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RESUMEN

La investigacion, tuvo como proposito determinar la relacion del liderazgo autocratico con
el empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Jesus Maria, afio
2019. EI tipo de estudio usado fue correlacional, la poblacion estudiada fue de 207
colaboradores. Asimismo, la técnica aplicada fue la encuesta, el instrumento usado fue un
cuestionario establecido por 13 preguntas de la variable “Liderazgo autocratico” y 14
preguntas de la variable “Empowerment”, se utilizo la Escala de Likert. Para el tratamiento
de la informacion se empled el SPSS 24 lograndose determinar la confiabilidad del
instrumento a través del alfa de Cronbach; de igual modo para medir la relacion entre las
variables. Por ultimo, se determind que el liderazgo autocratico ser relaciona
significativamente con el empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocion del

Empleo, Jesus Maria, afio 2019.

Palabras claves: liderazgo autocratico, empoderamiento, decisién, autonomia por medio de

fronteras y equipo versus jerarquias.



ABSTRACT
The purpose of the research was to determine the relationship between autocratic leadership
and empowerment in the Ministry of Labor and Employment Promotion, Jesus Maria, 2019.
The type of study used was correlational, the population studied was 207 employees.
Likewise, the applied technique was the survey, the instrument used was a questionnaire
established by 13 questions of the variable "Autocratic Leadership™ and 14 questions of the
variable "Empowerment”, the Likert Scale was used. For the treatment of the information,
the SPSS 24 was used, being able to determine the reliability of the instrument through
Cronbach's alpha; in the same way to measure the relationship between the variables. Finally,
it was determined that autocratic leadership is significantly related to empowerment in the

Ministry of Labor and Employment Promotion, Jests Maria, year 2019.

Keywords: autocratic leadership, empowerment, decision, autonomy across borders and

team versus hierarchies.



. INTRODUCCION

La presente investigacion trata de Liderazgo autocratico y su relacion con el empowerment

de los colaboradores del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, JesUs Maria, afio
2019. Muestra el liderazgo autocratico dado en algunas oficinas de las entidades publicas,
debido a que este tipo de lider busca cumplir los objetivos establecidos, pero con métodos
distintos pues influye en el trabajo en conjunto, la autonomia, la comunicacién entre los
colaboradores en las areas de la entidad. Uno de los problemas que afectan al empowerment
en el sector publico a nivel local, regional y nacional dado a que no les dan la capacidad de
actuar por si mismos para resolver los problemas e inconvenientes que se presentan para
Ilegar a cumplir los objetivos trazados esto hace que bajen en cuanto a su rendimiento dado
gue no estdn motivados y se sienten de manos atadas, porque dependen de lo que sus
superiores crean conveniente; para tratar de revertir esto, se debe enfatizar en tener una mejor
comunicacion, coordinacion con los colaboradores y brindar la oportunidad de manejar la
situacion al personal, escuchando sus propuestas para, poder tener una gama de ideas y de
ellas escoger a tomar decisiones acertadas y convenientes para lograr resultados 6ptimos.

La investigacion tuvo como propoésito determinar la relacion entre el liderazgo
autocratico con el empowerment del Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo en Jesds
Maria, afio 2019.

En la actualidad vemos que las organizaciones van acelerando los diversos procesos
para cumplir las metas determinadas; y que el lider es esencial en toda organizacién, dado
que contribuye a que se tenga en claro la vision, mision y objetivos. Existen diferentes tipos
de liderazgo los cuales contrastaremos con el empowerment que da a los colaboradores que
a su vez son los liderados, que tanta facultacion se les da.

El empowerment es la facultacién que le da un superior a sus colaboradores, les
delega las responsabilidades a los colaboradores dandoles el poder de decidir, bajo unas
fronteras las cuales serian los principios, objetivos y las metas. En cuanto al liderazgo es el
poder dirigir el comportamiento de los colaboradores para alcanzar metas. Existen muchos
tipos de liderazgo; sin embargo, en esta investigacion nos centramos en el tipo de liderazgo
autocratico.

El sector publico es un campo amplio y complejo en el cual presenta a diversos
lideres en cada sector y subdivision, a los cuales, al ser personas de confianza del lider

maximo de la institucion, se les otorga cargos de confianza. Si bien es cierto en cuanto



respecta al sector publico los cargos van de acuerdo (en algunos casos) a la politica; se debe
tener cuidado con las personas autoritarias, ya que en ellos recaeria el liderazgo de las
oficinas de la entidad. Ademas, el desempefio de los colaboradores, se ve afectada y al no
ser un liderazgo adecuado para este tipo de organizaciones, reduciendo el rendimiento de la
oficina.

La problemética en la organizacion es de que, el campo de la administracion
publica, la mayoria de cargos otorgados a diversas areas son por confianza (cargos de
confianza) en las cuales, no siempre el lider es el mas adecuado para dirigir a los
colaboradores de esta organizacion, creando asi disconformidad de ambas partes, generando
tension en el clima laboral, por ende se utiliza méas recursos como el tiempo, para realizar
las actividades que ayudan a cumplir con las metas establecidas del area, desencadenando
una serie de actitudes para con el centro de labores; motivando la rotacion del personal de
las diversas areas donde acontece esto.

En el presente trabajo investigamos la relacién del liderazgo autocratico para con el
empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en el distrito de Jesus
Maria en el afio 2019.

Por este motivo, este estudio que tendra por finalidad conocer ¢Qué relacion existe
entre el liderazgo autocratico y empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo en Jesus Maria, afio 2019?

