incide en la dimensién monitoreo y evaluacién de la gestién por resultados en

empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020

H.G: El empowerment organizacional y las competencias gerenciales incide
significativamente en la gestion por resultados en empleados la Escuela Militar de
Chorrillos, 2020. H.E: El empowerment organizacional y las competencias
gerenciales incide significativamente en la dimensién planificacion de la gestion

por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020, El



empowerment organizacional y las competencias (gerenciales incide
significativamente en la dimension presupuesto por resultados de la gestion por
resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020, EIl
empowerment organizacional y las competencias gerenciales incide
significativamente en la dimensién gestion financiera de la gestion por resultados
en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020, EI empowerment
organizacional y las competencias gerenciales incide significativamente en la
dimension gestion de programas y proyectos de la gestiébn por resultados en
empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020 y ElI empowerment
organizacional y las competencias gerenciales incide significativamente en la
dimension monitoreo y evaluacion de la gestion por resultados en empleados de
la Escuela Militar de Chorrillos, 2020.

Por otra parte, Martinez (2015) precisa que todos los investigadores
deben de justificar las razones y los motivos del desarrollo de sus respectivos
estudios, consecuentemente, la presente investigacion se justifica por lo

siguiente:

Con respecto a lo tedrico se va a contrastar la incidencia de la variable
Gestion por resultados con el empowerment organizacional y las
competencias gerenciales para verificar que existe una relacion significativa,
obteniéndose nuevos conocimientos teodricos sobre el tema. Desde lo
practico, porque al culminar la investigacion se va a contar con nuevas formas
de ejercer el empowerment organizacional y competencias gerenciales, lo que
se podria adaptar a investigaciones similares. Desde lo social, ya que como
resultado de esta investigacion se obtendran resultados que irdn en beneficio
de la poblacion peruana en general tanto militar como civil para crecer todos

unidos como una sola nacion y mejorar la forma de vivir de toda la poblacion.

Desde lo normativo, en vista que del resultado obtenido de este estudio va a
brindar nuevas reglas, politicas publicas, normas, leyes, directivas, 6rdenes y
conclusiones respecto al empowerment organizacional y competencias
gerenciales en la gestion por resultados. Desde lo metodoldgico, porgque en la

presente investigacion se administraran instrumentos para medir las



variables, asi mismo se tendrd un procedimiento para el andlisis de los datos
y posteriormente brindar unas recomendaciones con respecto a las
conclusiones encontradas. Desde lo epistemoldgico, pues el estudio se
convierte en una indagacion de la naturaleza camino hacia lo cientifico.
Asimismo, se considera al método cientifico como el punto de referencia para
determinar si el trabajo realizado es validado o rechazado porque se indaga a
la investigacion cientifica y al producto que se obtiene de esta investigacién

creando un nuevo conocimiento.

II. MARCO TEORICO

A través de un andlisis de las variables de estudio, se fundamento y se
tomoO en cuenta las investigaciones internacionales como a Romanetti (2019)
mencionan en su articulo cientifico que el objetivo del trabajo elaborado fue
determinar el tipo de impacto en la estrategia de empowerment organizacional o
también denominado empoderamiento de los trabajadores que se encontraban
en situacion activa dentro de la empresa y las capacidades de gerenciamiento.
El trabajo fue un estudio de nivel descriptivo de tipo correlacional causal,
empleando una muestra de 130; el instrumento empleado fue la encuesta en su
proceso de recopilacion de informacion para reconocer el nivel de empowerment
o empoderamiento del grupo control. Con respecto al analisis para este estudio
fue el KR20 el cual arrojo una fiabilidad de 0,97 el cual significa que posee un
alto nivel de confiabilidad. Las conclusiones de articulo analizaron diferentes
estrategias aceptadas por la alta gerencia para el apoderamiento de los
trabajadores y de esta manera ir mejorando continuamente las competencias
administrativas o gerenciales dependiendo sea el caso. Se afirmo finalmente que
el empoderamiento de los colaboradores se vuelve en una técnica o estrategia

de motivacion en el entorno laboral.

Araujo (2018) hace mencidon que las competencias gerenciales poseen
una incidencia con la estrategia en que los objetivos de las instituciones se
cumplen. Para el resultado en sus planes o estrategias posibilita tomar las
acciones para mejorar todos los recursos con la que la institucién cuenta. Los

resultados a la que la investigacién fue rigurosamente procesada arrojé que los



empleados de una empresa con las competencias gerenciales son altamente

competentes.

De acuerdo con Sanchez (2017), sustent6 una investigacion doctoral
llevada a cabo en Puerto Rico cuyo objetivo principal fue identificar la
incidencia del empowerment organizacional en las habilidades gerenciales del
personal civil en bases militares. Asimismo, la metodologia, en este caso en
particular, fue de enfoque cuantitativo puesto que se enfoca en la variaciéon de
estandares y resultados numéricos. Fue un trabajo de tipo aplicada, de disefio
correlacional causal. De la misma manera, su muestra la cual fue elegida por
conveniencia estuvo conformada por 1,760 personas con distintos cargos
administrativos, se utilizé un muestreo probabilistico. La técnica empleada en el
estudio no exploratorio fue la realizacion de una encuesta y el instrumento
aplicado en este trabajo fue el cuestionario el cual obtuvo una confiabilidad de
acuerdo con el coeficiente Cronbach de 0.95 a través del programa estadistico
SPPS 22. De acuerdo con los resultados estadisticos, se aplicd el tipo de
analisis inferencial obteniendo una significancia de 5%, a través de la prueba
de T-student. El estudio concluyé que la correlacion evidencia que la cultura del
empowerment organizacional afecta e influye en gran medida a las habilidades
gerenciales en las distintas bases militares cuyo resultado comparativo fue de

14.5 a 17,2, obteniendo una efecto o incidencia significativa.

Moreno (2017) realizé un estudio exploratorio para verificar si el
empowerment organizacional y el liderazgo inciden en las habilidades gerenciales
para verificar el logro de ventajas competitivas y comparativas. La metodologia
empleada fue de tipo descriptivo correlacional causal, a través de un analisis
estadistico, y la técnica que se aplico fue la encuesta. Arroj6 como resultado una
relacion directa entre las variables independientes: empowerment organizacional,
liderazgo. Esta relevante informacion aporta a los empresarios, asi como las
instituciones de la region, quienes deben considerar el empowerment, y el

liderazgo como un aliado a sus estrategias de calidad de mejora.

Para Castro, Fossi, Guerrero y Vera (2016), publicé un articulo cientifico
gue el cual contd con una idea principal de identificar la incidencia entre las

competencias gerenciales en el personal de planta de una institucién y control



de los proyectos. Se basé en un disefio correlacional causal. Fueron una
poblacion de 19 individuos elegidos al azar, 20 docentes y 30 representantes.
El instrumento de acuerdo al alfa de Cronbach arrojo un 0.89 %, el cual conté
con una fiabilidad alta. Las recomendaciones finales para este estudio:
Fortalecer las competencias gerenciales en la institucion para que se cree un

mejor ambiente laborar e incremente la productividad de los empleados.

Es importante considerar estudios nacionales para una mejor
relevancia, por eso es necesario incluir a Bonilla (2019), en el trabajo realizado
para conseguir el grado de doctor en una universidad del departamento de
Trujillo. Llevé a cabo una investigacion de incidencia sobre el emporwement
organizacional y capacidad gerencial en la gestion por procesos. Los objetivos
fueron determinar la incidencia del emporwement organizacional y capacidad
en la gestion por resultados gerencial sobre la gestibn por procesos en
empleados de una base militar en Trujillo. El método empleado se desarrollo
mediante el hipotético deductivo. Enfoque cuantitativo bajo. El presente disefio
en este estudio fue no experimental aplicando un corte transversal de tipo
correlacional causal, la muestra llevada a andlisis fue de manera censal,
asimismo, se trabajo con el 100% de poblacion de la investigacion debido a
gue se contd con una muestra relativamente minuscula, es decir, de 110
trabajadores, siendo una encuesta la técnica para recolectar datos valiosos, es
decir, se contd con instrumento fue el cuestionario, especificamente la escala
Lickert con las que se llegé a la siguiente conclusion que el 88% consideraron
gue el empowerment organizacional mejoraria los resultados y llegarian mas
rapidamente a las metas trazadas por la empresa. Los resultados evidenciaron

estadisticamente una significancia alta, rs=,0,95, p <0.05.

Alvarado (2018), en su trabajo doctoral el objeto del estudio fue
identificar el comportamiento del proceso de como los gerentes aplican el
sistema gestion administrativa y su incidencia en la GpR en funcién del modelo
COSO. La metodologia en su trabajo fue hipotético deductivo, conto con un
disefio correlacional causal. El enfoque fue cuantitativo con una muestra
importante el cual fue establecida de 160 personas quienes fueron elegidas

aleatoriamente, es decir, no presentaron caracteristicas requeridas por el



autor, sino que fueron elegidas al azar durante el estudio. a quienes se les
aplicé el instrumento que fue un cuestionario usando la escala Likert. Con
respecto a la realizacion del contraste de las hipétesis se determind que las
variables son categéricas y de nivel ordinal los cuales hicieron uso de la
estadistica que en este caso se llevd a cabo con una no paramétrica Rho de
Spearman hallando una significancia alta (rs = 0,869, p<0.05). Como
conclusion principal se encontré que la gestion por resultados forma parte
importante del proceso para alcanzar competencias gerenciales en todas las

areas administrativas.

Dominguez (2018), realiz6 un estudio para sustentar el grado de doctor
en la ciudad de Lima. Los objetivos principales fueron determinar la incidencia
del empowerment en la gestion administrativa en el personal civil en el
Ministerio de Defensa del Perl. Lima. EI método la cual el autor uso para su
estudio fue hipotético deductivo tomando en cuenta un enfoque cuantitativo
cuyo paradigma fue positivista, el disefio para el estudio fue no experimental
tomando en consideracion un corte transversal, de tipo correlacional causal, la
poblacién total del trabajo no exploratorio conté con 470 empleados civiles y
una muestra la cual fue probabilistica tuvo 46 elementos, a quienes se les
aplico, con un corte transversal, el instrumento; el cual fue una encuesta y la
técnica el cuestionario en la escala de Likert siendo o el minimo y 5 el maximo.
Los resultados principales que arrojaron el post test se pudieron observar que
el 3,8% se posiciona en un grado por debajo del nivel de gestion
administrativa, el 47,5% se ubica en un grado estandar o aceptable de gestion
administrativa, el 35,3% se encuentra en el nivel de alto de gestion

administrativa.

Campos y Loza (2018), en su estudio doctoral de investigacion conté
con un objetivo general el cual fue determinar el efecto del empoderamiento
organizacional en la gestion administrativa en personal civil y militar en la
Escuela de Sub Oficiales PNP. La metodologia empleada para este caso fue el
hipotético deductivo, con un enfoque cuantitativo correlacional causal. En la
investigacion fue de tipo basica. El disefio considerado correlacional causal, no

experimental de corte transversal, lo cual indica que se trabaj6é en diferentes



tiempos. El universo fue de 1400 personas y su muestra intencional cuyo
namero ascendié a 150 personas a quienes se les aplico dos cuestionarios
siendo la escala de Likert y preguntas de opcion multiple; ademas se encontrd
con el alfa de Cronbach que ambos instrumentos creados tuvieron una
fiabilidad considerablemente alta; se obtuvieron las siguientes conclusiones:
Los resultados evidenciaron que la variable dependiente presenta un efecto
significativo alto (rs= 0,967, p <0.05) del empoderamiento organizacional sobre

la gestion administrativa.

Rojas (2017), en su investigacion doctoral conté con el objetivo principal
de determinar la incidencia del empowerment organizacional y gestiéon por
resultados en los empleados civiles de la unidad especializada de la
comandancia general de operaciones de guardacostas de la Marina de Guerra
del Pert. Su estudio fue el método deductivo. El tipo de investigacion se
consider6é como béasica contando con un disefio correlacional causal. Para el
estudio de campo, se cont6 con una poblacion de 243 empleados civiles en la
dependencia especializada, cuya muestra fue de 60 profesionales civiles, entre
médicos, economistas, programadores, ingenieros y contadores. Asimismo, la
técnica empleada para la investigacion fue aleatoria simple. El instrumento
abarcé 20 preguntas formulada y presentada como una escala Likert con
opciones para elegir siendo 4 = siempre, 3 = casi-siempre, 2 = algunas veces,
1 = casi-nunca y 0 = nunca, el instrumentdé en mencion fue observado,
analizado y finalmente validado por un juicio de 3 expertos de la especialidad y
convertido numéricamente en el sistema de fiabilidad y confiabilidad, siendo
los resultados esperados que mostraron confiabilidad de 0.872, por
consiguiente, se considera altamente confiable el instrumento empleado. El
resultado principal mostré que el 4,8% se encuentra en con un nivel
significativamente bajo en el area administrativa, el 41,2% se ubica en el nivel
significativamente aceptable de incidencia, el 56,0% en el rango mas alto de

gestion por resultados.

Con respecto a los avances de la que se deduce impulsaron un relevante
espacio de una estructuracion de un marco teérico-conceptual variado y basado

en diferentes posturas de autores que exponen de manera clara y abordan las



variables de la idea central de la investigacion.

Con respecto a la primera variable, empowerment organizacional, cuyo
origen aparece, como terminologia, a inicios de década de los afios 60s. Este
periodo comenzé con la nueva teoria de empoderamiento organizacional
tomando relevancia en el area de la psicologia organizacional. Es por ello que
Rappaport (1977) citado por Kumar (2019) presenta en aquel afio un modelo de
empoderamiento organizacional brindando una explicacion tentativa que permite
una mejora en las organizaciones del estado para que sean compatibles con la
vida laboral del personal. Etimolégicamente el término “empowerment” proviene
del vocablo en inglés “power” cuyo significado es “poder”, asi que se toma en
cuenta como traduccion literal “dar poder”. Sin lugar a duda, este modelo
planteado es absolutamente diferente al tradicional, en el que los rangos o
niveles altos de la compafia se encargan de dar ordenes y realizar la toma de
decisiones. La intencion de este trabajo no fue otra que implementar un
renovado esquema en el cual el capital humano adquiera un rol sobresaliente

con respecto al control de sus propias actividades.

Kummar (2019) define al empowerment organizacional como una
herramienta o técnica que se precisa en delegar, autonomia, responsabilidad,
transmitir u otorgar poder y autoridad a los colaboradores o equipos de trabajo
ya sea de una empresa publica o privada para la toma de decisiones. Resolver
problemas y ejecutar actividades sin necesidad de tener la aprobacion de los

gerentes.

Esta variable de estudio proporciona una gran oportunidad para contribuir
en el avance dentro de la cultura organizacional en la escuela militar de chorrillos
puesto que los jefes de un area especifica deben tener como meta principal el
motivar, alentar y obtener el maximo potencial de su personal a cargo, a través
del empowerment organizacional, para responder con calidad y rapidez a sus
clientes o cadetes en este caso en entornos competitivos. Para respaldar la
teoria, Fischman (2017) citado por Kummar (2019) considera al empowerment
organizacional como una autodeterminacién de potenciacion que lleva al
fortalecimiento de varios elementos. Entonces, se entiende que el empowerment

en una organizacion se convierte en un estado personal que es concebida en el
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momento que un trabajador contempla y observa que tiene un nivel aceptable de

cualidades que seran usadas en su entorno.

Segun Fischman (2017) en primer término, esté la delegacion de poder, el
cual es un proceso de mejora para descentralizar una correcta autonomia en un
nivel organizacional para contribuir al incremento del capital humano entro de la
empresa o entidad publica. Por otra parte, considera a la motivacion como un
concepto representativo y factor de aspecto psicolégico para que los
colaboradores estén dispuestos a continuar mejorando y dar lo mejor y

prosperar bajo una situacion especifica.
Las dimensiones dadas por Kumar (2019) son las siguientes:

Dimension 1: Marco estructural: Es el poder que ejerce un empleado en el lugar
de trabajo. Dimension 2: Gestion de decisiones en el trabajo: Es un proceso
mediante el cual una se desarrolla una cultura de empoderamiento. En tal cultura,
un individuo alinea sus metas con la organizacion objetivo. esta relacionado con
tareas que son apropiadas en el contexto del lugar de trabajo y tienen claridad,
originalidad y flexibilidad. Dimension 3: Transparencia en el intercambio de
informacion: Un proceso de sentimientos de autoeficacia entre los miembros de la
organizacion Dimension 4: Sentido: Es el valor percibido de un trabajo o tarea.
Dimension 5: Competencia: Se define como la medida en que un individuo cree
gque tiene las habilidades necesarias para realizar las actividades
organizacionales. Dimension 6: Autodeterminacion: Es la eleccion de un individuo
de iniciar y regular acciones. Dimension 7: Impacto: Es el grado en que un
individuo percibe que tiene alguna influencia en su entorno de trabajo. (Kumar. R.
2019)

La segunda variable de estudio utilizada para la investigacion que aglutina
una multitud de conceptos importantes es la de competencias gerenciales.
Segun Chiavenato (2002), quien cita a Weber (1971) adjudica que las
competencias gerenciales son un aglomerado de agentes o elementos que
estan relacionados al ejercicio de los colaboradores dentro de la empresa que
van extrinsecamente vinculados a las habilidades blandas, previos

conocimientos, actitudes y caracteristicas especificas del ser humano.

Weber (1971) es considerado por Chiavenato (2002) como el primero en
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manejar el término competencia gerencial dentro del amplio campo de la
administracion, quien describe también convencionalmente como las aptitudes
gue tiene un trabajador de la empresa para remediar los dilemas y originar
nuevas soluciones y resultados a favor de la compafia, enlazando dos

compendios que son la persona y la especialidad bajo un mismo contexto.

En base a la teoria ya expuesta, Stoner (1996) refuerza la postura puesto
gue plantea una definicibn cercana, es decir, denota que las competencias
gerenciales estan conformadas por 3 aspectos: habilidades, conocimientos y
actitudes que guardan relaciéon con los saberes que se denomina a menudo

como el saber, hacer y ser.