Segun Duque, Gonzalez, Mejia, Patifio, Soto, y Toro (2012), en su investigacion
para la Universidad de Manizales buscaban la repercusion del empoderamiento con la
administracion del sistema de gestion de calidad, en la cual determinaron que el
empoderamiento si influye en la administracion del sistema de gestion de calidad; sin
embargo, el empoderamiento debe estar también influenciado con la variable de liderazgo
en cada paso.

Segun Kang (2017), en su articulo, menciona que el empoderamiento, en los
usuarios del sistema de gestion de conocimiento (KMS por sus siglas en inglés), se relaciona
con la contribucion y basqueda del conocimiento, dado que potencia el intercambio de
conocimiento, llevandolos a un nivel de conocimiento mayor.

Segtin Pilkiené (2018), en su articulo, menciona que el liderazgo horizontal, maneja
de forma diferente la confianza y el control, dado que estos brindan a sus liderados mayores
herramientas para desarrollar sus labores. Este articulo de investigacion fue realizado en

distintos proyectos en Lituania.



Segun Fenga, Wangb, Lawtonc y Nanfeng, (2019) a pesar de la importancia de
orientacion al cliente es importante, el vinculo con la empresa no es claro; debido a que el
desempefio depende de factores internos y externos esta investigacion indaga los efectos del
liderazgo ético y la intensidad competitiva; para ello se recolectd datos de 264 empresas
chinas; los cuales muestran que el liderazgo humano y el liderazgo de moderacion, cooperan
para que las empresas aprovechen la mejora de orientacion del cliente; si hubiera ausencia
del liderazgo de moderacion, afectaria en caso de que actlen en un ambiente menos
competitivo, asimismo el liderazgo en justicia, tiene un efecto positivo en un ambiente méas
competitivo.

Para Sousa (2018) el aprendizaje basado en juegos, desde una perspectiva global
para mejorar las habilidades de liderazgo, ha llamado la atencidn; a pesar de que existen
muchos estudios que lo respaldan, resulta necesario que se indague mas acerca de como los
juegos pueden influir en la mejora de las habilidades de liderazgo y si pueden aparecer o
nacer nuevos estilos de liderazgo. Luego de aplicar un cuestionario las habilidades
desarrollaron fueron, motivacion, facilitacion, entrenamiento, cambio de mentalidad y
comunicacion.

Segln Ayub, (2014); el liderazgo se entrelaza y nos da varias aristas, lo cual es
dificultoso para definir el liderazgo en todos sus aspectos; la investigacion aconseja que el
liderazgo establece la direccion deseada. Los proximos lideres, deben asegurarse de que los
subordinados, sean considerados como parte de la organizacion, aumentado la motivacion y
desempefio de estos.

Para Raducan, (2014), una organizacion que desea desarrollar nuevos lideres es
ideal para contratar gerentes, en coherencia con el tipo de liderazgo que quieran
implementar. Sostiene que el gerente se enfrenta a lo complejo mientras que el lider, a los
cambios.

Segln Yu (2018), en su articulo, menciona que el administrador del proyecto
empodera a uno o mas miembros del equipo para liderar a los deméas miembros y los procesos
del proyecto, todo esto de manera temporal. Se hicieron entrevistas a 10 organizaciones en
China, revelando que el empoderamiento para el liderazgo horizontal es un proceso de
orientacion para ello.

Segun Molnar (2018), en su articulo, menciona que los lideres que buscan mejorar
la seguridad en el ambito laboral tratan de destacar por sobre todo la seguridad, desde su

dialogo hasta los modelos a seguir, ello genera que se capaciten constantemente para mejorar



la seguridad. Sin embargo, si el liderazgo monitorea y controla de manera excesiva, resultara
perjudicial para la mejoria de la seguridad en el ambiente de trabajo.

Segun Picon y Fuyimoto (2014), en su estudio para la Universidad César Vallejo
tuvo como fin corroborar que la aplicacion del programa de liderazgo mejora la actualizacion
profesional de los docentes en las instituciones educativas publicas de nivel inicial y primaria
de la zona urbana de Chancay; se siendo de tipo experimental de corte cuasi experimental,
concluyendo con un progreso significativo en el desempefio de los profesores, les dieron
nuevas herramientas para mejorar y asi poder tener un mejor manejo de los estudiantes a su
cargo mejorando en el rendimiento de los mismos.

Segln Mori (2012), en su estudio para la Universidad César Vallejo buscaba la
influencia del liderazgo en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Control
Service Group S.A.C. En esta investigacion la autora buscaba la razon del porque clima
laboral no tan agradable, el método fue descriptivo correlacional, no experimental de corte
transversal, y determin6 que en la empresa hay un problema en cuanto al trabajo en equipo,
y que el gerente no les da la motivacion necesaria para seguir contribuyendo con la empresa;
con estos datos lograron determinar que en la empresa no habia un liderazgo adecuado por
parte del gerente para con sus colaboradores, es por ello que no podian seguir caminando a
un mismo rumbo, la vision de la empresa y sin ello iba a ser dificil lograr los objetivos de
esta.

Segun Sanchez y Santos (2013), en su estudio para la Universidad César Vallejo
buscaban comprobar la relacién del liderazgo y el desarrollo institucional en el gobierno
regional del Callao 2013. En esta investigacion los autores lograron comprobar que, si existe
una relacién significativa entre el liderazgo y el desarrollo institucional del gobierno regional
del Callao, con una correlacion de 0.819; se sabe que en toda organizacion uno de los factores
es el liderazgo, ya que ello logra influenciar a los colaboradores para llevar con fuerza a la
organizacion a que salga adelante.

Segln Rivera (2013), en su estudio para la Universidad César Vallejo buscaba
determinar el vinculo entre el liderazgo y el clima organizacional, segun el personal de la
Direccion Ejecutiva de Personal de la Policia Nacional del Peru, afio 2013. Se empled el
método hipotético deductivo, no experimental. La hipdtesis se centrd en demostrar que, El
liderazgo y el clima organizacional se vinculan. Y concluyd que existe una relacion
significativa entre ambas, siendo la correlacién de Spearman de 0.882. En esta investigacion

se logré determinar que el liderazgo esta dado por los superiores en la Direccion Ejecutiva



de Personal de la Policia Nacional del Per, alli el clima organizacional es mientras a mayor
jerarquia mayor capacidad de liderazgo, es por ello que los superiores son los lideres en
dicha organizacion.

Segun Losa y Posada (2014), en su estudio para la Universidad César Vallejo en la
cual buscaban resolver la problematica de la existencia de relacién entre empowerment y
satisfaccion laboral en la oficina de infraestructura educativa (OINFE) del Ministerio de
Educacién — 2013. En la cual se propuso la hipétesis, la existencia de vinculacion entre las
variables y se concluyo que existe una correlacion positiva y significativa entre las variables
empowerment y satisfaccion laboral. En esta investigacion los autores buscaban la relacion
del empoderamiento, la capacidad de que les den méas autonomia con responsabilidad en los
limites establecidos por la organizacién, y la satisfaccion laboral de los mismos, a lo que
Ilegaron fue que, al ellos tener la capacidad de decidir y resolver los temas de la organizacion,
se sentian mejor y que se les tomaba en cuenta en el centro de labores, que su opinion era
importante.

Segun Alva (2015), en su estudio para la Universidad César Vallejo en la cual se
queria comprobar si existe vinculo entre el empowerment y el compromiso organizacional
en el personal militar, se llegd a la siguiente conclusion existe una correlacion de, 009
dandonos una correlacion significativa entre las variables. En esta investigacion la autora
buscé si existia alguna relacion entre el empowerment y el compromiso organizacion del
personal militar y contratado, en el resultado de la investigacion se demostro que si la hay
debido a que el personal esta mentalizado en dar o mejor para su institucion.

Segln Pineda (2015), en su estudio para la Universidad César Vallejo en la cual
buscaba comprobar la existencia de vinculacion entre el empoderamiento y emprendimiento
en la cual se establecid la hipotesis sobre la existencia de vinculacion entre ambas variables
llegando a la conclusion de la existencia de una correlacién significativa entre ambas
variables. En la investigacion de Pineda podemos decir que el empoderamiento esta ligado
al emprendimiento del personal civil debido a que el empoderamiento busca la autonomia
de los colaboradores, por ende, también el emprendimiento personal.

Segun Pérez (2016), en su investigacion para la Universidad César Vallejo en la
cual buscaban determinar la relacion existe entre gestion de empowerment y desempefio
docente; el tipo de investigacion fue basica, descriptiva — correlacional, disefio no
experimental de corte transversal; llegando a la conclusion de la existencia de una

correlacion moderada. En esta investigacion nos dice que el empowerment se relaciona con



el desempenio del docente, debido a que el empowerment busca el desarrollo y desenvoltura
de la, por ello si hay una relacion en el desempefio del docente.

Segun Berrocal (2014), en su investigacion para la Universidad César Vallejo en la
cual buscaba determinar si existe relacion entre empowerment y gestion turistica municipal
en lacomunidad campesina San Ignacio de Kiufialla; en la cual se planted la hipotesis "Existe
una relacion significativa entre empowerment y gestion turistica municipal en la comunidad
campesina San Ignacio de Kiufialla en el distrito de Huanipaca, provincia de Abancay, region
Apurimac, a favor del parque arqueoldgico Choquequirao, 2014" se llegé a la siguiente
conclusién, el estudio se llevo a cabo para indagar la relacién entre empowerment y gestion
turistica municipal, para lo cual los resultados sugieren que existia una correlacion
significativa entre empowerment y gestion turistica municipal en la comunidad campesina
de San Ignacio de Kiufialla. Nos muestra que el empowerment esta directamente relacionado
con la gestion turistica municipal debido a que una de las caracteristicas del empowerment
es el desarrollo y la autonomia por parte de los colaboradores, en este caso debido a que no
hay un empowerment desarrollado, tampoco la gestién municipal camina hacia el desarrollo.

Los lideres autocraticos concentran el mando y la toma de decisiones. Estructura el
ambiente de labor para sus trabajadores, de los cuales espera obediencia y no que obren por
cuenta propia. El lider se responsabiliza por todo; suele ser intimidante y no escatima en
sanciones; pero en otros casos como, los lideres autocratas benevolente ofrecen estimulos a
los trabajadores. Las ventajas de este liderazgo, son satisfactorias para el lider, agiliza la
toma de decisiones y da estabilidad a los trabajadores. Sin embargo, no agrada mucho al
personal, produce temor y frustracion, genera tasas de ausentismo y rotacion de personal.
(Davis y Newstrom, 2003)

Segun Chiappetta y Almada (2013), realizaron un estudio en donde buscaban la
relacién entre el empoderamiento y la madurez de la gestion ambiental. En la cual abarcaron
que de alli se desprenden temas de investigacion; los investigadores en este trabajo nos
sugieren que el empoderamiento es una herramienta importante para el desarrollo de la
gestion del medio ambiente.

Segun Zuzama (2015), en su trabajo de grado, nos narra sobre un experimento que
se realizo ante el estilo del liderazgo autocratico, en la cual los integrantes del grupo
mostraban reacciones agresivas con el resto, excepto hacia el lider; también menciona que
el rendimiento del grupo aumenta en primera instancia, pero luego va decreciendo, debido a

la frustracion y relacion con sus pares.