Por consiguiente, Chiavenato (2002) también basandose en Stoner (1996)
finiquita y define a las competencias gerenciales como una particularidad
profunda de un individuo que esta concerniente a un parametro de efectividad
preferente en un trabajo o escenario. Asimismo, se toma los preceptos, valores,
creencias y criterios que debe tener todo trabajador publico. Desdichadamente,
numerosas veces las entidades del estado tienen en los puestos de alto rango
en entidades de las fuerzas armadas 0 en gerencias a personas poco
capacitadas para desplegar el cargo asignado, tal como lo manifiesta el autor
principal quien indica que simultAaneamente muchas veces los organismos
publicos estan liderados por elementos que carecen de las competencias

adecuadas para administrar.
Las dimensiones dadas por Chiavenato (2002) son:

Dimension 1.- Habilidades de Liderazgo: Es un conjunto de caracteristicas
gerenciales que una persona tiene para influenciar en la forma de hacer legar al
empleado a las metas y objetivos. Dimensién 2.- Liderazgo Instruccional: se
asocia a practicas especificas de influencia que ayuden a la estabilidad el area de
trabajo con la finalidad de seguir el mejoramiento de logros de aprendizaje.
Dimension 3.- Gestion y Asignacidon de Recursos: proceso para planificar,
programar los recursos para maximizar constantemente su eficacia. Dimension 4.-
Gestion de Recursos Humanos: proceso el cual esta enfocado al incremento
constante y preservacion del capital humano. Dimensién 5.- Seguimiento e

Informes del Programa: grupo de acciones que se llevaran para la constataciéon
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para el control de las actividades. Dimension 6.- Practicas de Desarrollo
Profesional: es fruto de la planeacién que una persona enriquece para lograr las
metas en una organizacion. Dimensién 7.- Colaboracion Comunitaria: esta
enfocado en la mejora de la calidad de vida en comunidades alejadas dentro del
pais. (Chiavenato, 2002).

Con respecto a la tercera variable, gestién por resultados, tiene al estudio
de Garcia (2011) el cual a su vez esta basado principalmente en los aportes a la
administracién dados por Taylor (1911) y Porter (2015). Todas las propuestas
fueron establecidas por el tedrico principal de la variable para puntualizar y
precisar que la Gestion por Resultados (GpR) considerada como parte
fundamental de la administracion publica, cuyo proposito es que todos los

recursos y esfuerzos del gobierno estén apuntados hacia el logro de resultados.

De igual modo, a lo largo de los estudios realizados por Stoner (1996) se
aprecia que respaldan las definiciones actuales de Garcia (2011) puesto que
concretamente indica que la gestion por resultados se base en reestablecer la

direccion y gestion de las entidades publicas.
Las dimensiones dadas por Garcia (2011) son las siguientes:

Dimension 1.- Planificacion: es un instrumento de gestion que permitira el
observar la ruta que las instituciones deben seguir para llegar a los objetivos.
Dimension 2.- Presupuesto por resultados: proceso por el cual se llegara a la
mejorara de la gestion presupuestaria enfocando el gasto publico al logro de los
objetivos. Dimension 3.- Gestion financiera: va a cumplir un importante rol en el
uso y utilidad del capital y de los recursos publicos y en la gestion
macroecondémica. Dimension 4.- Gestion de programas y proyectos: instrumento
de gestion que mide el planeamiento, organizacion, motivacion y control de los
recursos con el propésito de cumplir las metas y objetivos. Dimension 5.-
Monitoreo y Evaluacidn: identificara una pertinencia exacta y el logro de las metas
y los objetivos, asi como la eficiencia, la eficacia, el impacto y la constante
sostenibilidad para la ejecucion y el desarrollo de una obra publica. (Garcia, 2011.
p.13)
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METODOLOGIA
31 Tipoy disefio de investigacion

Tipo de la investigacion.

Tipo de estudio bésico. La investigacion de proceso basico esta basada en
utilizar la observacion durante la investigacion cientifica, es decir, analizar de manera
natural los fendmenos estudiados, cuyo propésito es orientarlos y relacionarlos a
distintos conocimientos sin fines practicos, sino de acuerdo con el proceso

correspondientes Segun Sanchez y Reyes (2006).

La investigacion llevada a cabo pertenece al tipo cuantitativo, puesto que
se hizo uso de un instrumento ya validado cuya medicién conté con valor
numeérico y estadistico cuantificando asi los resultados y fue basica ya que se
origina en un marco tedrico y permanece en él, el objetivo, asimismo, es
siempre incrementar los conocimientos en el campo de la ciencia. (Hernandez
et al., 2014).

Disefio de investigacion

El presente estudio pertenece a un disefio no experimental, transversal,

correlacional causal, en la que resulta imposible manipular las variables o asignar

temas o condiciones al azar. De hecho, los sujetos de investigacion no tenian

condiciones ni estimulos. En el entorno natural, se observe el objeto en

realidad. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

la

Por otro lado, se utilizo un nivel correlacional causal, mediante este proceso se

busco definir el nivel de relacién de las variables de estudio, es decir, la fuerza

relacion que entrelazan ambas variables

s. Precisaron que el estudio correlacional mide el grado de relacion entre

variables de estudios. Hernandez, Fernandez et. al. (2010, p. 63).

En nuestra investigacion, se midi6 y se evalué para determinar la
incidencia si el empowerment organizacional y las competencias gerenciales
incide en la gestion por resultados en empleados de la Escuela militar de
Chorrillos, Lima, 2020; en un momento explicito, identificar vy
explicar esta relacion de resultas. Se utilizd disefios no experimentales,

transversales y correlacionales, ya que no se manipulé activamente las

y
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variables. El proposito de la investigacion de correlacion fue determinar el grado
de relacion entre variables, detectar variables en una direccion positiva o

negativa y obtener un coeficiente de correlacion.

Esquema empleado:
X \

X

En donde:

X1: Variable independiente Capacidad de Gestion
X2: Variable independiente Gerenciamiento participativo

Y: Variable dependiente Politicas Publicas

32. Variables y operacionalizacion
Para Hernandez et al. [CITATION Her14 \n \t \l 10250 ] La operacionalizacion
de las variables es el “conjunto de procedimientos y actividades que se

desarrollan para medir una variable” (p. 120).

Variable 1. Empowerment Organizacional

Es la capacidad de efectuar (o afectar) los resultados organizacionales.
Empoderar a los empleados estd moviendo la autoridad de toma de decisiones
hacia abajo en la jerarquia organizacional y otorgando poder a empleados para

afectar significativamente el desempefio organizacional. (Kumar. R. 2019)
Definicion Operacional

En esta variable la Dimension 1: Marco estructural se basa en el poder que
ejerce un empleado en el lugar de trabajo, la Dimension 2: Gestion de decisiones
en el trabajo es un proceso mediante el cual se desarrolla una cultura de
empoderamiento. En tal cultura, un individuo alinea sus metas con la organizacion
objetivo. esta relacionado con tareas que son apropiadas en el contexto del lugar

de trabajo y tienen claridad, originalidad y flexibilidad. (Kumar. R. 2019)

La Dimensién 3: Transparencia en el intercambio de informacion, es un

proceso de sentimientos de autoeficacia entre los miembros de la organizacion.
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Asimismo, la Dimension 4: Sentido, es el valor percibido de un trabajo o tarea; la
Dimension 5: Competencia, se define como la medida en que un individuo cree
que tiene las habilidades necesarias para realizar las actividades
organizacionales; la Dimension 6: Autodeterminacién es la eleccion de un
individuo de iniciar y regular acciones, y la Dimension 7: Impacto, es el grado en
gue un individuo percibe que tiene alguna influencia en su entorno de trabajo.
(Kumar. R. 2019)

Variable 2: Competencias Gerenciales

Es un conjunto de habilidades reconocidas y areas de conocimiento que los
administradores de programas efectivos poseer. Las competencias gerenciales
proporcionan una base para las necesidades evaluaciones para ayudar a los
programas a identificar areas para mejora de un programa. (Chiavenato, 2002 p.
2)

Definicion Operacional

Las dimensiones dadas para esta variable son: Dimension 1. Manejo de
Liderazgo, es un conjunto de habilidades principalmente gerenciales o
administrativas que la persona posee para influir en la forma de ser haciendo que
un equipo trabaje con entusiasmo para cumplir con los objetivos. Dimension 2.
Manejo de Direccion es la aplicacion de los algunos importantes conocimientos en

la toma de decisiones de un determinado tema. (Chiavenato, 2002)

Dentro de la Dimension 3. Trabajo en equipo, es una forma de trabajar
entre un equipo de individuos para alcanzar o cumplir un mismo objetivo o meta...
En la Dimension 4, Gestion del cambio, es un enfoque diferenciado para gestionar
las areas relacionadas a las personas y la empresa para lograr los resultados.
Finalmente, la Dimension 5, Capacidad de comunicacion, es una capacidad para
saber cuando y a quién preguntar y buscar informacién relevante para el

desarrollo de una actividad especifica. (Chiavenato, 2002).
Variable 3: Gestidon por resultados

La Gestion por Resultados (GpR) es un enfoque diferenciado de la
administracion el cual propone que todos los recursos del Estado estén dirigidos

al cumplimiento de los resultados propuestos por el gobierno para el bienestar de

16



la poblacion. (Garcia, 2011)
Definicién Operacional

Dimensiéon 1.- Planificacién: es un instrumento de gestion que permitira el
observar la ruta que las instituciones deben seguir para llegar a los objetivos.
Dimensién 2.- Presupuesto por resultados: proceso por el cual se llegara a la
mejorara de la gestion presupuestaria enfocando el gasto publico al logro de los
objetivos. Dimension 3.- Gestion financiera: va a cumplir un importante rol en el
uso y utilidad del capital y de los recursos publicos y en la gestion
macroecondémica. Dimension 4.- Gestién de programas y proyectos: instrumento
de gestién que mide el planeamiento, organizacion, motivacién y control de los
recursos con el proposito de cumplir las metas y objetivos. Dimension 5.-
Monitoreo y Evaluacion: identificara una pertinencia exacta y el logro de las metas
y los objetivos, asi como la eficiencia, la eficacia, el impacto y la constante
sostenibilidad para la ejecucion y el desarrollo de una obra publica. (Garcia, 2011.
p.13).

33. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Segun Hernandez et al. (2014) sostiene que:

“Se denomina poblacion a todo el conjunto de elementos que pertenecen al

area espacial en el cual se desarrolla una investigacion” (p. 237).

La poblacion para este estudio cuasi experimental serd a un grupo de

oficiales, suboficiales y personal civil.

Ademas, se tomara como criterio la accesibilidad y que cumplen con los
rigurosos criterios de inclusion para la investigacion, quienes seran algunos
oficiales y suboficiales y personal civil. La muestra sera de 50 empleados con
caracteristicas similares a quienes se le aplico el programa del podcast. El
muestro fue no probabilistico debido al hecho que los estudiantes fueron elegidos

por conveniencia.
Muestra

El tamafio de la muestra incluye 60 empleados de la Escuela Militar de
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Chorrillos. Utilizando un muestro no probabilistico. Segun Hernandez (2014) el
muestreo no probabilistico es una técnica en el que el investigador colecta

muestras basadas en un juicio subjetivo en vez de seleccionar al azar.
Unidad de andlisis
La unidad de andlisis de Escuela militar de Chorrillos, son los empleados.

34. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

El instrumento de medicién para la presente investigacion fue la ficha de
observacion, el cual es un recurso que utiliza el investigador para llevar un conteo
0 registro de las incidencias de la observacion al momento de aplicar el
instrumento sobre la muestra. La validez de un instrumento es el grado con el que
un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir. (Hernandez,
2014).

La correlacion se midio de la siguiente manera:

Valoracion expresiva de niveles y rangos de la variable 1

Los instrumentos utilizados en la presente investigacion son:

1) Cuestionario: Para la variable 1, Empowerment
2) Cuestionario: Para la variable 2, Competencias gerenciales

3) Cuestionario: Para la variable 3, Gestion por resultados

Ficha técnica de los instrumentos

Contamos con 3 fichas técnicas.
Validez y confiabilidad
Validez

Proceso de intervencién de profesionales (juicio de expertos), quienes
analizaran de acuerdo con sus capacidades intelectuales las preguntas
formuladas a fin de determinar el cumplimiento de pertinencia, relevancia y

claridad, lo que garantizo la aplicacion de los cuestionarios.
Confiabilidad

Para el proceso se utilizé el Alfa de Cronbach, lo que determiné dicha

fiabilidad del instrumento. Nuestro primer instrumento con una fiabilidad de 0,959,
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el segundo instrumento con una fiabilidad de 0,936 y el tercer instrumento de
0,900 de fiabilidad, con una prueba piloto de 20 encuestados y utilizando el
sistema SPSS.

35. Procedimientos

El trabajo expuesto inicié con informacion recabada por la ejecucion de tres
instrumentos validados internacionalmente, los cuales fueron revisados por el
juicio de tres expertos y contextualizados a la realidad local. Se usé el estadistico
Kolmogorov Smirnov para determinar si es un trabajo paramétrico o no
paramétrico asimismo se hizo uso de la relaciébn de Pearson, y la informacion
arrojada se canalizé en tablas, gréficos y figuras; Dado que fue un estudio
cuantitativo, el resultado permiti6 llegar a conclusiones, propuestas,

recomendaciones y una discusion.

36. Métodos de andlisis de datos

De acuerdo con Quezada (2010, pag. 132), cree que frente a todo procesamiento
de informacién de los datos obtenidos es necesario efectuar las siguientes
acciones: codificacion, tabulacion, escalas de medicidn, resultados descriptivos,

prueba de normalidad y andlisis inferenciales.

Asimismo, se utilizé el sistema Spss a fin de analizar los datos obtenidos,
considerando los procesos de ejecucion correspondiente al estudio, clara y
precisa de acuerdo con los objetivos planteados para el cumplimiento de los
enunciados, previa confiabilidad y prueba de normalidad, determinando la
utilizacion de una prueba estadistica.

37. Aspectos éticos

En el proceso de la implementacion de la tesis, es necesario considerar la
observacion de principios éticos, respetando la veracidad y confiabilidad de
acuerdo con la informacion obtenida, asimismo se respetd la identidad personal

de los estudiantes.

Para el proceso de elaboracién del estudio se tuvo la autorizacion necesaria de la
escuela, a fin de mantener el anonimato los datos recolectados, considerando la
proteccion de los participantes a cualquier riesgo alguno. Por otro lado, el

financiamiento de la aplicacion de la investigacion fue bajo la responsabilidad
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Unica del tesista, sin originar gasto alguno a terceros, asimismo la participacién no
ha originado pago alguno o beneficio econémico, por otro lado, se acatd
propiedad intelectual, garantizando la veracidad de la informacion obtenida.
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V. RESULTADOS:

IV.1. Resultado Descriptivo

TABLA 1

Frecuencia de la variable independiente Empowerment Organizacional.

%

f % Acumulad
0
Valido 01 10 16.67 16.67
02 34 56.67 73.33
03 16 26.67 100.00
Total 60 100.00

Figura 1: Empowerment Organizacional.

60.00
50.00

40.00

30.00 56.67

Porcentaje

20.00
26.67
10.00

0.00
BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Tabla N° 1
De acuerdo la Tabla N° 1 y Figura N° 1 se observa que en el Empowerment
Organizacional aplicadas pertenece a un nivel bajo con un 16.67%, medio con

56.67% Yy el 26.67% considera que son altas.
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TABLA 2

Frecuencia de la variable independiente Competencias Gerenciales.

%

f % Acumulad
0
Valido 01 6 10.00 10.00
02 30 50.00 60.00
03 24 40.00 100.00
Total 60  100.00
Figura 2 : Competencias Gerenciales
60.00
50.00
50.00
40.00
o 40.00
)
£ 30.00
o
g
20.00
10.00 .
0.00
BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Tabla N° 2

De acuerdo con la Tabla N° 2 y Figura N° 2 se ve que en la variable dependiente

Competencias Gerenciales pertenece a un nivel bajo con un 10.0%, medio con el

50.0% y el 40.0 % considera que son altas.
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TABLA 3

Frecuencia de aplicacion a la variable dependiente Gestion por Resultados

%

% Acumulad
0
Valido 01 12 20.00 20.00
02 34 56.67 76.67
03 14 23.33 100.00
Total 60  100.00
Figura 3 : Gestion por Resultados
60.00
56.67
50.00
40.00
2
ol
5 30.00
§
20.00 23.33
10.00
0.00
BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Tabla N° 3

De acuerdo con la Tabla N° 3 y Figura N° 3 se aprecia que en la variable

independiente Gestion por Resultados pertenece a un nivel bajo con un 20.0%,

medio con 256.67% Yy el 23.33% considera que son altas.
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TABLA 4

Niveles de las dimensiones de la Variable: Empowerment Organizacional

. ) %
Dimensiones f %

Acumulado
Marco estructural Valido 01 9 15.00 15.00
02 34 56.67 71.67

03 17 28.33 100.00
Total 60 100.00

Gestion de decisiones ;i 01 7 11.67 11.67
en el trabajo
02 39 65.00 76.67
03 14 23.33 100.00

Total 60 100.00

Transparencia en el

intercambio de Valido 01 12 20.00 20.00

informacion
02 34 56.67 76.67
03 14 23.33 100.00
Total 60 100.00

Sentido Valido 01 11 18.33 18.33
02 36 60.00 78.33
03 13 21.67 100.00
Total 60 100.00

Competencia Valido 01 15 25.00 25.00
02 35 58.33 83.33
03 10 16.67 100.00
Total 60 100.00

Autodeterminacion Valido 01 14 23.33 23.33
02 34 56.67 80.00
03 12 20.00 100.00
Total 60 100.00

Impacto Valido 01 15 25.00 25.00
02 35 58.33 83.33
03 10 16.67 100.00
Total 60 100.00

Fuente: Encuesta
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Figura 4: Promedio del resultado de las dimensiones de la variable Empowerment
Organizacional
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Interpretacion:

De acuerdo con la Grafica N° 4, se aprecia el promedio de los Niveles de las
dimensiones de la Variable: Empowerment Organizacional en donde el nivel bajo
es de 18.9%, el nivel medio es de 58.9% y el nivel alto es de 22.2%; donde se

aprecia que el nivel medio es significativamente superior a los otros niveles.
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TABLA S

Niveles de las dimensiones de la Variable Competencias Gerenciales

f

%

%

Acumulado
Manejo de liderazgo Valido 01 14 23.33 23.33
02 31 51.67 75.00
03 15 25.00 100.00
Tota
| 60 100.00
Manejo de direccion Valido 01 13 21.67 21.67
02 33 55.00 76.67
03 14 23.33 100.00
Tota
| 60 100.00
Trabajo en equipo Valido 01 10 16.67 16.67
02 34 56.67 73.33
03 16 26.67 100.00
Tota
| 60 100.00
Gestion del cambio Valido 01 11 18.33 18.33
02 32 53.33 71.67
03 17 28.33 100.00
Tota 6 100.00
I
Capacidad de
o Valido 01 8 13.33 13.33
comunicacion
02 38 63.33 76.67
03 14 23.33 100.00
Tota
60 100.00

Fuente: Encuesta

26



Figura 5 : Promedio del resultado de las dimensiones de la variable

Competencias Gerenciales.
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Interpretacion:

De acuerdo con la Grafica N° 5 se aprecia el promedio de los Niveles de las
dimensiones de la Variable: Competencias Gerenciales en donde el nivel bajo es
de 18.7%, el nivel medio es de 56.0% y el nivel alto es de 25.3%; donde se

aprecia que el nivel medio es significativamente superior a los otros niveles.
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TABLA 6

Niveles de las dimensiones de la Variable Gestion por Resultados

Dimensiones

f

%

%

Acumulado
Planificacién Valido 01 2 3.33 3.33
02 38 63.33 66.67
03 20 33.33 100.00
Total 60 100.00
Presupuesto por
Valido 01 7 11.67 11.67
resultados
02 32 53.33 65.00
03 21 35.00 100.00
Total 60 100.00
Gestion financiera Valido 01 8 13.33 13.33
02 35 58.33 71.67
03 17 28.33 100.00
Total 60 100.00
Gestion de programas y
Valido 01 4 6.67 6.67
proyectos
02 38 63.33 70.00
03 18 30.00 100.00
Total 60 100.00
Monitoreo y evaluacién  Valido 01 3 5.00 5.00
02 36 60.00 65.00
03 21 35.00 100.00
Total 60 100.00

Fuente: Encuesta
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Figura 6 : Promedio del resultado de las dimensiones de la variable Gestion por

Resultados
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Interpretacion:

De acuerdo con la Grafica N° 6 , se aprecia el promedio de los Niveles de las
dimensiones de la Variable Gestidon por Resultados en donde el nivel bajo es de
8.0%, el nivel medio es de 59.7% vy el nivel alto es de 32.3%; donde se aprecia

gue el nivel medio es significativamente superior a los otros niveles.