En la investigacion de Hossain, Asadullah, & Kambhampati, (2019), exploraremos
el vinculo entre la satisfaccion con la vida y el empowerment en las zonas agrestes de
Bangladesh. Se analizara bajo los lineamientos de religion, género e ingresos; obteniendo
como resultado que existe una relacion positiva entre el empowerment y satisfaccion con la
vida, las mujeres tienen menor satisfaccion al emitir una opinion en las decisiones de
produccion y el uso del préstamo de dinero, caso contrario en cuanto a la membresia en otros
grupos.

El estudio de Safari, Haghighi, Rastegar y Jamshidi (2011), indago sobre la relacion
entre el empoderamiento psicologico (siendo sus factores el significado, autodeterminacion,
confianza, impacto y autoeficacia) y el aprendizaje organizacional. Llegando a la conclusion
de que el empoderamiento psicoldgico posee mayor poder de prediccion en el aprendizaje
organizativo. Sin embargo, no hubo relacion significativa con la confianza (factor del
empoderamiento psicoldgico).

La investigacion de Allahyari, Shahbazi, Mirkamali y Kharazi (2011), buscaba
determinar la relacione entre el empowerment y el aprendizaje organizativo en la
Universidad de Tehran. Obteniendo como resultado que, el empowerment posee una relacion
positiva con el aprendizaje organizacional; el sentido de incorporacién con los demaés y el
sentido de pertenencia antecede al aprendizaje organizacional y no hay diferencia
significativa de los empleadores masculinos y femeninos en el empowerment y el
aprendizaje organizativo.

Para Dehghani, Gharooni y Arabzadeh, (2014), existen factores que influyen para
que las organizaciones actlen frente al cambio, volviéndose mas eficientes. No obstante, su
estudio se centrd en el personal de educacion irani de la ciudad de Hormozgan. Buscando la
relacién entre el empowerment y el espiritu empresarial dentro de la organizacion. Tratando
de demostrar que, para una mayor eficiencia, es necesario contar con personal con perfil de
empresario, capacitdndolos mediante la involucracién en la toma de decisiones, para
alcanzar objetivos mayores. Se concluy6 que existe una relacion positiva significativa entre
el empowerment y el comportamiento organizativo del espiritu empresarial del personal con
eficiencia organizativa.

Para Weber y Ahmad (2014), las microfinanzas contribuyen con el empowerment.
Al analizar los resultados del estudio se obtuvieron dos puntos de vista acerca de la influencia

de las microfinanzas en el empowerment. Las mujeres que obtenian un préstamo con un



ciclo de pago alto (nimero de cuotas), tienen una mayor influencia que las mujeres que se
encuentran en los ciclos iniciales del préstamo.

En vista de que en México no lograban dar con un liderazgo adecuado para las
organizaciones mexicanas en el cual se halld6 una problematica en México debido a que
requieren un modelo de liderazgo para que las empresas puedan salir a flote y asi generar
més empleos e ingreso de las familias, generando el desarrollo del pais; es asi que se opta
por un liderazgo empatico, el cual consiste en ponerse en la situacion del liderado, para ello
es necesario formar equipos de trabajos (no grupos) generando un valor agregado, y tener el
apoyo de las autoridades y que se concentren en los procesos productivos. (Velazquez, 2005)

En este articulo nos habla del liderazgo e innovacion organizacional, en el cual al
analizar ambas variables se hablaria en si de un liderazgo transformacional, el cual es el mas
adecuado en un proceso de cambios para mejoras continuas en la organizacion ya que este
lider buscara generar la creatividad en los colaboradores y crear vinculos emocionales,
llegando asi a estar enfocados en la misma vision. (Turbay y Posada, 2013)

Esta indagacion muestra que el liderazgo surge de la interaccion entre mas variables
del sistema, también hacen mencion de esto, el poder no hace al lider, pero sin poder no hay
liderazgo en el cual podemos decir que el lider no simplemente es una persona con poder,
sino que el lider debe tener el poder de influencia en los liderados para asi poder ejercerlo
correctamente dirigiendo a los colaboradores en el mismo sendero que esta trazado por la
entidad. (Contreras y Castro, 2013)

En la presente investigacion se menciona que el liderazgo se encuentra en relacion
con el empoderamiento y que estas sean desarrolladoras de innovacion, en la cual estas dos
primeras variables implementadas en una organizacion, llegarian a ser parcialmente
innovadoras, por lo que seria necesario enfocarse también en la teoria de innovacién. (Segun
Petit y Gutiérrez, 2007)

También se menciona que el liderazgo es una disciplina que ain sigue en estudio y
continuara asi, y la describe como la influencia que tiene sobre los seguidores, en la cual
pretender llegar a una meta en coman. (Daft, 2005)

Segun McGregor (como se citd en Reyes, 2005, p. 54-55) las Teorias X e Y, nos
muestra dos modelos de trato hacia los trabajadores. Menciona que la teoria X tiene ciertos
principios; nos dice que las personas tienen un cierto rechazo al trabajo y lo evitaran cuando
pueda, debido a ello las personas se ven forzadas a trabajar, siendo controlados para que

rindan de manera adecuada en sus labores; las personas prefieren ser dirigidos, a fin de evitar

10



responsabilidades, con poca ambicion, todo ello para su sentir mayor seguridad.