29



Tabla 7

1Comparacién de los niveles de empoowerment organizacional, competencias
gerenciales y gestion por resultados en empleados de la escuela militar de
chorrillos, Lima 2020.

Variables Niveles Frecuencia  Porcentaje
X1. Empowerment Bajo 10 16.7
Medio 34 56.7
Organizacional Alto 16 26.7
Y1. Competencias B30 6 10.0
Medio 30 50.0
Gerenciales Alto 24 40.0
Y2. Gestion por BAO 12 20.0
Medio 34 56.7
Resultados Alto 14 23.3
Total 180 100.0
60.0 56.7 56.7
50.0
50.0
40.0
40.0
30.0 26.7
23.3
20.0
20.0 167
10.0

10.0 I
0.0

Interpretacién: se observa que del total de los competencias gerenciales y

gestion por resultados en empleados de la escuela militar de chorrillos, Lima 2020

es de nivel medio (56.7%), competencias gerenciales (50.0%) y gestion por

resultados (56.7%), lo que demuestra que existe una incidencia altamente

significativa en el nivel medio.
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IV.2. Resultados a Nivel Inferencial

Prueba de normalidad
Hip6tesis de normalidad

Ho: La probabilidad de las caracteristicas de investigacion no proviene de una

distribuciéon normal.

Ha: La probabilidad de las caracteristicas de investigacidén proviene de una

distribuciéon normal.

Regla de decision:

p > a — la hipotesis nula Ho se acepta
p< a — la hipdtesis alterna Ha se acepta

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5%.

Tabla 8

Pruebas de normalidad de los datos de las caracteristicas y sus dimensiones

Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl Sg

Empowerment Organizacional
Apreciacion de comportamiento 0492 1 o.og
Mision y visién a futuro 0492 1 0.0%
Proporciona informacién 0492 1 O'lg
Empleados opinan 0568 1 o.3g
Promover la creatividad 0631 1 0'48
Trabajo en equipo 0492 1 0'62
Asuncion de riesgos 0492 1 0'72
Tareas laborales 0492 1 1'08

. o 0.79
Conjunto de politicas y pautas 0568 1 6
Adaptable al cambio 0492 1 0'12
Estilos operativos 0.568 1 O'O;
Procedimiento formal 0.631 1| 0.02
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Creen en el trabajo en equipo
Estructura altamente centralizada
Estructura mecanicista

Objetivos y valores
Responsabilidad en el trabajo

Estdndares de desempefio

0.492

0.492

0.631

0.492

0.492

0.492
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Kolmogorov Smirnov

EStagIStIC gl Sg

Empowerment Organizacional
Los empleados participan 0492 1 0'18
Los empleados no brindan resefias de 0.568 1| 0.30
sus gerentes. 3
Preguntarle antes de hacer cualquier 0.631 1| 0.43
cosa 9
. . 0.60
Toma su propia decision 0492 1 6
Aprobacion 0492 1 0'72
Responsabilidades 0492 1 1'08
" . 0.79
Aspectos positivos y negativos 0.568 1 6
Toma de decisiones participativo 0492 1 O'li
- , 0.07
Toma de decisiones gerenciales 0568 1 3
0.631 1| 0.02
Registros financieros 2
No difunde informacion 0492 1 o.og
Proporciona informacién 0492 1 O'Og
Acceso a la informacion 0631 1 0'0(1)
Publicacion de informacion 0492 1 0'0(1)
Proporciona informacién 0492 1 0'0(1)
Reciben informacién 0631 1 O'Og
. . 0.02
Problemas de informacion 0492 1 >
0.492 1 0.19
Trabajo significativo 9
Importancia del trabajo 0631 1 O'Bg
Actividades laborales 0492 1 0'43
o P 0.60
Actividades significativas 0492 1 6
Confianza de mis habilidades 0.492 1| 0.79
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Capacidades

Habilidades para e trabajo
Determinacion en el trabajo

Decision

Independencia y libertad en el trabajo

Impacto

Control de responsabilidades en oficina.

Responsabilidades en puente.

0.568

0.492

0.568

0.631

0.492

0.492

0.492

0.568

1.00

0.79

0.12

0.07

0.02

0.00

0.00

0.00
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Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl Sg

Competencias Gerenciales

Visién. Valores y confianza 0.631 1/0.001
- Andlisis e interpretacion 0.492 1/0.003
- Colaboracion y trabajo en equipo 0.492 1/0.022
- Motivacion y enfoque 0.631 1|0.199
- Diversidad y entendimiento 0.492 1/0.303
- Motivacion y efectividad 0.492 1/0.439
Fundamentos de gestién 0.492 1|0.606
-Redes educativas 0.568 1|0.796
-Articulacion PEI 0.492 1/1.000
-Informacioén objetiva 0.568 1|0.796
-Evaluacion y seleccion 0.631 1/0.124
-Participacion de comunidad educativa 0.492 1/0.073
-Desarrollo de redes 0.492 1/0.022
-Actividades extracurriculares 0.492 1/0.006
-Procedimientos 0.568 1|0.003
Recursos financieros 0.492 1/0.001
Roles y tareas 0.492 1/0.001
-Actividades y proyectos 0.631 1/0.001
-Responsabilidad 0.492 1/0.003
-Visién compartida 0.492 1/0.022
-Sentido de reto 0.492 1/0.199
-Compromiso ético 0.568 1/0.303
Cambio colectivo 0.492 1/0.439
-Capacidad de aprendizaje 0.568 1|0.606
-Planteamientos y soluciones 0.631 1/0.796
Oral y escrita 0.492 1/1.000
-Emociones 0.492 1/0.796
-Respeto de puntos de vista 0.492 1/0.124
Canales de comunicacion 0.568 1/0.073
-Logros 0.492 1/0.022
-Atencion a inquietudes 0.492 1/0.006
Conocimiento del plan estratégico. 0.492 1/0.003
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Kolmogorov Smirnov

Estaglstlc gl Sg

Gestion por Resultados
Conoce los planes de ejecucion de gastos. 0492 1 0'02
Conocimiento de la estructura del P.E.I. 0631 1 0'02
Conoce la vision. 0492 1 O'Og
0.492 1| 0.02
Conoce los resultados. 2
Consigna adecuadamente las cadenas de 0.492 1| 0.19
gasto. 9
L 0.30
Programacion mensual de gastos. 0.568 1 3
Programacion trimestral. 0492 1 0'48
. . 0.60
Calendario de compromisos. 0.568 1 6
Control y concurrencia de la ejecucion de 0.631 1| 0.79
gastos 6
Directiva interna. 0492 1 1'08
o . , 0.79
Gestion financiera trimestral 0492 1 6
Eficiencia de programas presupuestales. 0492 1 O'li
Gestion financiera compatible con las 0.492 1| 0.07
metas. 3
0.631 1| 0.02
Flujo de informacion ordenada. 2
Objetivos estratégicos. 0.492 1 O'Og
Indicadores de medicidn. 0492 1 O'Og
Indicadores de evaluacion. 0492 1 0'02
Programas estratégicos. 0.568 1 0.0Cl)
Diagnostica e identifica el problema 0.492 1| 1.00
central. 0
Planificacion estratégica realiza la 0568 1| 0.79
evaluacion. 6
Conocimiento sobre los indicadores. 0631 1 O'li
Evaluacion de la eficacia de gastos. 0.492 1| 0.07
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3

Plan estratégico es optimo. 0492 1 O'Og
0.492 1| 0.00
Es adecuado la toma de decisiones. 6

Interpretacion
El examen de normalidad de las caracteristicas, presentan valores de p=0.00 <

0.05 (Kolmogorov Smirnov n=>50). Por lo tanto, en todos los casos, de p<a tiene un

valor de a=0.05.
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Del resultado obtenido se rechaza Ho y concluimos que la informacién de las
caracteristicas no surge de una distribucién normal por lo que se justifica el uso
de la estadistica no paramétricos. En la prueba de hipétesis se realizd6 con el
coeficiente de determinacion para saber que tanto explica la variable
independiente sobre la variable dependiente, para poder saber el porcentaje de
incidencia, se utilizé el Estadistico de prueba: Regresion Logistica Ordinal (RO).
Se considera los siguientes criterios:

El Nivel de confianza: 95.0%

El Margen de error: a = 0,05 (5.0%)

Formulaciéon: Hipotesis estadistica

Contraste de Hipotesis General

Hipotesis Nula: El empowerment organizacional y las competencias gerenciales
no inciden significativamente en la gestion por resultados en empleados la
Escuela Militar de Chorrillos, 2020.

Hipotesis Alterna: ElI empowerment organizacional y las competencias
gerenciales inciden significativamente en la gestion por resultados en empleados

la Escuela Militar de Chorrillos, 2020.

Tabla 9

Resultado de ajuste de las ecuaciones

Log. De la (X?) Chi-

Ecuacion verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo Intersecciéon 683.145
Final 384.872 450.566 1 .000

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacién: el resultado de ajuste de las ecuaciones estadisticas se aprecia el
valor del modelo empirico a la que se acerca la razén de verosimilitud es de

384.872 con 1 gl. Con una significancia de (p=0.000), por lo tanto, se rechaza la
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hipotesis nula (Ho) en todos los resultados del modelo, con un margen de error
del 5.0%.

Tabla 10
Pseudo R cuadrado
Cox y Shell 0.952
Nagekerke 0.952
McFaddden 0.410

Funcién de enlace: Logit.

El R2 de Funcidon de Nagelkerke demuestra que la eficiencia predictiva de la
probabilidad de que ocurra en las categorias de la caracteristica dependiente es
de 95.2%.

Formulacion de la Hipétesis Estadistica Especifica (1)

Hipotesis Nula: EI empowerment organizacional y las competencias gerenciales
no inciden significativamente en la dimension planificacion de la gestion por
resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020.

Hipotesis Alterna: ElI empowerment organizacional y las competencias
gerenciales no inciden significativamente en la dimensién planificacion de la

gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020.

Tabla 11
Resultado de ajuste de las ecuaciones
. Log. de la (X?) Chi- :
Ecuacion verosimilitud -2  cuadrado ! Sig.
Solo - 559,341
Interseccion
Final 447,839 133,341 2 .000

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacién: El resultado de ajuste de las ecuaciones muestra que el valor de
la ecuacion empirica a la que se acerca la razén de verosimilitud es de 447.839

con 1 gl. Y su significancia es plena (p=0.000), por lo tanto no se acepta la
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hipotesis nula en todos los coeficientes del modelo, con un margen de error del
5.0%.

Tabla 12
Pseudo R cuadrado
Cox y Shell 0.47
Nagekerke 0.480
McFaddden 0.129

Funcién de enlace: Logit.

El R2 de Funcidon de Nagelkerke demuestra que la eficiencia predictiva de la
probabilidad que suceda el evento de las categorias de la caracteristica
dependiente es de 48.00%.

Formulacion de la Hipo6tesis Estadistica Especifica (2)

Hipotesis Nula: EI empowerment organizacional y las competencias gerenciales
no inciden significativamente en la dimension presupuesto por resultados de la

gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020.

Hipotesis Alterna: EI empowerment organizacional y las competencias
gerenciales inciden significativamente en la dimension presupuesto por resultados
de la gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos,
2020

Tabla 13
Resultado de ajuste de las ecuaciones
. Log. de la (X?) Chi- .
Ecuaciones verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo Interseccién 583,050
Final 523541 65,510 1 .000

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacién: El resultado de ajuste de las ecuaciones indica que el valor de la

ecuacion empirico a la que se acerca la razén de verosimilitud es de 523,541 con
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2 gl. y su significancia es plena (p=0.000), por lo tanto no se acepta la hipotesis

nula en todos los coeficientes de la ecuacion, con un margen de error del 5.0%.
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Tabla 14

Pseudo R cuadrado

Cox y Shell 0.598
Nagekerke 0.592
McFaddden 0.184

Funcidén de enlace: Logit.

El R2 de Funcion de Nagelkerke demuestra que la eficacia predictiva de la
probabilidad de que suceda el evento de las categorias de la caracteristica
dependiente es de 59.20%.

Formulaciéon de la Hipétesis Estadistica Especifica (3)

Hipotesis Nula: EI empowerment organizacional y las competencias gerenciales
no inciden significativamente en la dimension gestion financiera de la gestion por

resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020

Hipotesis Alterna: ElI empowerment organizacional y las competencias
gerenciales inciden significativamente en la dimension gestion financiera de la
gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020
Tabla 15

Resultado de ajuste de las ecuaciones

Log. de la (X?) Chi- .
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo Interseccién 641,589
Final 452,499 97,201 1 .000

Funcién de enlace: Logit.

Interpretaciéon: La informacion de ajuste de los modelos indica que el valor del
modelo empirico a la que se aproxima la razén de verosimilitud es de 452,499 con
1 grados de libertad y su significancia es plena (p=0.000), por lo que se rechaza la
hipétesis nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error
del 5%.
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Tabla 16

Pseudo R cuadrado

Cox y Shell 0.591
Nagekerke 0.637
McFaddden 0.180

Funcion de enlace: Logit.

El R2 de Funcién de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la
probabilidad de que suceda el evento de las categorias de la caracteristica
dependiente es de 63.70%.

Formulaciéon de la Hip6tesis Estadistica Especifica (4)

Hipotesis Nula: El empowerment organizacional y las competencias gerenciales
no inciden significativamente en la dimension gestion de programas y proyectos
de la gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos,
2020

Hipotesis Alterna: ElI empowerment organizacional y las competencias
gerenciales inciden significativamente en la dimensidon gestion de programas y
proyectos de la gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de
Chorrillos, 2020

Tabla 17
Resultado de ajuste de las ecuaciones
Log. de la (X?) Chi- .
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo Interseccién 650,610
Final 449 487 96,012 1 .000

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacién: La informacion de ajuste de los modelos indica que el valor del
modelo empirico a la que se aproxima la razén de verosimilitud es de 449,499 con

1 grados de libertad y su significancia es plena (p=0.000), por lo que se rechaza la
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hipotesis nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error
del 5%.
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Tabla 18

Pseudo R cuadrado

Cox y Shell 0.577
Nagekerke 0.660
McFaddden 0.180

Funcion de enlace: Logit.

El R2 de Funcién de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la
probabilidad de que suceda el evento de las categorias de la caracteristica
dependiente es de 66.00%.

Formulacién de la Hip6tesis Estadistica Especifica (4)

Hipotesis Nula: El empowerment organizacional y las competencias gerenciales
no inciden significativamente en la dimensién monitoreo y evaluacion de la gestion

por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020

Hipotesis Alterna: ElI empowerment organizacional y las competencias
gerenciales inciden significativamente en la dimensién monitoreo y evaluacion de

la gestidon por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, 2020

Tabla 19
Resultado de ajuste de las ecuaciones
Log. de la (X?) Chi- .
Modelo verosimilitud -2 cuadrado ! Sig.
Solo Interseccién 650,610
Final 449 487 96,012 1 .000

Funcién de enlace: Logit.

Interpretaciéon: La informacion de ajuste de los modelos indica que el valor del
modelo empirico a la que se aproxima la razén de verosimilitud es de 449,499 con
1 grados de libertad y su significancia es plena (p=0.000), por lo que se rechaza la
hipétesis nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error
del 5%.
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Tabla 20

Pseudo R cuadrado

Cox y Shell 0.577
Nagekerke 0.660
McFaddden 0.180

Funcion de enlace: Logit.

El R2 de Funcién de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la
probabilidad de que suceda el evento de las categorias de la caracteristica
dependiente es de 66.00%.
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IV.  DISCUSION

Los resultados estadisticos de la investigacion generan una serie de
observaciones y analisis de acuerdo con los métodos, técnicas y procedimientos
metodoldgicos utilizados, lo cual ha permitido llegar a conclusiones de manera
sistematica e hipotética, mediante un proceso de investigacion ordenado,
asimismo indagando de manera rigurosa resultados confiables, sin alterar los
datos estadisticos de la informacion recogida, siendo procesado de acuerdo a los

procedimientos cientificos.

De acuerdo a los resultados inferencias, se obtuvo como resultados segun
la hipbtesis general: El empowerment organizacional no inciden significativamente
con la gestion por resultados con un nivel de correlacion de (r = ,923) nivel muy
alto, por otro lado se evidencia que las competencias gerenciales incide
significativamente con la gestion por resultados, con un nivel correlacion de
(r = ,930) nivel muy alto de acuerdo a la respuestas obtenida mediante la
aplicacion de los instrumentos a los colaboradores de la Escuela Militar de
Chorrillos, con un valor significativo de p = ,000 en ambos casos, menor a 0.05, lo

cual indica el rechazo de la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Por otro lado segun la hipotesis especifica 1: ElI empowerment
organizacional no incide significativa con la planificacion por resultados con un
nivel de correlacion de (r = ,907) nivel muy alto, por otro lado se evidencia que las
competencias gerenciales inciden significativamente con la planificacion por
resultados, con un nivel correlacion de (r = ,911) nivel muy alto de acuerdo a la
respuestas obtenida mediante la aplicacion de los instrumentos a los
colaboradores de la Escuela Militar de Chorrillos, con un valor significativo de p
= ,000 en ambos casos, menor a 0.05, lo cual indica el rechazo de la hipotesis

nulay se acepta la hipotesis alterna.

Con relacién a la hipotesis especifica 2: EIl empowerment organizacional no
incide significativamente con el presupuesto por resultados con un nivel de
correlacién de (r = ,970) nivel muy alto, por otro lado se evidencia que las
competencias gerenciales se relaciona significativamente con el presupuesto por
resultados, con un nivel correlacion de (r = ,979) nivel muy alto de acuerdo a la

respuestas obtenida mediante la aplicacion de los instrumentos a los

53



colaboradores de la Escuela Militar de Chorrillos, con un valor significativo de p
= ,000 en ambos casos, menor a 0.05, lo cual indica el rechazo de la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alterna.

Frente a la hipotesis especifica 3: El empowerment organizacional no incide
significativamente con la gestion financiera por resultados con un nivel de
correlacion de (r = ,780) nivel alto, por otro lado se evidencia que las
competencias gerenciales se relaciona significativamente con la gestién
financiera por resultados, con un nivel correlacion de (r = ,787) nivel alto de
acuerdo a la respuestas obtenida mediante la aplicacién de los instrumentos a los
colaboradores de la Escuela Militar de Chorrillos, con un valor significativo de p
= ,000 en ambos casos, menor a 0.05, lo cual indica el rechazo de la hipotesis

nulay se acepta la hipoétesis alterna.

Asimismo segun la hipotesis especifica 4: El empowerment organizacional
no incide significativamente con la gestion de programas y proyectos por
resultados con un nivel de correlacion de (r = ,517) nivel moderado, por otro lado
se evidencia que las competencias gerenciales incide significativamente con la
gestion de programas y proyectos por resultados, con un nivel correlacion de (r
= ,520) nivel moderado de acuerdo a la respuestas obtenida mediante la
aplicacion de los instrumentos a los colaboradores de la Escuela Militar de
Chorrillos, con un valor significativo de p =,000 en ambos casos, menor a 0.05, lo

cual indica el rechazo de la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Finalmente de acuerdo a la hipétesis especifica 5: ElI empowerment
organizacional no incide significativamente con el monitoreo y evaluacion por
resultados con un nivel de correlacion de (r = ,766) nivel alto, por otro lado se
evidencia que las competencias gerenciales se relaciona significativamente con
el monitoreo y evaluacion por resultados, con un nivel correlacion de (r = ,771)
nivel alto de acuerdo a la respuestas obtenida mediante la aplicacion de los
instrumentos a los colaboradores de la Escuela Militar de Chorrillos, con un valor
significativo de p = ,000 en ambos casos, menor a 0.05, lo cual indica el rechazo

de la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Frente a los resultados obtenidos, existen autores que han realizado

estudios a nivel nacional e internacional que han sido relevantes para la
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investigacion, para el autor Romanetti (2019) mencionan en su articulo cientifico
gue el objetivo del trabajo elaborado fue determinar el tipo de impacto y la
estrategia de empowerment organizacional o también denominado
empoderamiento de los trabajadores, concluye que existe diferentes estrategias
aceptadas por la alta gerencia para el apoderamiento de los trabajadores y de
esta manera ir mejorando continuamente las competencias administrativas o
gerenciales dependiendo sea el caso. Se afirmé finalmente que el
empoderamiento de los colaboradores se vuelve en una técnica o estrategia de

motivacion en el entorno laboral.

De acuerdo con Sanchez (2017), en su estudio sobre empowerment
organizacional en las habilidades gerenciales del personal civil en bases militares,
concluyd que la correlacion evidencia que la cultura del empowerment
organizacional afecta e influye en gran medida a las habilidades gerenciales en
las distintas bases militares cuyo resultado comparativo fue de 14.5 a 17,2,

obteniendo una efecto o correlacion significativa.

Para Castro, Fossi, Guerrero y Vera (2016), sustentd un articulo tuvo como
finalidad determinar la relacion entre las competencias gerenciales del personal
directivo y la gestion de los proyectos educativos, concluyeron que los Gerentes
Educativos siempre ponen en practica las competencias claves como autocontrol,
flexibilidad, confianza en si mismo, aspectos que son importantes, ya que por ser
lider de la institucion juega un papel relevante dentro de la misma, pues de sus
competencias, conocimientos, actitudes y valores, indudablemente su gestion se
traduce en efectividad, eficiencia, 0o en caso drastico fracaso. Las
recomendaciones fueron: Fortalecer ain mas las relaciones escuela, familia y
comunidad e incluir a los organismos gubernamentales en la solucion de los

problemas que afectan a la escuela y comunidad.

Por otro Alvarado (2018), en su trabajo doctoral el objeto del estudio fue
identificar el comportamiento del proceso de como los gerentes aplican el sistema
gestion financiera y su relacién con la gestion por resultados en funcion del
modelo COSO, concluye que la realizacidén del contraste de las hipoétesis se tuvo
en cuenta que las variables establecidas sean categéricas y de nivel ordinal los

cuales hicieron uso de la estadistica que en este caso se llevé a cabo con una no
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paramétrica Rho de Spearman hallando una significancia alta (rs = 0,869,
p<0.05). Como conclusion principal se encontré que la gestion por resultados
forma parte importante del proceso para alcanzar competencias gerenciales en

todas las areas administrativas.

Con relacion a Rojas (2017), en su investigacion doctoral conté con el
objetivo principal de determinar la relacion del empowerment organizacional y
gestion por resultados en los empleados civiles de la unidad especializada de la
comandancia general de operaciones de guardacostas y fuerzas especiales de la
Marina de Guerra del Pera, siendo los resultados esperados que mostraron
confiabilidad de 0.872, por consiguiente, se considera altamente confiable el
instrumento empleado. El resultado principal mostré que el 4,8% se encuentra en
con un nivel significativamente bajo en el area administrativa, el 41,2% se ubica
en el nivel significativamente aceptable de relacion, el 56,0% en el rango mas alto

de gestion por resultados.

Finalmente, para Campos y Loza (2018), en su estudio doctoral de
investigacion conté con un objetivo general el cual fue determinar el efecto del
empoderamiento organizacional en la gestiéon administrativa en personal civil y
militar en la escuela de suboficiales PNP, los resultados evidenciaron que la
variable dependiente presenta un efecto significativo alto (rs= 0,967, p <0.05) del

empoderamiento organizacional sobre la gestion administrativa.
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V. CONCLUSIONES
De acuerdo con los resultados estadisticos se llegé a las siguientes

conclusiones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se determin6 que el empowerment organizacional incide

significativamente con la gestion por resultados con un nivel de
correlacion de (r = ,923) nivel muy alto, por otro lado, se evidencia
gue las competencias gerenciales inciden significativamente con la
gestion por resultados, con un nivel correlacion de (r = ,930) nivel

muy alto, con un valor significativo de (p < 0.000 = p < 0.05).

Se determind que el empowerment organizacional no incide

significativamente con la planificacion por resultados con un nivel de
correlacion de (r = ,907) nivel muy alto, por otro lado, se evidencia
gue las competencias gerenciales inciden significativamente con la
planificacion por resultados, con un nivel correlacion de (r = ,911)

nivel muy alto, con un valor significativo de (p < 0.000 = p <0.05).

Se determind que el empowerment organizacional no incide

Se

Se

significativamente con el presupuesto por resultados con un nivel de
correlacién de (r = ,970) nivel muy alto, por otro lado, se evidencia
gue las competencias gerenciales inciden significativamente con el
presupuesto por resultados, con un nivel correlacion de (r = ,979)

nivel muy alto, con un valor significativo de (p < 0.000 = p <0.05).

determind que el empowerment organizacional no incide
significativamente con la gestion financiera por resultados con un
nivel de correlaciéon de (r = ,780) nivel alto, por otro lado, se
evidencia  que las  competencias  gerenciales inciden
significativamente con la gestion financiera por resultados, con un
nivel correlacion de (r = ,787) nivel alto, con un valor significativo de
(p <0.000 = p <0.05).

determin6 que el empowerment organizacional no incide
significativamente con la gestion de programas y proyectos por
resultados con un nivel de correlacion de (r = ,517) nivel moderado,

por otro lado, se evidencia que las competencias gerenciales inciden
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Sexta:

significativamente con la gestion de programas y proyectos por
resultados, con un nivel correlacién de (r = ,520) nivel moderado,

con un valor significativo de (p < 0.000 = p < 0.05).

Se determind que el empowerment organizacional no incide
significativamente con el monitoreo y evaluacion por resultados con
un nivel de correlacion de (r = ,766) nivel alto, por otro lado, se
evidencia  que las  competencias  gerenciales inciden
significativamente con el monitoreo y evaluacion por resultados, con
un nivel correlacion de (r = ,771) nivel alto, con un valor significativo
de (p <0.000 = p < 0.05).
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VI.

RECOMENDACIONES

Implementar un cronograma de estrategias de empowerment organizacional
y competencias gerenciales en la GpR en mejora de la calidad total y de
servicio en las escuelas militares para la gestionar un cambio y para asumir

con gran éxito las oportunidades, retos que ofrece el entorno.

Disefiar y ejecutar un programa de implantacion de estrategias de gestion
por resultado para facilitar en entendimiento por parte de los empleados

civiles y militares garantizando su efectividad.

Incorporar el uso de las nuevas tecnologias y plataformas digitales para

mejorar la gestion por resultados en las escuelas militares del pais.

Elaborar un plan enfocado en llevar el conocimiento del empowerment a las

entidades publicas.

Apoyar con recursos financieros al personal de las entidades publicas para

progresivamente se adapten a los cambios de la gestidon por resultados.

Fortalecer metas y objetivos que conlleven a la mejora de las competencias

gerenciales en la gestidon por resultados en entidades publicas del pais.
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V. PROPUESTA:

Propuesta para mejorar las competencias gerenciales en la Escuela
Militar de Chorrillos

1. Datos de identificacion:

Titulo del proyecto: Programa de mejora para empleados de la Escuela
Militar de Chorrillos

Ambito de atencién: Escuela Militar de Chorrillos

Regidn: Lima | Provincia: Lima | Distrito: Chorrillos

2. Financiamiento:

Monto total: s/.5,500.00

3. Fundamentacion:
La propuesta obedece a la necesidad de atender a una realidad que se evidencia
como es la falta de destreza del empowerment organizacional y de competencias
gerenciales, la institucion debe de contar con funcionarios con habilidades de
gestion administrativa, a la vez con experiencia en el cargo para desempefiar una

mejor funcion y en beneficio del desarrollo de la poblacién, Cabrero (2002).

4. Justificacion:
La propuesta se justifica porque, no se evidencia la toma de decisiones eficaces
en materia de brindar un buen servicio a los cadetes y empleados de la EMCH,
evidenciandose la falta de destreza sobre gestion por resultados en los

colaboradores.

5. Objetivos
Objetivo general
Mejorar las competencias gerenciales a través del empowerment organizacional
Objetivo Especificos
Coordinar con las autoridades de la EMCH para las capacitaciones a los
empleados.
Desarrollar capacitaciones de administracion publica y gestion por resultados.

Brindar charlas sobre empowerment organizacional y competencias gerenciales.
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6. Desarrollo de la propuesta
Para alcanzar las metas establecidas sera necesario fomentar la participacién de
los jefes de areas o unidades de la EMCH a través de un verdadero compromiso y
fidelidad institucional. De la mano con los oficiales de alto rango para la
implementacion de los talleres sobre: empowerment organizacional, competencias

gerenciales y gestion por resultados.

Cambiar la mentalidad laboral. Un trabajador no es mejor por estar mas horas en
su puesto. Hay que desterrar la cultura del “presentismo” tanto para los
trabajadores como para una direccion que parece valorar este factor en perjuicio
del cumplimiento de objetivos. . Cada uno debe tener unos objetivos que cumplir y
por ellos ha de ser evaluado.

Se invitara a los asistentes de todas las areas para potenciar los conocimientos
aprendidos.

Todos somos responsables. Quejarse sin actuar no sirve de nada. Los
trabajadores han de saber reivindicar unas condiciones de trabajo mas humanas y
racionales, pero también ellos deben desterrar actitudes perjudiciales por muy
asentadas que estén. Por su parte, los empresarios han de hacer un esfuerzo
para lograr modernizar nuestro sistema laboral, pero eso solo sera posible si se
adoptan las medidas necesarias, entre ellas y de forma decisiva, la
racionalizacion y humanizacién de nuestros horarios.

7. Plan de accion — actividades

N° Actividades Responsabl Cronograma
e
1 Fundamentos del empowerment EMCH 09/01/2021
organizacional
2 Inversion puablica en la escuela EMCH 10/01/2021
3 Presupuesto interno EMCH 16/01/2021
4 | Planeamiento de las actividades EMCH 17/01/2021
5 | Ejecucién EMCH 23/01/2021
6 | Control EMCH 24/01/2021
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El mejor trabajador es el que disfruta de su trabajo. La motivacion y la
implicacion de los empleados en los objetivos de la organizacion son pilares
fundamentales para un funcionamiento positivo de la misma. Aprovechar el
talento y retenerlo aparece como algo imposible si un trabajador no se siente
valorado y no goza de unas condiciones de trabajo que le permitan disfrutar de
otros aspectos de su vida.

Fomentar la creatividad y la motivacién. Repetir mecanicamente una tarea sin
aportar inspiracion y creatividad no es la mejor manera de contribuir a la
eficiencia empresarial. Del mismo modo, un trabajador estresado que solo
puede estar con sus hijos un minimo espacio de tiempo al terminar la jornada
dificiimente podra estar motivado. Esta demostrado que el rendimiento es
superior cuando el empleado puede disfrutar de su vida privada. Las medidas
de conciliacion vy flexibilidad son, pues, ademas de un derecho, un factor de
mejora de la productividad.

8. Evaluacion

Las actividades deberan ser monitoreadas por el General encargado de la
direccion de la escuela.

Reuniones de trabajo si, pero las justas. El orden del dia laboral supone
celebrar reuniones, pero seria recomendable que fueran mas cortas y tuvieran
una duracion limitada. Convocar una reunion un poco antes de terminar la
jornada, cuando los empleados estan ya cansados es absurdo. Hay que
hacerlas a primera hora de la mafiana o de la tarde y centrarse en los temas a
tratar sin desviarse de los mismos. Es importante, convocar tan sélo las que
realmente sean imprescindibles, con un orden del dia que ayuda a organizar
tiempos y tareas.

Racionalizacion horaria y productividad. Cuando se habla de que se requiere
mayor productividad para ser mas competitivos, hay por desgracia quien
piensa que basta con bajar salarios para lograr esa mejora. Otros, en cambio,
han comprobado que la implementacién de medidas de racionalizacion horaria

y conciliacién ha supuesto para sus empresas un importante plus de
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productividad e implicacidn de los trabajadores. Y vale tanto para la gran

empresa como para la EMCH y auténomos.

ESTRATEGIAS

Las estrategias a emplear son.
- Desarrollo de trabajos practicos que se vienen realizando cotidianamente.
- Socio dramas
- Realizar talleres

- Dindmicas de grupo

MODALIDADES Y NIVEL DE CAPACITACION

Tipos de Capacitacion

Capacitacion Preventiva

- Adquirir conocimientos y actitudes

- Interaccion y trabajo en equipo, aplicando socio dramas enfocados
actividades diarias.

Capacitacion Correctiva

- Evaluacion de actividades diarias a través de aplicacion del programa.
- Con este programa evaluamos Roles, Rutinas y responsabilidades.
Modalidades de Capacitacion
Los tipos de capacitacion enunciados pueden desarrollarse a través de las
siguientes modalidades:
Formacion
- Dominar nuevas estrategias de ensefianza.

- Mejora en el manejo de trabajo en equipo.

- Desarrollar actitudes de servicio al cliente.
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CRONOGRAMA

CAPACITACION

NEN RN NERI R
Wolwol zo0| < 20|13 |~ < Elow LI;J
No. | ACTIVIDAD - | O O w
1 Estrategias en la Ensefianza
2 Métodos en la actualidad para
procesos
educativos
3 Técnicas de mejora en los educandos.
4 Servicio a clientes internos y externos
5 Como brindar un servicio de calidad
6 El trabajo en equipo dentro de la institucién
7 Beneficios del trabajo en equipo
8 Como ayuda la inteligencia emocional en el
desarrollo de trabajo en equipo
9 La actitud en los trabajadores
10 Pedagogia y Didactica en la docencia
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Anexo 1

PROBLEMA

OBJETIVOS MEJORAR

VARIABLES E INDICADORES

Problema general
¢Coémo incide el
empowerment
organizacional 'y las
competencias
gerenciales en la gestion
por resultados en
empleados de la escuela
militar de chorrillos, Lima
20207

Problemas especificos

¢Coémo incide el
empowerment

organizacional 'y las
competencias

gerenciales en la
dimension  planificacion
de la gestibn  por
resultados en empleados
de la Escuela Militar de
Chorrillos, 20207

¢ Cémo incide el
empowerment
organizacional 'y las
competencias
gerenciales en la
dimension  presupuesto
por resultados de la
gestién por resultados en
empleados de la Escuela

Militar de  Chorrillos,
20207

¢Coémo incide el
empowerment

organizacional 'y las
competencias
gerenciales en la
dimensioén gestion
financiera de la gestion
por resultados en

Objetivo general
Determinar la incidencia
si el empowerment
organizacional 'y las
competencias
gerenciales incide en la
gestion por resultados en
empleados de la escuela
militar de chorrillos, Lima
2020.