Los tres estilos de White y Lippitt, la notable investigacion precursora sobre
liderazgo indagaba sobre el efecto de los tres estilos de liderazgo en cuanto al desempefio y
la conducta de las personas. En el liderazgo autocratico, ejerce la autoridad y las
determinaciones. Los trabajadores no pueden hacer elecciones. El lider domina, da 6rdenes
y espera obediencia. Las personas que son expuestas al liderazgo autocratico, producen mas
trabajo, y evidentes sefiales de estrés, frustracion e irritacion. El grupo labora més, cuando
el lider esta presente. (White y Lippitt, 1960. Citado por Chiavenato, 2002)

Definicion Conceptual

El investigador propone una definicion conceptual al liderazgo autocrético, en donde el lider
centraliza totalmente la autoridad y las decisiones. Los subordinados no tienen ninguna
libertad para elegir. El lider autocratico es dominante, imparte 6rdenes y espera obediencia
plena y ciega de los subordinados.

Definicién Operacional

El investigador define la comunicacion interna como este lider trata de centralizar todo en
su persona busca soluciones segun su experiencia, toma las riendas de todas las decisiones,
no suele escuchar propuestas, es imponente, castiga el error y su comunicacion con los
colaboradores es de manera vertical.

Dimension: Decision

Segun Zuzama (2015). Esta dimensidn nos menciona que el lider hace una eleccién para que
los trabajadores la ejecuten.

Indicador 1: Propuestas

Ideas del personal, para un fin beneficioso para la organizacion.

Indicador 2: Comunicacion

Transmisién de informacién, recibida y comprendida por el destinatario.

Indicador 3: Capacidad de respuesta

Es el promedio de produccion de una solucion aceptable en tiempo y a un costo aceptable.
Dimension: Futuro.

Eventos que se daran con el paso del tiempo, algunos son inciertos.

Indicador 1: Prevencion

Medida tomada anticipadamente a fin de evitar incidentes negativos.

Indicador 2: Incertidumbre

Falta de seguridad, o de tranquilidad sobre sucesos futuros, crea inestabilidad.
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Dimensién: Participacién en la ejecucion

Forma parte en los procesos del trabajo, para llegar a cumplir los objetivos trazados.
Indicador 1: Ensefia

Traslado de conocimientos hacia una persona, para que aprenda y facilite su labor.
Indicador 2: Coopera

Las personas no actuan aisladamente, sino a través de interacciones para alcanzar sus
objetivos con mayor facilidad.

Indicador 3: Organiza

Segun Porret (2007). “Agrupar las actividades necesarias para realizar lo plancado”.
Dimensién: Intervencion

Dirige o suspende el ejercicio de actividades o funciones.

Indicador 1: Division del trabajo

Distribucion del proceso productivo en distintas categorias o especializaciones.
Indicador 2: Establecimiento de objetivos

Fija las metas a alcanzar dirigiendo una accion para que comience a funcionar.
Dimension: Valoracion

Es el acto de medir la capacidad o utilidad para satisfacer las necesidades.

Indicador 1: Arbitrario

Es la voluntad o el capricho de una persona, en instancias mayores se hace un abuso de
autoridad.

Indicador 2: Criticas

Opiniones de hechos y comportamientos, realizados de manera desfavorable.
Indicador 3: Halagos

Son las muestras de afecto con palabras o acciones agradables, dandole satisfaccion

Podemos apreciar una idea de lo que es en si el empowerment, es la facultad que le
dan a los trabajadores para actuar por si mismos de manera responsable. Sin embargo, es
necesario que tengan experiencia o que estén capacitados para hacerlo, de lo contrario no
sabran como proceder. (Blanchard y Randolph, 2003)

Segun En este libro Chiavenato menciona que el empowerment se asienta sobre 4
puntos. a) Poder: otorgar poder, delegando autoridad en distintos niveles b) Motivacion: las
mantiene motivadas para incentivarlas constantemente c¢) Desarrollo: brinda capacitaciones
a los trabajadores para su mejora personal y profesional d) Liderazgo: ofrece liderazgo en la

organizacion, orienta a las personas, definiendo objetivos y metas
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El autor sostiene que las organizaciones en la actualidad tienden a delegar autoridad a todas
las personas de la organizacion, nos dice que empoderamiento parte de otorgar informacion
y dar libertad para participar activamente, descentralizando el control para ser mas flexible
pudiendo ser mas competitiva que las demas. (Chiavenato, 2004)

El empoderamiento atrae a personas y a otras no, a las personas que les agradan
parece darles algo que no existe y parece capaz de transformar sus vidas. El autor lo separa
en tres niveles; en el nivel politico se usa como mecanismo de autoayuda y se ha propagado
en todas sus funciones; a nivel organizacional es usado en organizaciones que usan
conceptos modernos, sin embargo, cada organizacion debe tener en claro su tipo de
empoderamiento; y por Gltimo a nivel del individuo, este debe ser capaz de soportar cambien
en un largo proceso, para poder asi tener la capacidad de empoderarse a si mismo. (Wilson,
2000)

Visto desde otra perspectiva, el empowerment consiste en reconocer que los
empleados tienen pueden actuar de manera auténoma, responsablemente, dentro de unos
limites o fronteras que son los valores, principios, los objetivos y las metas. Permitiéndoles
a los trabajadores participar en los procesos de la organizacion, ademas de aumentar su
independencia y confianza, satisfaciendo las expectativas, tanto del cliente interno como del
externo; los trabajadores tienen la habilitacion para decidir basado en su capacitacion y
experiencias. Los aspectos claves del empoderamiento son, compartir informacion,
autonomia por medio de fronteras, y equipos versus jerarquias. (Ospina, 2010)

Definicién conceptual:

El investigador define el empowerment como que consiste en reconocer que los empleados
tienen poder para actuar con autonomia, pero con responsabilidad, dentro de unos limites o
fronteras que son los valores, principios, los objetivos y las metas. Esto permite a los
empleados mejorar su participacion en los procesos decisorios de la organizacion, ademas
de aumentar su discrecionalidad al poder actuar con mayor grado de independencia como
resultado de manejar con oportunidad y confianza la informacion que sea necesaria para
satisfacer las expectativas, tanto del cliente interno como del externo.