Objetivos especificos.

Establecer la incidencia
Si el empowerment
organizacional 'y las
competencias
gerenciales incide en la
dimensién  planificacién
de la gestion  por
resultados en empleados
de la Escuela Militar de
Chorrillos, 2020

Establecer la incidencia
Si el empowerment
organizacional 'y las
competencias
gerenciales incide en la
dimensién  presupuesto
por resultados de la
gestion por resultados en
empleados de la Escuela
Militar de Chorrillos, 2020

Establecer la incidencia
Si el empowerment
organizacional 'y las
competencias
gerenciales incide en la
dimension gestion
financiera de la gestion
por resultados en
empleados de la Escuela

HIPOTESIS
Hipotesis general
El empowerment
organizacional y las

competencias  gerenciales
incide significativamente en
la gestion por resultados en
empleados la Escuela
Militar de Chorrillos, 2020.

Hipotesis especificas

El empowerment
organizacional y las
competencias  gerenciales

incide significativamente en
la dimensién planificacion
de la gestion por resultados
en empleados de la Escuela
Militar de Chorrillos, 2020.

El empowerment
organizacional y las
competencias  gerenciales

incide significativamente en
la dimensién presupuesto
por resultados de la gestion
por resultados en
empleados de la Escuela
Militar de Chorrillos, 2020.

El empowerment
organizacional y las
competencias  gerenciales

incide significativamente en
la dimensién gestion
financiera de la gestion por
resultados en empleados de
la  Escuela Militar de
Chorrillos, 2020.

El empowerment
organizacional y las
competencias  gerenciales
incide significativamente en

Variable 1: Empowerment Organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rango
de
Medicién
-Apreciacion de comportamiento 1
-Misién y visién a futuro 2
-Proporciona informacion 3
Marco estructural -Empleados opinan 4
-Promover la creatividad 5
-Trabajo en equipo 6
-Asuncién de riesgos 7
-Tareas laborales 8
-Conjunto de politicas y pautas 9
-Adaptable al cambio 10
-Estilos operativos 11
-Procedimiento formal 12
-Creen en el trabajo en equipo 13
-Estructura altamente centralizada 14
-Estructura mecanicista 15
-Objetivos y valores 16
-Responsabilidad en el trabajo 17
-Estandares de desempefio 18
-Los empleados tienen voz 19
Gestion de decisiones -Los empleados participan 20
. -Los empleados no brindan resefias 21
en el rabajo de sus gerentes. Ordinal | Alto (24-55)
-Preguntarle antes de hacer 22
cualquier cosa Medio (56-87)
-Toma su propia decisién 23 . )
-Aprobacion 24 Bajo (88-120)
-Responsabilidades 25 Nunca
-Aspectos positivos y negativos 26 Casi
-Toma de decisiones participativo 27
-Toma de decisiones gerenciales 28 nunca
-Registros financieros 29 A veces
-No difunde informacién 30
-Proporciona informacion 31 Casi
_ - Accgso a la |nf_0rma0|or), 32 siempre
Transparencia en el | -Publicacion de informacion 33
intercambio de -Proporciona informacién 34 Siempre

65




empleados de la Escuela

Militar de  Chorrillos,
20207

¢Como incide el
empowerment

organizacional 'y las
competencias
gerenciales en la
dimension gestion  de
programas y proyectos
de la gestion  por
resultados en empleados
de la Escuela Militar de
Chorrillos, 2020?

¢Coémo incide el
empowerment
organizacional 'y las
competencias
gerenciales en la
dimension monitoreo y
evaluacion de la gestion
por resultados en
empleados de la Escuela
Militar ~ de  Chorrillos,
2020?

Militar de Chorrillos, 2020

Identificar la incidencia si
el empowerment
organizacional 'y las
competencias
gerenciales incide en la
dimensién gestion de
programas y proyectos
de la gestion  por
resultados en empleados
de la Escuela Militar de
Chaorrillos, 2020

Identificar la incidencia si
el empowerment
organizacional 'y las
competencias
gerenciales incide en la
dimensién monitoreo y
evaluacion de la gestion
por resultados en
empleados de la Escuela
Militar de Chorrillos, 2020

la dimensién gestion de
programas y proyectos de la
gestion por resultados en
empleados de la Escuela
Militar de Chorrillos, 2020.

El empowerment
organizacional y las
competencias  gerenciales
incide significativamente en
la dimensién monitoreo y
evaluacion de la gestion por
resultados en empleados de
la Escuela Militar de
Chorrillos, 2020.

informacién -Reciben informacion 35
-Problemas de informacion 36
-Trabajo significativo 37
Sentido - Importancia del trabajo 38
-Actividades laborales 39
-Actividades significativas 40
Competencia -Confianza de mis habilidades 41
-Capacidades 42
-Habilidades para e trabajo 43
Autodeterminacioén -Determinacion en el trabajo 44
-Decision 45
-Independencia y libertad en el 46
trabajo
Impacto -Impacto 47
-Control de responsabilidades en 48
oficina.
-Responsabilidades en puente. 49
Variable 2: Competencias Gerenciales
Manejo de liderazgo - Vision. Valores y confianza 1
- Andlisis e interpretacion 2
- Colaboracion y trabajo en equipo 3
- Motivacion y enfoque 4
- Diversidad y entendimiento 5
- Motivacion y efectividad 6
Manejo de direccion -Fundamentos de gestion 7
-Redes educativas 8
-Articulacion PEI 9
-Informacion objetiva 10
-Evaluacién y seleccion 11
-Participacion de comunidad 12
educativa
-Desarrollo de redes 13
-Actividades extracurriculares 14
-Procedimientos 15
- Recursos financieros 16
Trabajo en equipo -Roles y tareas 17 Alto (24-55)
-Actividades y proyectos 18 Ordinal | Medio (56-87)
-Responsabilidad 19
-Visién compartida 20 Bajo (88-120)
-Sentido de reto 21
-Compromiso ético 22
Gestion del cambio -Cambio colectivo 23 Nunca
-Capacidad de aprendizaje 24 Casi
-Planteamientos y soluciones 25
Capacidad de | -Oral y escrita 26 nunca
U -Emociones 27
comunicacion -Respeto de puntos de vista 28 A veces

66




Canales de comunicacion 29 Casi
-Logros 30 ’
-Atgncién ainquietudes 31 siempre
Siempre
Variable 3: Gestion por Resultados
Planificacion - Conocimiento del plan estratégico. 1
- Conoce los planes de ejecucion de 2
gastos.
- Conocimiento de la estructura del 3
P.E.IL
- Conoce la vision. 4
- Conoce los resultados. 5 Ordinal
Presupuesto por | - Consigna adecuadamente las cadenas | 6
de gasto.
resultados i
- programacién mensual de gastos. 7 Nunca
- programacion trimestral. 8
- Calendario de compromisos. 9 Casi Alto (54-65)
- Control y concurrencia de la 10 nunca Medio (33-54)
ejecucion de gastos. )
Gestion financiera - Directiva interna. 11 A veces Bajo (13-33)
- Gestion financiera trimestral 12 Casi
- Eficiencia de programas 13 siempre
presupuestales.
- Gestion financiera compatible conlas | 14 Siempre
metas.
- Flujo de informacién ordenada. 15
Gestion de programas y | - Objetivos estratégicos. 16
proyectos - Indicadores de medicié-n'. 17
- Indicadores de evaluacion. 18
- Programas estratégicos. 19
- Diagnostica e identifica el problema 20
central.
Monitoreo y evaluacion - Planificacion estratégica realiza la 21
evaluacion.
- Conocimiento sobre los indicadores. 22
- Evaluacion de la eficacia de gastos. 23
- Plan estratégico es 6ptimo. 24
- Es adecuado la toma de decisiones. 25

Caracteristicas de la Poblaciéon y Técnicas e Estadistica para utilizar

investigacion muestra instrumentos

Paradigma. Positivismo | Poblacién: Técnicas: Confiabilidad: Alfa de Cronbach (60 empleados)

Enfoque: Cuantitativo 60 empleados Encuesta para las | Andlisis Descriptivo: Con tablas de frecuencias y porcentajes
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Tipo basica de nivel

correlacional causal.

Disefio: No experimental
de variante transeccional

correlacional causal

Muestra:
60 empleados

Muestreo: Censal

variables: Liderazgo

pedagégico, Competencias
digitales y Gestion de
calidad.

Técnicas estadisticas

Instrumentos:
Cuestionario para las
variables:  Empowerment
organizacional,
competencias gerenciales y
gestion por resultados.
SPSS

Analisis Inferencial: regresion logistica ordinal
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Operacionalizacion de las variables

ANEXO 2

Tabla de operacionalizacion de la variable 1: EMPOWERMENT ORGANIZACIONAL

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Empowerment Es la capacidad de -Apreciacion de comportamiento
organizacional efectuar (o afectar) los | La  variable esta -Mision y visién a futuro (1) Nunca
resultados compuesta por 7 -Proporciona informacion (2) Casi nunca
organizacionales. dimensiones, 49 -Empleados opinan (3) A veces
Empoderar a los | indicadores, bajo la -Promover la creatividad (4) Casi siempre
empleados esta | valoracion  de la -Trabajo en equipo (5) Siempre
moviendo la autoridad | Escala de  Likert, -Asuncion de riesgos
de toma de decisiones | procesado de acuerdo -Tareas laborales
hacia abajo en Ila | con el tamafio Marco estructural -Conjunto de politicas y pautas
jerarquia muestral compuesto -Adaptable al cambio
organizacional y | por los estudiantes de -Estilos operativos
otorgando poder a | la escuela militar de -Procedimiento formal
empleados para | Chorrillos. -Creen en el trabajo en equipo
afectar -Estructura altamente centralizada
significativamente el -Estructura mecanicista
desempefio -Obijetivos y valores
organizacional. Gestion de -Responsabilidad en el trabajo (1) Nunca
(Kumar . R. 2019) decisiones en el | -Estandares de desempefio (2) Casi nunca
trabajo -Los empleados tienen voz (3) A veces
-Los empleados participan (4) Casi siempre
-Los empleados no brindan resefias de sus (5) Siempre

gerentes.

-Preguntarle antes de hacer cualquier cosa
-Toma su propia decision

-Aprobacion

-Responsabilidades

-Aspectos positivos y negativos

69




-Toma de decisiones participativo
-Toma de decisiones gerenciales
-Registros financieros

-No difunde informacién

-Proporciona informacion (1) Nunca
Transparencia en | - Acceso a Iainf_ormacic')n_ (2) Casi nunca
i . -Publicacion de informacion (3) A veces
el intercambio de ; . g, T
informacion -Propormc_)na mforr_n,amon 4) C_a3| siempre
-Reciben informacion (5) Siempre
-Problemas de informacién
-Trabajo significativo
(1) Nunca
-Importancia del trabajo (2) Casi nunca
Sentido -Actividades laborales (3) A veces
-Actividades significativas (4) Casi siempre
(5) Siempre
(1) Nunca
-Confianza de mis habilidades (2) Casi nunca
Competencia -Capacidades (3) A veces
-Habilidades para e trabajo (4) Casi siempre
(5) Siempre
(1) Nunca
... | -Determinacion en el trabajo (2) Casi nunca
Autodeterminacio S,
n -Decision . _ _ 3 A veces
-Independencia y libertad en el trabajo (4) Casi siempre
(5) Siempre
(1) Nunca
-Impacto (2) Casi nunca
Impacto -Control de responsabilidades en oficina. (3) A veces
-Responsabilidades en puente. (4) Casi siempre
(5) Siempre
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Tabla de operacionalizacién de la variable 2: COMPETENCIAS GERENCIALES

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES VT
Es un conjunto de Manejo de | - Vision. Valores y confianza (1) Nur
habilidades La variable esta | Liderazgo - Andlisis e interpretacion (2) Ca
reconocidas y areas de | compuesta por 5 - Colaboracion y trabajo en equipo (3) A veces
conocimiento que los dimensiones, 31 - Motivacion y enfoque (4) Casi siempre
administradores de | indicadores, bajo Ila - Diversidad y entendimiento (5) Siempre
programas  efectivos | valoracién de la - Motivacion y efectividad
poseer. Las | Escala de Likert, | Manejo de Fundamentos de gestion
Competencias competencias procesado de acuerdo | direccion Redes educativas
Gerenciales gerenciales con el tamafio Articulacion PEI (1) Nunca
proporcionan una base | muestral compuesto Informacion objetiva (2) Casi nunca
para las necesidades por los estudiantes de Evaluacion y seleccién (3) A veces
evaluaciones para | la escuela militar de Participacion de comunidad educativa (4) Casi siempre
ayudar a los | Chorrillos. Desarrollo de redes (5) Siempre
programas a identificar Actividades extracurriculares
areas para mejora de Procedimientos
un programa. Recursos financieros
(Sherman, 2002 p. 2) Trabajo en equipo Roles y tareas (1) Nunca
Actividades y proyectos (2) Casi nunca
Responsabilidad (3) A veces
Vision compartida (4) Casi siempre
Compromiso ético (5) Siempre
Gestion del Cambio colectivo (1) Nunca
cambio Capacidad de aprendizaje (2) Casi nunca
Planteamientos y soluciones (3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre
Capacidad de Oral y escrita (1) Nunca
comunicacion Emociones (2) Casi nunca
Respeto de puntos de vista (3) A veces
Canales de comunicacion (4) Casi siempre
Logros (5) Siempre

Atencién a inquietudes
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Tabla de operacionalizacion de la variable 3: GESTION POR RESULTADOS

VARIABLES DEFINICION DEFINICION | DIMENSIONE INDICADORES Eﬁgé‘l'&Alo?\lE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL S
Conocimiento del plan estratégico. (1) Nunca
Conoce los planes de ejecucion de gastos. (2) Casi nunca
La Gestion por Planificacion Conocimiento de la estructura del P.E.I. (3) A veces
Resultados (GpR) es Conace la vision. (4) Casi siempre
una orientacioén de la Conoce los resultados. (5) Siempre
administracion puablica, La variabl t Consigna adecuadamente las cadenas de gasto. | (1) Nunca
gue propone que todos avaran'e esta programacion mensual de gastos. (2) Casi nunca
los recursos y compuesta por 5 Presupuesto programacion trimestral. (3) A veces
esfuerzos del Estado q?englones,bZ_S por resultados Calendario de compromisos. (4) Casi siempre
estén dirigidos al logro :2 vlgﬁ)rgzz?c’s)’n d"’go Control y concurrencia de la ejecucion de gastos. | (5) Siempre
de resultados, para el Directiva interna. (1) Nunca
. bien de la poblacion. Iq Escala de . Gestion financiera trimestral (2) Casi nunca
Gestion por Lo Likert, Gestion S
Esté disefiado para ' : Eficiencia de programas presupuestales. (3) A veces
resultados L procesado de financiera S . : T
lograr un equilibrio acuerdo con el Gestion financiera compatible con las metas. (4) Casi siempre
entre las actividades de ~ Flujo de informacion ordenada. (5) Siempre
tamafio muestral — —
cada una de las compuesto por Objetivos estratégicos. (1) Nunca
instituciones publicas y los estudiantes Gestion de Indicadores de medicion. (2) Casi nunca
los resultados programas y Indicadores de evaluacién. (3) A veces
buscados para el ?neililte'lo\re Z(éuela proyectos Programas estratégicos. (4) Casi siempre
desarrollo del pais. Chorrillos Diagnostica e identifica el problema central. (5) Siempre
(Garcia, 2011) ' Planificacion estratégica realiza la evaluacion. (1) Nunca
Monitoreo Conocimiento sobre los indicadores. (2) Casi nunca
evaluacic')ny Evaluacion de la eficacia de gastos. (3) A veces
Plan estratégico es 6ptimo. (4) Casi siempre
Es adecuado la toma de decisiones. (5) Siempre
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ANEXO 3

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE: EMPOWERMENT ORGANIZACIONAL

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para el Trabajo de
Investigacion de la variable Empowerment Organizacional. Estableciéndose, para cada una de
ellas, preguntas que permitan recaudar la informacion necesaria para el presente estudio.
Recordando, que la informacion suministrada por Usted es de caracter confidencial y

Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas, por favor
responda sinceramente cada afirmacién, y no olvide marcar solo una opcioén en cada afirmacién

Unicamente con fines investigativos.

Casi A Siempr
Nunca A veces
nunca menudo e

1 2 3 4 5

Ne DIMENSIONES / items Escala/ Valoracion
DIMENSION 1 Marco estructural 1 2 3 4 5

1 En mi organizacién se aprecia un comportamiento innovador.
2 Mi organizacién proporciona una imagen clara de la visién, misién y

objetivo en lo que quiere lograr en el futuro.

Mi organizacién proporciona informacién sobre cémo los objetivos van
a ser logrado.

4 Los empleados pueden opinar sobre el cambio de las politicas de la
empresa cuando sea necesario.

Mi organizacién siempre promueve la creatividad y la innovacion en el

5 lugar de trabajo.

6 Mi organizacién no proporciona suficiente ayuda y equipo para obtener
trabajo bien hecho.

7 Mi empresa no fomenta la asuncién de riesgos

8 Mientras realizan sus tareas laborales, no se anima a los empleados a
utilizar habilidades para resolver problemas.

9 Mi organizacién ha establecido un conjunto de politicas y pautas con

respecto a la descripcion del trabajo del individuo.

10 Mi organizacién es muy adaptable al cambio.

Los estilos operativos del gerente pueden variar libremente desde el

11 .
formal a muy informal.

En mi organizacion, hay un gran énfasis en hacer las cosas

12 independientemente de procedimiento formal.

13 Los empleados de mi organizacion creen en el trabajo en equipo.

14 Mi organizacién no cree en una estructura altamente centralizada.

Mi organizacién sigue una estructura organica que una estructura

15 mecanicista.

16 Mi organizacién tiene muy en cuenta los objetivos y valores
individuales.
DIMENSION 2 Gestion de decisiones en el trabajo

17 Los empleados tienen voz en la definicién de sus responsabilidades
laborales.

18 Los empleados tienen voz en el establecimiento de sus propios

estandares de desempefio.

19 Los empleados tienen voz en los equipos a los que estan asignados.
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20 Los empleados participan en la contratacion de nuevos empleados.

21 Los empleados no brindan resefias de sus gerentes.

22 Tengo que preguntarle a mi jefe antes de hacer casi cualquier cosa.

23 Un empleado que quiere tomar su propia decision a menudo se
desanima.

24 Cualquier decisién que tome debe contar con la aprobacion de mi jefe.

25 Los empleados se sienten seguros de cuanta autoridad tienen para
llevar a cabo sus responsabilidades.

26 La gerencia escucha los aspectos positivos y negativos de cada
empleado vistas antes de decidir.

27 Se sigue procedimiento de toma de decisiones participativo.

28 Los empleados deben contribuir en la toma de decisiones gerenciales.

29 En mi organizacion, a los empleados no se les proporcionan registros
financieros de la empresa.
DIMENSION 3 Transparencia en el intercambio de informacién

30 Mi organizacion no difunde informacion a todos los niveles de
empleados de manera uniforme.

31 A veces no se me proporciona suficiente informacion relevante para
hacer bien mi trabajo.

32 Los empleados tienen acceso a la informacién de sus archivos
personales de trabajo.

33 La empresa publica informacion sobre la estructura de recompensas de
la empresa.

34 La empresa proporciona a los empleados informacion sobre los
clientes de la empresa.

35 Los empleados reciben informacién sobre su desempefio.

36 Tengo problemas para obtener los hechos y la informacién necesarios
para hacer bien mi trabajo.

37 En general, la comunicacion entre los distintos departamentos y
empleados de este firme es realmente bueno.
DIMENSION 4 Sentido

38 El trabajo que hago es importante para mi.

39 Las actividades laborales son personalmente significativas para mi.

40 El trabajo que hago es significativo para mi.
DIMENSION 5 Competenciag,

41 Confio en mi capacidad para hacer mi trabajo.

42 Estoy seguro de mis capacidades para realizar mis actividades
laborales.

43 He dominado las habilidades necesarias para mi trabajo.
DIMENSION 6 Autodeterminacion

44 Tengo una autonomia significativa para determinar como hago mi
trabajo.

45 Puedo decidir por mi cuenta como hacer mi trabajo.

46 Tengo una oportunidad considerable de independencia y libertad en
como hago mi trabajo.
DIMENSION 7: Impacto

47 Mi impacto en lo que sucede en mi departamento es grande.

48 Tengo un gran control sobre lo que sucede en mi departamento.

49 Tengo una influencia significativa sobre lo que sucede en mi

departamento.
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INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE: EMPOWERMENT ORGANIZACIONAL

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacién para el Trabajo de
Investigacion de la variable Gestion por Resultados. Estableciéndose, para cada una de ellas,
preguntas que permitan recaudar la informacion necesaria para el presente estudio.
Recordando, que la informacion suministrada por Usted es de caracter confidencial y

Unicamente con fines investigativos.

Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas, por favor_responda
sinceramente cada afirmacion, y no olvide marcar solo una opcion en cada afirmacion

Casi A Siempr
Nunca A veces
nunca menudo e
1 2 3 4 5
N° Gestion por resultados Escala/ Valoracion
Planificacion 1 |2 |3 |4 |5
1. Considera Ud. que tiene conocimiento sobre el plan estratégico
institucional
2. Considera Ud. que conoce los planes que estan previstos para
la ejecucion de gastos
3. Considera Ud. tener conocimiento sobre la estructura del Plan
Estratégico Institucional
4. Considera Ud. tener conocimiento sobre la vision de la
institucion
5. Considera Ud. tener conocimiento sobre los resultados del
diagndstico situacional de la institucion
Presupuesto orientado a resultados
6. Considera Ud. que se consignhan adecuadamente las cadenas
de gasto (créditos presupuestarios) y sus fuentes financiamiento
7. Se realiza la programacion mensual de gastos
8. Se realiza la programacion trimestral de gastos formulados por
la institucion en base a la asignacién trimestral
0. Se aprueba el calendario de compromisos
10. | Se realiza el control y concurrente de la ejecucién de gasto
Gestion Financiera publica
11. | Considera Ud., que se cuenta con una directiva interna en el
cual se establece los plazos de gestion financiera
12. | Considera Ud. que durante la gestion financiero trimestral se
realiza un seguimiento al cumplimiento de los indicadores de los
programas presupuestales
13. | Considera Ud. Que se ha establecido mediante una directiva
interna los procedimientos para realizar una gestién financiera
eficiente en Programas Presupuestales
14. | Considera Ud. que la gestion financiera es compatible con las
metas establecidas en el Plan Operativo Institucional anual
15. | Considera Ud. que la gestion financiera se realiza en funcion de
un adecuado flujo de informacion ordenado y de calidad
Gestion de programas y proyectos
16. | Considera Ud. Que los objetivos estratégicos generales estan
asociados a los programas estratégicos
17. | Considera Ud. Que se establecen indicadores de medicion para
cada objetivo especifico por programa estratégico
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18. | Considera Ud. Que se establecen indicadores de evaluacion por
dimensiones de acuerdo al programa estratégico

19. | Considera Ud. que se encuentra definido los programas
estratégicos segun pliego

20. | Considera Ud. Que se diagnostica e identifica el problema
central de los programas estratégicos
Monitoreo y Evaluacion

21. | ¢Cree Ud. que la oficina de planificacion estratégica realiza la
evaluacion del plan estratégico institucional?

22. | ¢Considera Ud. tener conocimiento sobre los indicadores que
deben ser evaluados para el cumplimiento de las metas de la
institucion?

23. | ¢Considera Ud. necesario la evaluacion de la eficacia de gasto?

24. | ¢Cree Ud. que el plan estratégico institucional vigente es
Optimo?

25. | ¢Considera Ud. adecuado la toma de decisiones sobre los

diversos resultados obtenidos por el encargado de la oficina de
planificacion estratégica?
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INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE: COMPETENCIAS GERENCIALES

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacién para el Trabajo de

Investigacion de la variable Competencias gerenciales. Estableciéndose, para cada una de
ellas, preguntas que permitan recaudar la informacién necesaria para el presente estudio.

Unicamente con fines investigativos.

Recordando, que la informacion suministrada por Usted es de caracter confidencial y

Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas, por favor,
responda sinceramente cada afirmacion, y no olvide marcar solo una opcién en cada afirmacion

Nunca Casi A Veces A Siemj T
nunca menudo e
1 2 3 4 5
N° | DIMENSIONES / items Escala / Valoracion
DIMENSION 1 Planificacion 1 2 3 4 5
1 Considera Ud. que tiene conocimiento sobre el plan estratégico
institucional
2 Considera Ud. que conoce los planes que estan previstos para
la ejecucion de gastos
3 Considera Ud. tener conocimiento sobre la estructura del Plan
Estratégico Institucional
4 Considera Ud. tener conocimiento sobre la vision de la
institucion
5 Considera Ud. tener conocimiento sobre los resultados del
diagndstico situacional de la institucion
DIMENSION 2 Presupuesto por resultados
6 Considera Ud. que se consignan adecuadamente las cadenas
de gasto (créditos presupuestarios) y sus fuentes financiamiento
7 Se realiza la programacion mensual de gastos
8 Se realiza la programacion trimestral de gastos formulados por
la institucion en base a la asignacién trimestral
9 Se aprueba el calendario de compromisos
10 | Serealiza el control y concurrente de la ejecucion de gasto
DIMENSION 3 Gestién Financiera
11 | Considera Ud., que se cuenta con una directiva interna en el
cual se establece los plazos de gestion financiera
12 | Considera Ud. que durante la gestién financiero trimestral se
realiza un seguimiento al cumplimiento de los indicadores de los
programas presupuestales
13 | Considera Ud. Que se ha establecido mediante una directiva
interna los procedimientos para realizar una gestién financiera
eficiente en Programas Presupuestales
14 | Considera Ud. que la gestién financiera es compatible con las
metas establecidas en el Plan Operativo Institucional anual
15 | Considera Ud. que la gestion financiera se realiza en funcién de
un adecuado flujo de informacion ordenado y de calidad
DIMENSION 4 Gesti6n de programas y proyectos
16 | Considera Ud. Que los objetivos estratégicos generales estan
asociados a los programas estratégicos
17 | Considera Ud. Que se establecen indicadores de medicién para
cada objetivo especifico por programa estratégico
18 | Considera Ud. Que se establecen indicadores de evaluacion por
dimensiones de acuerdo al programa estratégico
19 | Considera Ud. que se encuentra definido los programas
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estratégicos segun pliego

20 | Considera Ud. Que se diagnostica e identifica el problema
central de los programas estratégicos
DIMENSION 5 Monitoreo y evaluacién

21 | ¢Cree Ud. que la oficina de planificacion estratégica realiza la
evaluacion del plan estratégico institucional?

22 | ¢Considera Ud. tener conocimiento sobre los indicadores que
deben ser evaluados para el cumplimiento de las metas de la
institucion?

23 | ¢Considera Ud. necesario la evaluacion de la eficacia de gasto?

24 | ¢Cree Ud. que el plan estratégico institucional vigente es
Optimo?

25 | ¢Considera Ud. adecuado la toma de decisiones sobre los

diversos resultados obtenidos por el encargado de la oficina de
planificacion estratégica?

ANEXO 4

Confiabilidad del Alfa de Cronbach de la variable empowerment

organizacional
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,959 ,959 49

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala si Alfa de Cronbach
el elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de  si el elemento se
suprimido suprimido elementos corregida ha suprimido
Item 1 148,3833 1155,291 ,460 ,959
Item 2 148,6667 1181,345 ,060 ,961
Item 3 148,3000 1181,637 ,064 ,961
Item 4 147,9500 1128,387 ,688 ,958
Item 5 147,9167 1122,620 712 ,958
Iltem 6 148,1833 1125,712 ,701 ,958
Item 7 147,5333 1145,575 ,580 ,959
Item 8 147,9500 1128,387 ,688 ,958
Item 9 147,9167 1122,620 712 ,958
Item 10 147,9500 1128,387 ,688 ,958
Item 11 147,9167 1122,620 712 ,958
Item 12 148,1833 1125,712 ,701 ,958
Item 13 147,5333 1145,575 ,580 ,959
Item 14 147,9500 1128,387 ,688 ,958
Item 15 147,9167 1122,620 712 ,958
Item 16 147,7833 1158,783 ,375 ,959
Item 17 148,0500 1147,743 ,507 ,959
Item 18 148,7500 1190,157 -,056 ,961
Item 19 147,9500 1128,387 ,688 ,958
Item 20 147,9167 1122,620 712 ,958
Item 21 148,1833 1125,712 ,701 ,958
Item 22 147,5333 1145,575 ,580 ,959
Item 23 147,9500 1128,387 ,688 ,958
Item 24 147,9500 1128,387 ,688 ,958
Item 25 147,9167 1122,620 712 ,958
Item 26 148,1833 1125,712 ,701 ,958
Item 27 147,5333 1145,575 ,580 ,959
Item 28 147,9500 1128,387 ,688 ,958
Item 29 147,9167 1122,620 712 ,958
Item 30 148,0500 1192,964 -,096 ,961
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Item 31
Item 32
Item 33
Item 34
Item 35
Item 36
Item 37
Item 38
Item 39
Item 40
Item 41
Item 42
Item 43
Item 44
Item 45
Item 46
Item 47
Item 48
Item 49

147,9500
147,9167
148,1833
147,5333
147,9500
147,9167
148,3167
147,9167
148,1833
147,5333
147,6833
147,6000
147,7833
147,9167
148,1833
147,5333
147,9167
148,1833
147,5333

1128,387
1122,620
1125,712
1145,575
1128,387
1122,620
1184,152
1122,620
1125,712
1145,575
1198,051
1189,024
1164,308
1122,620
1125,712
1145,575
1122,620
1125,712
1145,575

,688
712
,701
,580
,688
712
,029
712
, 701
,580
-,178
-,040
,285
712
, 701
,580
712
, 701
,580

,958
,958
,958
,959
,958
,958
,961
,958
,958
,959
,961
,962
,960
,958
,958
,959
,958
,958
,959
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Confiabilidad del Alfa de Cronbach de la variable competencias
gerenciales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,936 ,936 31

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala si Alfa de Cronbach
el elemento se ha el elemento se ha Correlacién total de  si el elemento se
suprimido suprimido elementos corregida ha suprimido

Item 1 91,0667 475,148 ,686 ,933
Item 2 91,0000 476,000 ,652 ,933
Item 3 91,4167 477,874 ,642 ,933
Item 4 90,6333 489,084 ,560 ,934
Item 5 91,0500 475,608 ,714 ,933
Item 6 91,0167 477,169 ,641 ,933
Item 7 91,2833 475,325 ,699 ,933
Item 8 91,4500 499,336 ,258 ,938
Item 9 90,6333 489,084 ,560 ,934
Item 10 91,0500 475,608 ,714 ,933
Item 11 91,0167 477,169 ,641 ,933
Item 12 91,2833 475,325 ,699 ,933
Item 13 90,6333 489,084 ,560 ,934
Item 14 91,0500 475,608 ,714 ,933
Item 15 91,0167 477,169 ,641 ,933
Item 16 91,2833 475,325 ,699 ,933
Item 17 91,4500 499,336 ,258 ,938
Item 18 91,0833 511,840 ,042 ,940
Item 19 90,6333 489,084 ,560 ,934
Item 20 91,0500 475,608 , 714 ,933
Item 21 91,0167 477,169 ,641 ,933
Item 22 91,2833 475,325 ,699 ,933
Item 23 91,4500 499,336 ,258 ,938
Item 24 90,9000 500,905 ,265 ,937
Iltem 25 91,1500 504,943 71 ,938
Item 26 91,0500 475,608 , 714 ,933
Item 27 91,1000 481,990 ,543 ,935
Item 28 91,6000 482,210 ,542 ,935
Item 29 91,1000 498,905 271 ,937
Item 30 91,2000 475,417 ,689 ,933
Item 31 91,0500 477,370 ,623 ,934

Confiabilidad del Alfa de Cronbach de la variable gestién por resultados

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

82



,900

,899

25

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si
el elemento se ha

Varianza de escala si
el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach
si el elemento se

suprimido suprimido elementos corregida ha suprimido
Item 1 71,0500 256,523 634 893
lem < 71,0500 260,048 509 896
lem 3 71,3000 255,502 658 893
lem 4 71,4667 270,355 201 901
em s 71,2667 260,538 540 896
'em o 70,6000 270,007 386 899
lem / 71,0167 256,525 658 893
lem 8 70,9833 259,373 545 895
lem 9 71,2500 254,869 681 892
em 10 71,4167 270,756 280 901
fem 11 71,3833 260,579 527 896
lem Lz 70,6667 271,650 314 ,900
lem 13 71,6833 267,474 365 899
lem 14 71,1167 257,969 597 894
lem 15 70,6333 260,948 578 895
lem 1o 71,2333 255,436 654 893
lem L/ 71,7500 265,818 437 898
lem 18 70,8667 271,033 316 ,900
lem 19 71,1167 273,664 225 902
ltem 20 70,8333 281,768 025 ,906
lem 21 71,0500 255,947 649 893
lem 22 71,0000 257,119 632 894
lem 23 70,6833 259,813 587 895
lem 24 71,2333 255,436 654 893
et 25 71,7500 265,818 437 ,898
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ANEXO 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION POR RESULTADOS

N° | DIMENSIONES / items Pertinenci | Relevancia? | Claridad | Sugerencias
al 3
DIMENSION 1 Planificacion Si No Si No | Si | No
1 Considera Ud. que tiene conocimiento sobre el plan estratégico institucional X X X
2 Considera Ud. que conoce los planes que estan previstos para la ejecucion de X X X
gastos
3 Considera Ud. tener conocimiento sobre la estructura del Plan Estratégico X X X
Institucional
4 Considera Ud. tener conocimiento sobre la vision de la institucion X X X
5 Considera Ud. tener conocimiento sobre los resultados del diagndstico situacional X X X
de la institucién
DIMENSION 2 Presupuesto por resultados Si No Si No | Si | No
6 Considera Ud. que se consignan adecuadamente las cadenas de gasto (créditos X X X
presupuestarios) y sus fuentes financiamiento
7 Se realiza la programacion mensual de gastos X X X
8 Se realiza la programacion trimestral de gastos formulados por la institucion en X X X
base a la asignacion trimestral
9 Se aprueba el calendario de compromisos X X X
10 | Se realiza el control y concurrente de la ejecucion de gasto X X X
DIMENSION 3 Gestién Financiera Si No Si No | Si | No
11 | Considera Ud., que se cuenta con una directiva interna en el cual se establece los X X X
plazos de gestion financiera
12 | Considera Ud. que durante la gestion financiero trimestral se realiza un seguimiento | X X X
al cumplimiento de los indicadores de los programas presupuestales
13 | Considera Ud. Que se ha establecido mediante una directiva interna los X X X
procedimientos para realizar una gestién financiera eficiente en Programas
Presupuestales
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14 | Considera Ud. que la gestion financiera es compatible con las metas establecidas X X X
en el Plan Operativo Institucional anual
15 | Considera Ud. que la gestion financiera se realiza en funcién de un adecuado flujo | X X X
de informacion ordenado y de calidad
DIMENSION 4 Gestién de programas y proyectos Si No Si No | Si | No
16 | Considera Ud. Que los objetivos estratégicos generales estan asociados a los X X X
programas estratégicos
17 | Considera Ud. Que se establecen indicadores de medicion para cada objetivo X X X
especifico por programa estratégico
18 | Considera Ud. Que se establecen indicadores de evaluacién por dimensiones de X X X
acuerdo al programa estratégico
19 | Considera Ud. que se encuentra definido los programas estratégicos segun pliego X X X
20 | Considera Ud. Que se diagnostica e identifica el problema central de los programas | X X X
estratégicos
DIMENSION 5 Monitoreo y evaluacién Si No Si No | Si | No
21 | ¢Cree Ud. que la oficina de planificacion estratégica realiza la evaluacién del plan X X X
estratégico institucional?
22 | ¢Considera Ud. tener conocimiento sobre los indicadores que deben ser evaluados | X X X
para el cumplimiento de las metas de la institucion?
23 | ¢Considera Ud. necesario la evaluacion de la eficacia de gasto? X X X
24 | ¢Cree Ud. que el plan estratégico institucional vigente es 6ptimo? X X X
25 | ¢Considera Ud. adecuado la toma de decisiones sobre los diversos resultados X X X
obtenidos por el encargado de la oficina de planificacion estratégica?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
29 de setiembre del 2020
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Jorge Rafael Diaz Dumont DNI: 08698815
Especialidad del evaluador: Ingeniero Industrial w
7
Firma
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1 pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPETENCIAS GERENCIALES