Definicion Operacional:

Consiste en otorgar poder con responsabilidades a los colaboradores, pero con limites o
fronteras que pueden ser los valores y principios de la organizacion, el empoderamiento
descentraliza el poder haciendo mejorar la participacién en la organizacion; sin embargo,

cada organizacion tiene su propio empoderamiento.
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Dimensién: Compartir informacion

Segun Ospina (2010). El aspecto més importante del empowerment se relaciona con la
capacidad que tiene una organizacion para procesar la informacion, y el acceso de los
trabajadores, transformandola en conocimientos elevando la eficiencia y eficacia, mejora el
desarrollo.

Indicador 1: Autonomia

Autorizacion para actuar segun su criterio, independientemente de la opinion los demas.
Indicador 2: Decision

Posicidn definitiva adoptada en un tema, habiendo analizado las alternativas.

Indicador 3: Responsabilidad

Es el compromiso de una persona, la cual tiene el deber de aceptar los resultados de sus
acciones realizadas libremente.

Dimensién: Autonomia por medio de fronteras

Segun Ospina, (2010). Es el proceso en el cual se les permite a los trabajadores tomar
decisiones, todo ello dentro de los limites establecidos por el lider u organizacion.
Indicador 1: Actuacion

Realizacion de las funciones perteneciente a su cargo u oficio.

Indicador 2: Movilidad

Capacidad para desplazarse de un lugar a otro.

Indicador 3: Explicito

Tema o cosa que se dice de forma clara y concisa.

Indicador 4: Conocido

Sujeto con quien se tiene familiaridad, que tiene cierta reputacion

Indicador 5: Vision

Segun Matilla (2009), es lo que los integrantes de la organizacion pretenden que sea.
Indicador 6: Mision

Segun Matilla (2009), es la senda que lleva al lugar deseado, para poder llegar a la vision
antes planteada.

Indicador 7: Valores

Segun Sanchez Gutiérrez (1990) citado por Matilla (2009), es la base de la convivencia, los
principios fundamentales que son la base de las relaciones entre los trabajadores.
Dimension: Equipo versus jerarquias

Segun Ospina, N. (2010). La instauracion del empowerment se involucra con el disefio
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estructural de la organizacion, haciendo el proceso mas flexible y rapido. Esto hace que la
toma de decisiones no se dé en los niveles jerarquicos, sino donde las personas que trabajan
en equipo.
Indicador 1: Jerarquizacion
Grupo de personas relevantes que dirigen una organizacion.
Indicador 2: Agilidad
Capacidad para comprender las cosas con manera sencilla y procede con velozmente.
Indicador 3: Flexibilidad
Facultad para adecuarse a los contextos, reglamentos, o necesidades.
Indicador 4: Decision
Posicion definitiva que se adopta habiendo evaluado diversas alternativas

Para esta investigacidn nos planteamos las siguientes interrogantes:
¢Qué relacién existe entre el liderazgo autocratico y el empowerment en el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus Maria, afio 2019?
¢ Qué relacidn existe entre el liderazgo autocratico y compartir informacién en el Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, afio 2019?
¢Qué relacion existe entre el liderazgo autocratico y la autonomia con fronteras en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus Maria, afio 2019?
¢ Qué relacion existe entre el liderazgo autocratico y equipo versus jerarquias en el Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, afio 2019?
Veremos la justificacion desde tres aspectos.

Desde el aspecto tedrico la investigacion busca determinar qué el liderazgo
autocratico, te da o no, mayor empoderamiento o facultacién, esto contribuye a que los
lideres vean que, al descentralizar las obligaciones y el poder, es decir compartir esto con
los liderados que a su vez son los colaboradores, pueden mejorar la realizacién de los
objetivos y metas trazadas en la organizacion. Al delegar poder en sus limites respectivos,
limites determinados por la organizacion, hara incrementar el nivel de confianza y
asertividad entre el personal de la organizacion. El presente estudio servira como medio
informativo para investigaciones posteriores.

Visto desde el aspecto metodologico la investigacion fue ejecutada a través de
procedimientos cientificos, servird como precedente a otras entidades que se identifiquen y

se veran beneficiadas ya que esta investigacion pretende hacer un aporte a las organizaciones

15



al determinar la relacion entre el liderazgo autocratico y el empowerment en las
organizaciones, de manera que pueda hacer a la organizacion mas eficiente y eficaz al reducir
los procesos descentralizando en cierta manera el poder involucrando a los colaboradores,
generando mayor productividad en la organizacion.

Por otro lado, esta investigacion pretende determinar qué tan favorable es el
liderazgo autocréatico para la mejora de la organizacion, en relacion con el empowerment.
Asi se mejora también el clima laboral y generarian no solo asertividad, sino también
sinergia al momento de trabajar en equipo; los lideres absolutos (CEO, presidentes, duefios)
tendran una idea de como deben actuar los lideres que estan a su cargo, para lograr un mayor
desempefio en cuanto a lograr metas y objetivos se refiere; siendo eficiente y eficaz.

Este estudio plantea las siguientes hipdtesis

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y el empowerment en el Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Hipdtesis Especificas

Existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y compartir informacion en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y la autonomia con fronteras en
el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y equipo versus jerarquias en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Objetivo General

Determinar la relacion entre el liderazgo autocratico en el empowerment en el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Objetivos Especificos

Determinar la relacién entre el liderazgo autocratico y compartir informaciéon en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Determinar la relacién entre el liderazgo autocratico y la autonomia con fronteras en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jests Maria, afio 2019.