N° [ DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® | Sugere

DIMENSION 1: Manejo de Liderazgo Si No Si No | Si | No

1 Posee una vision y valores sélidos que permitan obtener la confianza de su equipo | X X X

2 Tiene capacidad de analisis e interpretacién del entorno, asi como crear redes y X X X
alianzas con otras entidades

3 Fomenta un ambiente de colaboracion y trabajo en equipo a través de un estilo de X X X
liderazgo participativo.

4 Permanece motivado y enfocado a los objetivos a largo plazo a pesar de los X X X
fracasos en el camino

5 Comprende y gestiona la diversidad y el conflicto y encuentra espacios de X X X
entendimiento y progreso en ellos

6 Motiva y guia al personal para aumentar la efectividad en su trabajo en la X X X
institucion
DIMENSION 2: Manejo de Direccion Si No Si No | Si | No

7 Dirige su &rea con los fundamentos de la gestion administrativa X X X

8 Genera redes educativas de apoyo para potenciar el proyecto de la propia X X X
institucion

9 Garantiza la articulacién PEI con las caracteristicas y necesidades del entorno X X X

10 | Informa de manera objetiva a la comunidad los logros y necesidades de la X X X
institucion

11 | Determina las condiciones para la evaluacién y/o del personal X X X

12 | Promueve la participacién de los principales actores de la comunidad educativa X X X

13 | Desarrolla y mantiene redes de apoyo institucional para los estudiantes dentro de X X X
la comunidad

14 | Disefa vavactividades extracurriculares orientadas a integrar y fortalecer las X X X
relaciones con la comunidad

15 | Establece y mantiene procedimientos de monitoreo y evaluacion del desempefio X X X
del personal
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16 | Gestiona los recursos financieros y fisicos necesarios para el desarrollo del servicio | x X X
educativo
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No | Si | No

17 | Participa del trabajo en equipo asumiendo roles y tareas con responsabilidad y X X X
resultados concretos

18 | Asume tareas, actividades, proyectos que requieren del aporte de distintos X X X
miembros

19 | Esresponsable del trabajo en equipo, de la comunicacién que existe en el mismo X X X
para el cumplimiento de las tareas

20 | Contribuye a que el equipo tenga una vision compartida de los objetivos X X X

21 | Tiene un sentido de reto para que el equipo alcance metas cada vez mas elevadas. | x X X

22 | Tiene compromiso ético en el trato con las personas X X X
DIMENSION 4: Gestion del cambio Si No Si No | Si | No

23 | Genera el cambio colectivo a través de habilidades de comunicacién e X X X
interrelacioén, transmitiendo ideas innovadoras

24 | Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad de aprendizaje, X X X
experimentacién y desarrollo de soluciones innovadoras.

25 | Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que se X X X
presentan
DIMENSION 5: Capacidad de Comunicacion Si No Si No | Si | No

26 | Se comunican en forma oral y escrita, y comprende los diversos mensajes en una X X X
variedad de situaciones que se presentan en la gestién

27 | Controla sus emociones al comunicarse y actla de manera apropiada X X X

22 formula los argumentos propios de forma hablada y escrita teniendo en cuenta X X X

ros puntos de vista
segura los canales de informacion y comunicacion para la mejor toma de X X X

decisiones

30 | Informa de manera objetiva los logros de la comunidad educativa X X X

31 | Escuchay atiende a las inquietudes, necesidades y expectativas del personal X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
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Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Jorge Rafael Diaz Dumont

Especialidad del evaluador: Ingeniero Industrial

1 pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

29 de setiembre del 2020

DNI: 08698815
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EMPOWERMENT ORGANIZACIONAL

N° [ DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1 Marco estructural Si No Si No | Si | No

1 En mi organizacion se aprecia un comportamiento innovador. X X X

2 Mi organizacion proporciona una imagen clara de la visién, mision y objetivo en lo que X X X
quiere lograr en el futuro.

3 Mi organizacién proporciona informacion sobre cémo los objetivos van a ser logrado. X X X

4 Los empleados pueden opinar sobre el cambio de las politicas de la empresa cuando X X X
sea necesario.

5 Mi organizacién siempre promueve la creatividad y la innovacion en el lugar de trabajo. X X X

6 Mi organizacién no proporciona suficiente ayuda y equipo para obtener trabajo bien X X X
hecho.

7 Mi empresa no fomenta la asuncién de riesgos X X X

8 Mientras realizan sus tareas laborales, no se anima a los empleados a utilizar X X X
habilidades para resolver problemas.

9 Mi organizacién ha establecido un conjunto de politicas y pautas con respecto a la X X X
descripcion del trabajo del individuo.

10 Mi organizacién es muy adaptable al cambio. X X X

11 Los estilos operativos del gerente pueden variar libremente desde el formal a muy X X X
informal.

12 En mi organizacién, hay un gran énfasis en hacer las cosas independientemente de X X X
procedimiento formal.

13 Los empleados de mi organizacion creen en el trabajo en equipo. X X X

14 Mi organizacién no cree en una estructura altamente centralizada. X X X

15 Mi organizacién sigue una estructura organica que una estructura mecanicista. X X X

16 Mi organizacién tiene muy en cuenta los objetivos y valores individuales. X X X
DIMENSION 2 Gestion de decisiones en el trabajo Si No Si No Si No

17 Los empleados tienen voz en la definicion de sus responsabilidades laborales. X X X

18 Los empleados tienen voz en el establecimiento de sus propios estandares de X X X
desempefio.

19 Los empleados tienen voz en los equipos a los que estan asignados. X X X

20 Los empleados participan en la contratacion de nuevos empleados. X X X

21 Los empleados no brindan resefias de sus gerentes. X X X

22 Tengo que preguntarle a mi jefe antes de hacer casi cualquier cosa. X X X

23 Un empleado que quiere tomar su propia decision a menudo se desanima. X X X




24 Cualquier decision que tome debe contar con la aprobacion de mi jefe. X X X

25 Los empleados se sienten seguros de cuanta autoridad tienen para llevar a cabo sus X X X
responsabilidades.

26 La gerencia escucha los aspectos positivos y negativos de cada empleado vistas antes X X X
de decidir.

27 Se sigue procedimiento de toma de decisiones participativo. X X X X

28 Los empleados deben contribuir en la toma de decisiones gerenciales. X X X X

29 En mi organizacion, a los empleados no se les proporcionan registros financieros de la X X X X
empresa.
DIMENSION 3 Transparencia en el intercambio de informacién Si No Si No Si No

30 Mi organizacién no difunde informacién a todos los niveles de empleados de manera X X X
uniforme.

31 A veces no se me proporciona suficiente informacién relevante para hacer bien mi X X X
trabajo.

32 Los empleados tienen acceso a la informacion de sus archivos personales de trabajo. X X X

33 La empresa publica informacién sobre la estructura de recompensas de la empresa. X X X

34 La empresa proporciona a los empleados informacién sobre los clientes de la empresa. X X X

35 Los empleados reciben informacién sobre su desempefio. X X X

36 Tengo problemas para obtener los hechos y la informaciéon necesarios para hacer bien X X X
mi trabajo.

37 En general, la comunicacion entre los distintos departamentos y empleados de este firme | X X X
es realmente bueno.
DIMENSION 4 Sentido Si No Si No | Si No

38 El trabajo que hago es importante para mi. X X X

39 Las actividades laborales son personalmente significativas para mi. X X X

40 El trabajo que hago es significativo para mi. X X X
DIMENSION 5 Competencia¢, Si No Si No | Si | No

41 Confio en mi capacidad para hacer mi trabajo. X X X

42 Estoy seguro de mis capacidades para realizar mis actividades laborales. X X X

43 He dominado las habilidades necesarias para mi trabajo. X X X
DIMENSION 6 Autodeterminacion Si No Si No | Si | No

44 Tengo una autonomia significativa para determinar como hago mi trabajo. X X X

45 Puedo decidir por mi cuenta como hacer mi trabajo. X X X

46 Tengo una oportunidad considerable de independencia y libertad en como hago mi X X X
trabajo.
DIM| acto Si No Si No Si No
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47 Mi impacto en lo que sucede en mi departamento es grande. X X X
48 Tengo un gran control sobre lo que sucede en mi departamento. X X X
49 Tengo una influencia significativa sobre lo que sucede en mi departamento. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
01 de octubre del 2020
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX DNI: 06269132
Especialidad del evaluador: DOCTOR EN EDUCACION / METODOLOGO
Firma

! Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION POR RESULTADOS

N° [ DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1 Planificacion Si No Si No | Si | No
1 Considera Ud. que tiene conocimiento sobre el plan estratégico institucional X X X
2 Considera Ud. que conoce los planes que estan previstos para la ejecucion de X X X
gastos
3 Considera Ud. tener conocimiento sobre la estructura del Plan Estratégico X X X
Institucional
4 Considera Ud. tener conocimiento sobre la vision de la institucion X X X
5 Considera Ud. tener conocimiento sobre los resultados del diagnoéstico X X X
situacional de la institucion
DIMENSION 2 Presupuesto por resultados Si No Si No | Si | No
6 Considera Ud. que se consignan adecuadamente las cadenas de gasto X X X
(créditos presupuestarios) y sus fuentes financiamiento
7 Se realiza la programacion mensual de gastos X X X
8 Se realiza la programacion trimestral de gastos formulados por la institucion en X X X
base a la asignacion trimestral
9 Se aprueba el calendario de compromisos X X X
10 | Se realiza el control y concurrente de la ejecucion de gasto X X X
DIMENSION 3 Gestién Financiera Si No Si No | Si | No
11 | Considera Ud., que se cuenta con una directiva interna en el cual se establece X X X
los plazos de gestién financiera
12 | Considera Ud. que durante la gestién financiero trimestral se realiza un X X X
seguimiento al cumplimiento de los indicadores de los programas
presupuestales
13 | Considera Ud. Que se ha establecido mediante una directiva interna los X X X
procedimientos para realizar una gestién financiera eficiente en Programas
Presupuestales
14 | Considera Ud. que la gestién financiera es compatible con las metas X X X
establecidas en el Plan Operativo Institucional anual
15 | Considera Ud. que la gestion financiera se realiza en funcién de un adecuado X X X
flujo de informacién ordenado y de calidad
DIMENSION 4 Gestién de programas y proyectos Si No Si No | Si | No
16 | Considera Ud. Que los objetivos estratégicos generales estan asociados a los X X X
programas estratégicos




17 | Considera Ud. Que se establecen indicadores de medicidn para cada objetivo X X X
especifico por programa estratégico
18 | Considera Ud. Que se establecen indicadores de evaluacion por dimensiones X X X
de acuerdo al programa estratégico
19 | Considera Ud. que se encuentra definido los programas estratégicos segun X X X
pliego
20 | Considera Ud. Que se diagnostica e identifica el problema central de los X X X
programas estratégicos
DIMENSION 5 Monitoreo y evaluacion Si No Si No | Si | No
21 | ¢Cree Ud. que la oficina de planificacion estratégica realiza la evaluacion del X X X
plan estratégico institucional?
22 | ¢Considera Ud. tener conocimiento sobre los indicadores que deben ser X X X
evaluados para el cumplimiento de las metas de la institucion?
23 | ¢Considera Ud. necesario la evaluacion de la eficacia de gasto? X X X
24 | ¢Cree Ud. que el plan estratégico institucional vigente es éptimo? X X X
25 | ¢Considera Ud. adecuado la toma de decisiones sobre los diversos resultados X X X
obtenidos por el encargado de la oficina de planificacién estratégica?
Observaci si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién d¢ : Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

01 de octubre del 2020

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX

Especialidad del evaluador: DOCTOR EN EDUCACION / METODOLOGO

DNI: 06269132

Firma
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1 pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPETENCIAS GERENCIALES

N° [ DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: Manejo de Liderazgo Si No Si No | Si | No
1 Posee una vision y valores solidos que permitan obtener la confianza de su X X X
equipo
2 Tiene capacidad de analisis e interpretacion del entorno, asi como X X X
crear redes y alianzas con otras entidades
3 Fomenta un ambiente de colaboracion y trabajo en equipo a través de | X X X
un estilo de liderazgo participativo.
4 Permanece motivado y enfocado a los objetivos a largo plazo a pesar X X X
de los fracasos en el camino
5 Comprende y gestiona la diversidad y el conflicto y encuentra espacios | X X X
de entendimiento y progreso en ellos
6 Motiva y guia al personal para aumentar la efectividad en su trabajo en | X X X
la institucion
DIMENSION 2: Manejo de Direccion Si No Si No | Si | No
7 Dirige su area con los fundamentos de la gestion administrativa X X X
8 Genera redes educativas de apoyo para potenciar el proyecto de la X X X
propia institucion
9 Garantiza la articulacion PEI con las caracteristicas y necesidades del X X X
entorno
10 | Informa de manera objetiva a la comunidad los logros y necesidades de | X X X
la institucion
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11 | Determina las condiciones para la evaluacion y/o del personal X

12| Promueve la participacion de los principales actores de la comunidad X
educativa

13 | Desarrollay mantiene redes de apoyo institucional para los estudiantes | x X X
dentro de la comunidad

14 | Disefia actividades extracurriculares orientadas a integrar y fortalecer X X X
las relaciones con la comunidad

15 | Establece y mantiene procedimientos de monitoreo y evaluacion del X X X
desemperfio del personal

16 | Gestiona los recursos financieros y fisicos necesarios para el desarrollo | x X X
del servicio educativo
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No | Si | No

17 | Participa del trabajo en equipo asumiendo roles y tareas con X X X
responsabilidad y resultados concretos

18 | Asume tareas, actividades, proyectos que requieren del aporte de X X X
distintos miembros

19 | Es responsable del trabajo en equipo, de la comunicacion que existe en | X X X
el mismo para el cumplimiento de las tareas

20 | Contribuye a que el equipo tenga una vision compartida de los objetivos X X X

21 | Tiene un sentido de reto para que el equipo alcance metas cada vez mas X X X
elevadas.

22 | Tiene compromiso ético en el trato con las personas X X X
DIMENSION 4: Gestion del cambio Si No Si No | Si | No

23 | Genera el cambio colectivo a través de habilidades de comunicacione | X X X
interrelacion, transmitiendo ideas innovadoras

24 | Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad de X X X
aprendizaje, experimentacion y desarrollo de soluciones innovadoras.

25 | Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que | x X X
se presentan
DIMENSION 5: Capacidad de Comunicacién Si No Si No | Si | No

26 | Se comunican en forma oral y escrita, y comprende los diversos X X X
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mensajes en una variedad de situaciones que se presentan en la
gestion
27 | Controla sus emociones al comunicarse y actlia de manera apropiada X X X
28 Formula los argumentos propios de forma hablada y escrita teniendo en X X X
cuenta otros puntos de vista
29 | Asegura los canales de informacion y comunicacion para la mejor toma | X X X
de decisiones
30 | Informa de manera objetiva los logros de la comunidad educativa X X X
31 | Escuchay atiende a las inquietudes, necesidades y expectativas del X X X
perso’

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

01 de octubre del 2020

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX DNI: 06269132

Especialidad del evaluador: DOCTOR EN EDUCACION / METODOLOGO

Firma

1 pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo



3 claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION POR RESULTADOS

N° [ DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia® | Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1 Planificacion Si No Si No | Si | No

1 Considera Ud. que tiene conocimiento sobre el plan estratégico institucional X X X

2 Considera Ud. que conoce los planes que estan previstos para la ejecucion de | X X X
gastos

3 Considera Ud. tener conocimiento sobre la estructura del Plan Estratégico X X X
Institucional

4 Considera Ud. tener conocimiento sobre la vision de la institucion X X X

5 Considera Ud. tener conocimiento sobre los resultados del diagndstico X X X
situacional de la institucion
DIMENSION 2 Presupuesto por resultados Si No Si No | Si | No

6 | Considera Ud. que se consignan adecuadamente las cadenas de gasto X X X
(créditos presupuestarios) y sus fuentes financiamiento

7 Se realiza la programacion mensual de gastos X X X

8 Se realiza la programacion trimestral de gastos formulados por la X X X
institucion en base a la asignacion trimestral

9 Se aprueba el calendario de compromisos X X X

10 | Se realiza el control y concurrente de la ejecucion de gasto X X X
DIMENSION 3 Gestién Financiera Si No Si No | Si | No

11 | Considera Ud., que se cuenta con una directiva interna en el cual se establece | X X X
los plazos de gestién financiera

12 Considera Ud. que durante la gestion financiero trimestral se realiza un X X X
seguimiento al cumplimiento de los indicadores de los programas
presupuestales

13 | Considera Ud. Que se ha establecido mediante una directiva interna los X X X
procedimientos para realizar una gestién financiera eficiente en Programas
Presupuestales

14 | Considera Ud. que la gestion financiera es compatible con las metas X X X
establecidas en el Plan Operativo Institucional anual