Determinar la relacion entre el liderazgo autocratico y equipo versus jerarquias en el

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus Maria, afio 2019.
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1. METODO

El método fue el hipotético- deductivo, debido a que partio de lo genérico hacia lo particular.

Consiste en un proceso que inicia desde las afirmaciones de la hipotesis y busca
contrastarlas con los hechos. (Bernal, 2010, p. 60).

Este método buscard refutar las hipotesis presentadas acerca de la relacion del
liderazgo autocratico y el empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, Jesus Maria - 2019.

2.1. Tipo, disefio y nivel de la investigacion
Tipo de Investigacion
Este trabajo de investigacion sera de tipo aplicada.

Ya que esta investigacion se usara para emplear los conocimientos en favor de la
sociedad, en este caso del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo. (Roberto
Marroquin, 2013)

Nivel de investigacion

Correlacional, establece vinculos entre las variables, puede o no precisar el analisis de
relaciones causales; se analizara la relacion entre liderazgo autocratico y empowerment.
(Aguilar, Duarte y Orrantia, 2011)

Disefio de Investigacion

Investigacion no experimental, ya que analiza la realidad tal cual, y se realiza la
investigacion, sin tratar de alterar el entorno en el cual se encuentran. (Aguilar, Duarte y
Orrantia, 2011)
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Matriz de Operacionalizacion de las variables.

Tabla 1: Liderazgo autocratico y empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Jesds Maria - 2019.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSREL(J)M[I)E?\ITO ESCALA
Propuesta 1
Liderazgo autocratico: el lider centraliza Decision Comunicacién 2
totalmente la autoridad y las decisiones. El investigador lo define como el lider Capacidad de respuesta 3
Los subordinados no tienen ninguna que trata de centralizar todo en su i
- - P o . ; Prevencion 4
libertad para elegir. El lider autocraticoes persona, busca soluciones segin su Futuro .
dominante, imparte Grdenes y espera experiencia, toma las riendas de todas Incertidumbre 5
obediencia plena y ciega de los las decisiones, no suele escuchar N Ensefia 6
Liderazgo  subordinados. Los grupos sometidos a propuestas, es imponente, su "aricipacion en la Coopera 7
autocrético liderazgo autocrético, presentaron el comunicacion es de manera vertical. ©€CUCION Organiza 8
mayor volumen de trabajo producido, y Para ello nos apoyaremos EN L .
- o ., L - AN Division del trabajo 9
evidentes sefiales de tension, frustracion decision, futuro, participacion en la Intervencion lecimi
y agresividad. El lider autocratico es ejecucion, intervencion y valoracion; Establecimiento de 10
temido por el grupo, que solo trabaja las cuales nos ayudaran con la obje_nvo_s
cuando aquel estéa presente. El liderazgo medicion de la variable. Arbitrario 1 Escala de Likert
autocratico enfatiza sélo al lider. Valoracion Criticas 12
Halagos 13 c R é Nunca
Autonoml’a 14 ncuesta . Casl nunca
Consiste en _otorgar poder  con Compartir informacion  Decision 15 4. gaéivs?grispre
responsabilidades a los i 5. Siempre
colaboradores, pero con limites o Respon_sabl idad 16 '
El autor nos dice que el empoderamiento fronteras que pueden ser los valores y Actuacion 17
es reconocer que los empleados tienen la principios de la organizacion, el Movilidad 18
capacidad de desenvolverse con empoderamiento descentraliza el Explicito 19
independencia, pero responsablemente, poder  haciendo  mejorar  la Autonomia por medio Conocido 20
Empowerment entre unos limistes los cuales serian las participacion en la organizacion; sin de fronteras .
metas objetivos y valores, en la cual los embargo, cada organizacion tiene su V'_S'_On 21
empleados tienen la habilitacion para propio empoderamiento para ello se Mision 22
decidir basado en su capacitacion y cuentan con tres aspectos importantes Valores 23
experiencias con sinergia. los cuales son: compartir Jerarquizacion 24
informacién, la autonomia por medio - -
de fronteras y equipos versus E?;lggisa\s/ersus /I:%Q:S?I? dad 22
jerarquias.
Decision 27
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2.2. Escenario de estudio
El escenario de estudio estuvo conformado por el personal de contrato administrativo de
servicios del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.
Poblacion
Segun Blanco (2014), es el grupo de individuos en los cuales esta interesado el investigador.
La investigacion se realizd dentro del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo que cuenta con 450 personas laborando bajo el réegimen CAS. Dato brindado por el
sr Pedro Talla, encargado del area de planillas de la Oficina General de Recursos Humanos
del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
Segln la Ley N° 29849, define al Contrato Administrativo de Servicios (CAS) asi:
El contrato administrativo de servicios es una forma especial de contratacion para el estado.
(Ley 29849, 2012, art. 3)
Muestra
El tamafio de la muestra fue 207 trabajadores.
Segun Blanco (2014), es una porcion de sujetos que debera ser representativa si se
quiere generalizar los resultados al total de la poblacion.
Muestreo
Se ha usado el muestreo no probabilistico.
Segun Lopez (2004), en su articulo Poblacién muestra y muestreo, Es el método
usado para extraer una muestra de toda la poblacion
2.3. Participantes
En el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo existen un total de 450 trabajadores
bajo el régimen de contratacion administrativo de servicios, la muestra fue de 207, las cuales
son las personas que participaron en el estudio, de los cuales, 90 son parte del personal
administrativo, y 117 son especialistas. Los datos fueron conseguidos a través de la Oficina
General de Recursos Humanos.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion de datos
Se utilizé la encuesta dado que es util, practica, simple y objetiva. Pudiendo procesar los
datos de una manera sencilla. (Carrasco, 2005)

Para la investigacion se empled la técnica de la encuesta, dirigida a los 207
trabajadores del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en el distrito de Jesus Maria,
2019.
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Instrumento de recoleccién de datos

Anota los datos que representan las definiciones, segun el punto de vista del investigador.
(Fernandez, Hernandez y Baptista, 2006, p. 276).