15 | Considera Ud. que la gestion financiera se realiza en funcién de un adecuado | X X X
flujo de informacién ordenado y de calidad
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DIMENSION 4 Gestion de programas y proyectos Si No Si No | Si | No
16 | Considera Ud. Que los objetivos estratégicos generales estan asociadosalos | X X X
programas estratégicos
17 Considera Ud. Que se establecen indicadores de medicién paracada objetivo | X X X
especifico por programa estratégico
18 | Considera Ud. Que se establecen indicadores de evaluacion por dimensiones X X X
de acuerdo al programa estratégico
19 | Considera Ud. que se encuentra definido los programas estratégicos segun X X X
pliego
20 | Considera Ud. Que se diagnostica e identifica el problema central de los X X X
programas estratégicos
DIMENSION 5 Monitoreo y evaluacion Si No Si No |Si [ No
21 ¢,Cree Ud. que la oficina de planificacién estratégica realiza laevaluacion del X X X
plan estratégico institucional?
22 | ¢Considera Ud. tener conocimiento sobre los indicadores que deben ser X X X
evaluados para el cumplimiento de las metas de la institucién?
23 ¢ Considera Ud. necesario la evaluacion de la eficacia de gasto? X X X
24 ¢, Cree Ud. que el plan estratégico institucional vigente es 6ptimo? X X X
25 .Co ecuado la toma de decisiones sobre los diversos resultados | X X X
obte cargado de la oficina de planificacién estratégica?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: MEZA GUZMAN, MARITZA EMPERATRIZ

Especialidad del evaluador: Temético

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
8 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién Nota: Suficiencia, se

No aplicable[ ]

16 de octubre del 2020.
DNI: 06035574
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPETENCIAS GERENCIALES

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: Manejo de Liderazgo Si No Si No | Si | No

1 Posee una visién y valores sélidos que permitan obtener la confianza de su equipo X X X

2 Tiene capacidad de analisis e interpretacion del entorno, asi como crear redes y X X X
alianzas con otras entidades

3 Fomenta un ambiente de colaboracion y trabajo en equipo a través de un estilo de X X X
liderazgo participativo.

4 Permanece motivado y enfocado a los objetivos a largo plazo a pesar de los fracasos X X X
en el camino

5 Comprende y gestiona la diversidad y el conflicto y encuentra espacios de X X X
entendimiento y progreso en ellos

6 Motiva y guia al personal para aumentar la efectividad en su trabajo en la institucion X X X
DIMENSION 2: Manejo de Direccion Si No Si No | Si | No

7 Dirige su area con los fundamentos de la gestiéon administrativa X X X

8 Genera redes educativas de apoyo para potenciar el proyecto de la propia institucion X X X

9 Garantiza la articulacién PEI con las caracteristicas y necesidades del entorno X X X

10 Informa de manera objetiva a la comunidad los logros y necesidades de la institucion X X X

11 Determina las condiciones para la evaluacién y/o del personal X X X

12 Promueve la participacion de los principales actores de la comunidad educativa X X X

13 Desarrolla y mantiene redes de apoyo institucional para los estudiantes dentro de la X X X
comunidad

14 Disefia actividades extracurriculares orientadas a integrar y fortalecer las relaciones X X X
con la comunidad

15 Establece y mantiene procedimientos de monitoreo y evaluaciéon del desempefio del X X X
personal

16 Gestiona los recursos financieros y fisicos necesarios para el desarrollo del servicio X X X
educativo
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No Si No

17 Participa del trabajo en equipo asumiendo roles y tareas con responsabilidad y X X X
resultados concretos

18 Asume tareas, actividades, proyectos que requieren del aporte de distintos miembros X X X

19 Es responsable del trabajo en equipo, de la comunicacion que existe en el mismo para | X X X
el cumplimiento de las tareas

20 Contribuye a que el equipo tenga una visién compartida de los objetivos X X X
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21 Tiene un sentido de reto para que el equipo alcance metas cada vez mas elevadas. X X X

22 Tiene compromiso ético en el trato con las personas X X X
DIMENSION 4: Gestion del cambio Si No Si No Si No

23 Genera el cambio colectivo a través de habilidades de comunicacion e interrelacion, X X X
transmitiendo ideas innovadoras

24 Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad de aprendizaje, X X X
experimentacion y desarrollo de soluciones innovadoras.

25 Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que se presentan X X X
DIMENSION 5: Capacidad de Comunicacién Si No Si No Si No

26 Se comunican en forma oral y escrita, y comprende los diversos mensajes en una X X X
variedad de situaciones que se presentan en la gestion

27 Controla sus emociones al comunicarse y actia de manera apropiada X X X

28 Formula los argumentos propios de forma hablada y escrita teniendo en cuenta otros X X X
puntos de vista

29 Asegura los canales de informacién y comunicacién para la mejor toma de decisiones X X X

30 Informa de manera objetiva los logros de la comunidad educativa X X X

31 Escuchay atiende a las inquietudes, necesidades y expectativas del personal X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: MEZA GUZMAN, MARITZA EMPERATRIZ

Especialidad del evaluador: Temético

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
8 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensiéon Nota: Suficiencia

No aplicable [ ]

16 de octubre
DNI: 06035574
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EMPOWERMENT ORGANIZACIONAL

N° | DIMENSIONES /items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1 Marco estructural Si No Si No |Si | No

1 En mi organizacién se aprecia un comportamiento innovador. X X X

2 Mi organizacién proporciona una imagen clara de la vision, misién y objetivo en lo que X X X
quiere lograr en el futuro.

3 Mi organizacion proporciona informacion sobre cdmo los objetivos van a ser logrado. X X X

4 Los empleados pueden opinar sobre el cambio de las politicas de la empresa cuando X X X
sea necesario.

5 Mi organizacion siempre promueve la creatividad y la innovacion en el lugar de trabajo. | X X X

6 Mi organizacién no proporciona suficiente ayuda y equipo para obtener trabajo bien X X X
hecho.

7 Mi empresa no fomenta la asuncion de riesgos X X X

8 Mientras realizan sus tareas laborales, no se anima a los empleados a utilizar X X X
habilidades para resolver problemas.

9 Mi organizacién ha establecido un conjunto de politicas y pautas con respecto a la X X X
descripcion del trabajo del individuo.

10 Mi organizacién es muy adaptable al cambio. X X X

11 Los estilos operativos del gerente pueden variar libremente desde el formal a muy X X X
informal.

12 En mi organizacién, hay un gran énfasis en hacer las cosas independientemente de X X X
procedimiento formal.

13 Los empleados de mi organizacion creen en el trabajo en equipo. X X X

14 Mi organizacién no cree en una estructura altamente centralizada. X X X

15 Mi organizacién sigue una estructura organica que una estructura mecanicista. X X X

16 Mi organizacién tiene muy en cuenta los objetivos y valores individuales. X X X
DIMENSION 2 Gestion de decisiones en el trabajo Si No Si No Si No

17 Los empleados tienen voz en la definicion de sus responsabilidades laborales. X X X

18 Los empleados tienen voz en el establecimiento de sus propios estandares de X X X
desempefio.

19 Los empleados tienen voz en los equipos a los que estan asignados. X X X

20 Los empleados participan en la contratacion de nuevos empleados. X X X

21 Los empleados no brindan resefias de sus gerentes. X X X

22 Tengo que preguntarle a mi jefe antes de hacer casi cualquier cosa. X X X
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23 Un empleado que quiere tomar su propia decision a menudo se desanima. X X X

24 Cualquier decision que tome debe contar con la aprobacion de mi jefe. X X X

25 Los empleados se sienten seguros de cuanta autoridad tienen para llevar a cabo sus X X X
responsabilidades.

26 La gerencia escucha los aspectos positivos y negativos de cada empleado vistas antes | X X X
de decidir.

27 Se sigue procedimiento de toma de decisiones participativo. X X X X

28 Los empleados deben contribuir en la toma de decisiones gerenciales. X X X X

29 En mi organizacion, a los empleados no se les proporcionan registros financieros dela | X X X X
empresa.
DIMENSION 3 Transparencia en el intercambio de informacién Si No Si No Si No

30 Mi organizacién no difunde informacién a todos los niveles de empleados de manera X X X
uniforme.

31 A vbec_es no se me proporciona suficiente informacion relevante para hacer bien mi X X X
trabajo.

32 Los empleados tienen acceso a la informacion de sus archivos personales de trabajo. X X X

33 La empresa publica informacién sobre la estructura de recompensas de la empresa. X X X

34 La empresa proporciona a los empleados informacién sobre los clientes de la empresa. | X X X

35 Los empleados reciben informacién sobre su desempefio. X X X

36 Tengo problemas para obtener los hechos y la informacién necesarios para hacer bien X X X
mi trabajo.

37 En general, la comunicacion entre los distintos departamentos y empleados de este X X X
firme es realmente bueno.
DIMENSION 4 Sentido Si No Si No Si No

38 El trabajo que hago es importante para mi. X X X

39 Las actividades laborales son personalmente significativas para mi. X X X

40 El trabajo que hago es significativo para mi. X X X
DIMENSION 5 Competencia¢, Si No Si No |Si | No

41 Confi¢ d para hacer mi trabajo. X X X

42 Estoy apacidades para realizar mis actividades laborales. X X X

43 He dominado las habilidades necesarias para mi trabajo. X X X
DIMENSION 6 Autodeterminacion Si No Si No |Si | No

44 Tengo una autonomia significativa para determinar como hago mi trabajo. X X X

45 Puedo decidir por mi cuenta como hacer mi trabajo. X X X

46 Tengo una oportunidad considerable de independencia y libertad en como hago mi X X X
trabajo.
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DIMENSION 7: Impacto Si No Si No | Si | No
47 Mi impacto en lo que sucede en mi departamento es grande. X X X
48 Tengo un gran control sobre lo que sucede en mi departamento. X X X
49 Tengo una influencia significativa sobre lo que sucede en mi departamento. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

02 de octubre del 2020.
Apellidos y nombres del juez evaluador: LOPEZ QUISPE, EDUARDO

Especialidad del evaluador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

DNI: 10285584

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Nota: Suficiencia, se

Firma
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION POR RESULTADOS

N° | DIMENSIONES /items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1 Planificacion Si No Si No Si No

1 Considera Ud. que tiene conocimiento sobre el plan estratégico institucional X X X

2 Considera Ud. que conoce los planes que estan previstos para la ejecucion de | X X X
gastos

3 Considera Ud. tener conocimiento sobre la estructura del Plan Estratégico X X X
Institucional

4 Considera Ud. tener conocimiento sobre la vision de la institucion X X X

5 Considera Ud. tener conocimiento sobre los resultados del diagndstico X X X
situacional de la institucion
DIMENSION 2 Presupuesto por resultados Si No Si No | Si | No

6 | Considera Ud. que se consignan adecuadamente las cadenas de gasto X X X
(créditos presupuestarios) y sus fuentes financiamiento

7 Se realiza la programacion mensual de gastos X X X

8 Se realiza la programacion trimestral de gastos formulados por la institucion X X X
en base a la asignacion trimestral

9 Se aprueba el calendario de compromisos X X X

10 | Serealiza el control y concurrente de la ejecucién de gasto X X X
DIMENSION 3 Gestién Financiera Si No Si No | Si | No

11 | Considera Ud., que se cuenta con una directiva interna en el cual se establece | X X X
los plazos de gestién financiera

12 Considera Ud. que durante la gestion financiero trimestral se realiza un X X X
seguimiento al cumplimiento de los indicadores de los programas
presupuestales

13 | Considera Ud. Que se ha establecido mediante una directiva interna los X X X
procedimientos para realizar una gestién financiera eficiente en Programas
Presupuestales

14 | Considera Ud. que la gestion financiera es compatible con las metas X X X
establecidas en el Plan Operativo Institucional anual

15 | Considera Ud. que la gestion financiera se realiza en funcién de un adecuado | X X X
flujo de informacién ordenado y de calidad
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DIMENSION 4 Gestion de programas y proyectos Si No Si No | Si | No

16 | Considera Ud. Que los objetivos estratégicos generales estan asociados alos | X X X
programas estratégicos

17 | Considera Ud. Que se establecen indicadores de medicién para cada objetivo | X X X
especifico por programa estratégico

18 | Considera Ud. Que se establecen indicadores de evaluacion por dimensiones | X X X
de acuerdo al programa estratégico

19 | Considera Ud. que se encuentra definido los programas estratégicos segun X X X
pliego

20 | Considera Ud. Que se diagnostica e identifica el problema central de los X X X
programas estratégicos
DIMENSION 5 Monitoreo y evaluacion Si No Si No |Si | No

21 | ¢Cree Ud. que la oficina de planificacion estratégica realiza la evaluacion del X X X
plan estratégico institucional?

22 | ¢Considera Ud. tener conocimiento sobre los indicadores que deben ser X X X
evaluados para el cumplimiento de las metas de la institucién?

23 ¢,Considera Ud. necesario la evaluacion de la eficacia de gasto? X X X

24 ¢,Cree Ud. que el plan estratégico institucional vigente es 6ptimo? X X X

25 | ¢Considera Ud. adecuado la toma de decisiones sobre los diversos resultados | X X X
obtenidos por el encargado de la oficina de planificacién estratégica?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

02 de octubre del 2020.
Apellidos y nombres del juez evaluador: LOPEZ QUISPE, EDUARDO DNI: 10285584

Especialidad del evaluador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD =

Firma
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! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Nota: Suficiencia, se

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPETENCIAS GERENCIALES

N° | DIMENSIONES /items Pertinencia® Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Manejo de Liderazgo Si No Si No Si No
1 Posee una vision y valores solidos que permitan obtener la confianza de su X X X
equipo
2 Tiene capacidad de analisis e interpretacion del entorno, asi como X X X
crear redes y alianzas con otras entidades
3 Fomenta un ambiente de colaboracion y trabajo en equipo a través de | X X X
un estilo de liderazgo participativo.
4 Permanece motivado y enfocado a los objetivos a largo plazo a pesar X X X
de los fracasos en el camino
5 Comprende y gestiona la diversidad y el conflicto y encuentra espacios | X X X
de entendimiento y progreso en ellos
6 Motiva y guia al personal para aumentar la efectividad en su trabajo en | X X X
la institucion
DIMENSION 2: Manejo de Direccion Si No Si No | Si | No
7 Dirige su area con los fundamentos de la gestion administrativa X X X
8 Genera redes educativas de apoyo para potenciar el proyecto de la X X X
propia instituciéon
9 Garantiza la articulacion PEI con las caracteristicas y necesidades del X X X
entorno
10 | Informa de manera objetiva a la comunidad los logros y necesidades de | x X X
la institucion
11 | Determina las condiciones para la evaluacién y/o del personal
12 | Promueve la participacion de los principales actores de la comunidad
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educativa

13 | Desarrolla y mantiene redes de apoyo institucional para los estudiantes | x X X
dentro de la comunidad

14 | Disefia actividades extracurriculares orientadas a integrar y fortalecer X X X
las relaciones con la comunidad

15 | Establece y mantiene procedimientos de monitoreo y evaluacion del X X X
desemperfio del personal

16 | Gestiona los recursos financieros y fisicos necesarios para el desarrollo | x X X
del servicio educativo
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No | Si | No

17 | Participa del trabajo en equipo asumiendo roles y tareas con X X X
responsabilidad y resultados concretos

18 | Asume tareas, actividades, proyectos que requieren del aporte de X X X
distintos miembros

19 | Es responsable del trabajo en equipo, de la comunicacién que existe en | X X X
el mismo para el cumplimiento de las tareas

20 | Contribuye a que el equipo tenga una vision compartida de los objetivos X X X

21 | Tiene un sentido de reto para que el equipo alcance metas cada vez mas X X X
elevadas.

22 | Tiene compromiso ético en el trato con las personas X X X
DIMENSION 4: Gestion del cambio Si No Si No | Si | No

23 | Genera el cambio colectivo a través de habilidades de comunicacione | X X X
interrelacion, transmitiendo ideas innovadoras

24 | Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad de X X X
aprendizaje, experimentacion y desarrollo de soluciones innovadoras.

25 | Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que | x X X
se presentan
DIMENSION 5: Capacidad de Comunicacién Si No Si No | Si | No

26 X X X

Se comunican en forma oral y escrita, y comprende los diversos
mensajes en una variedad de situaciones gque se presentan en la
gestion
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27 | Controla sus emociones al comunicarse y actla de manera apropiada X X

28 Formula los argumentos propios de forma hablada y escrita teniendo en X X
cuenta otros puntos de vista

29 | Asegura los canales de informacién y comunicacién para la mejor toma | X X
de decisiones

30 | Informa de manera objetiva los logros de la comunidad educativa X X

31 | Escuchay atiende a las inquietudes, necesidades y expectativas del X X
pl

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

02 de octubre del 2020.
Apellidos y nombres del juez evaluador: LOPEZ QUISPE, EDUARDO

Especialidad del evaluador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

DNI: 10285584 /
—

-

»'P<"

J

Firma
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Anexo 6. Base de datos de la prueba piloto
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Anexo 7. Base de datos de la muestra total
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Anexo 8.

Titulo de la investigacion: “Empowerment organizacional y competencias gerenciales en la gestion

por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, Lima, 2020.”

Consentimiento informado
Yo VICTOR EDUARDO ALVAREZ MORALES, doctorando de la Universidad César Vallejo estoy
investigando sobre la incidencia del Empowerment organizacional y competencias gerenciales en la
gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos, Lima, 2020, motivo por el
cual le invito a participar de esta investigacion. No tiene que decidir hoy si participar o no dado a que
es totalmente voluntaria. Antes de decidirse, puede hablar con alguien que se sienta comodo sobre la
investigacion.  Si tiene alguna duda puede  escribirme al siguiente  correo

victoralvarezutp23@gmail.com

El proposito de esta investigacion es determinar la incidencia del Empowerment organizacional y
competencias gerenciales en la gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de
Chorrillos, Lima, 2020.

El investigador no compartira la identidad de aquellos que participen en la investigaciéon. La
informacion que se recoja en este trabajo de investigacion se mantendrd confidencial y serd puesta
fuera de alcance y nadie sino los investigadores tendran acceso a verla. Cualquier informacion acerca

de usted tendra un niimero en vez de su nombre.

Ha sido proporcionada al participante una copia de este documento de Consentimiento Informado
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«{- Redactar i -
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%  Destacados @  Maria Angeles HUETE GARCIA <revistas@usal.es> 16:41 (hace 1 minuto) Yy 4
© Pospuestos S parami -
» Importantes P . . . R Z .
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» Enviados -
B Borradores 101
F Estimado/a Victor Eduardo Alvarez Morales:
~ B Categorias +
2% Social 3369 Gracias por enviar su manuscrito «Empowerment organizacional y competencias gerenciales en la gestion por resultados en empleados de la Escuela Militar de Chorrillos 2020.:
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W Nueyareunion URL del manuscrito: https://revistas.usal es/index.php/1130-2887/authorDashboard/submission/25396
BB Unirse a una reunion Nombre de usuario/a: valvarezm
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