Validez

Es el nivel en el cual un instrumento mide la variable (Hernandez et al, 2006, p.201).

Confiabilidad
Se refiere a la coherencia de los resultados
estudio. (Bernal, 2010, p. 247).

obtenidos de las personas, que son parte del

Tabla 2: Cuadro de medicién de la confiabilidad

Coeficiente Relacién
0,00 a +/- 0,20 Muy Baja
0,20a0,40 Bajo o ligera
0,40a0,60 Regular
0,60a0,80 Aceptable
0,80a1,00 Elevada

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2006)

Para evaluar la confiabilidad del cuestionario

se aplico el alfa de Cron Bach, el cual nos dice

que es confiable, aprecidndose en la tabla que el valor del alfa es de 0,815 representado una

fuerte confiabilidad por ende el instrumento es aplicable a la muestra.

Tabla 3: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 207 100,0
Excluido 0 0
Total 207 100,0

Tabla 4: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

879

27

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:
Para los estadisticos de fiabilidad, en este caso el Alfa de Cronbach se analiza las dos
variables de investigacion que es Liderazgo Autocratico y Empowerment, el analisis de
fiabilidad nos arroja un 0,816 que nos proyecta que la investigacion tiene una excelente
confiabilidad.
2.5. Procedimiento
Segun Fernandez, Hernandez y Baptista (2006): EI SPSS es un programa, que nos ayuda con
el andlisis de datos. (p.410).
Para la validez se utilizo el juicio de expertos; en algunas investigaciones resulta
necesaria la opinion expertos en la materia” (Fernandez, Hernandez y Baptista, 2006, p.566).
Para Hernandez el alfa de Cronbach nos arroja valores que van de 0 a 1. Dado que
se aplica una medicién para calcular el coeficiente. (Hernandez, et al., 2003).
La encuesta cont6 con de 27 preguntas 13 por la variable de Liderazgo autocratico
y 14 de empowerment, realizadas a 207 trabajadores del Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo en el distrito de Jests Maria, con el fin de medir la fiabilidad del cuestionario
mediante la escala de Likert, midiendo la fiabilidad, a través del alfa de Cronbach. El
cuestionario fue utilizado para medir el Liderazgo Autocratico y Empowerment
2.6. Métodos de anélisis de datos
Segun Berenson y Levine, (1996), la estadistica descriptiva recoge datos para
posteriormente, obtener una o varias cualidades. En cuanto a la estadistica inferencial, nos
menciona que puede tomar una muestra para representar a la poblacion.
2.7. Aspectos éticos
Para la ejecucion de esta investigacion primaron estos valores se la sinceridad, honradez, y
responsabilidad para realizar la investigacion. Ademas, los resultados obtenidos fueron

honestos, lo que ayudo al desarrollo del ejercicio.
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1. RESULTADOS

Estadistica Descriptiva

Tabla 5 Decision (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 10 4,8 4,8 4,8
Casi nunca 41 19,8 19,8 24,6
A veces 71 34,3 34,3 58,9
Casi siempre 60 29,0 29,0 87,9
Siempre 25 12,1 12,1 100,0

Total 207 100,0 100,0
Fuente: Resultados del SPSS version 24

De la tabla 5 y grafica 1, se aprecia que el 34.3% que representa a 71 colaboradores que
responden a veces; el 29%, a 60, casi siempre; el 19.8%, a 41, casi nunca; el 12.1%, a 25,

siempre; el 4.83%, a 10, nunca respecto a la dimension Decision.

Tabla 6 Futuro

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Véalido  Nunca 5 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 10 4,8 4,8 7,2
A veces 45 21,7 21,7 29,0
Casi siempre 75 36,2 36,2 65,2
Siempre 72 34,8 34,8 100,0
Total 207 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS versién 24

De la tabla 6 y grafica 2, nos muestra que el 36.2% que representa a 75 colaboradores
responden a casi siempre; el 34.8%, a 72, siempre; el 21.7%, a 45, casi nunca; el 4.8%, a

10, casi nunca; el 2.42%, a 5, nunca respecto a la dimension futuro.

Tabla 7 Participacion en la ejecucion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 29 2.9 29
Casi nunca 17 8,2 8,2 11,1
A veces 77 37,2 37,2 48,3
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Casi siempre 70 33,8 33,8 82,1
Siempre 37 17,9 17,9 100,0

Total 207 100,0 100,0
Resultados del SPSS version 24

De la tabla 7 y grafica 3, nos muestra que el 37.2% que representa a 82 colaboradores
responden a veces, el 33.82%, a 70, casi siempre; el 17.9%, a 37, siempre; el 8.21%, a 17,

casi nunca; el 2.9%, a 6, nunca respecto a la dimension Participacién en la ejecucion.

Tabla 8 Intervencion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 6 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 26 12,6 12,6 15,5
A veces 62 30,0 30,0 45,4
Casi siempre 65 31,4 31,4 76,8
Siempre 48 23,2 23,2 100,0
Total 207 100,0 100,0

Resultados del SPSS versién 24

De la tabla 8 y grafica 4, nos muestra que el 31.4% que representa a 65 colaboradores
responden casi siempre, el 30%, a 62, a veces; el 23.2%, a 48, siempre; el 12.6%, a 26, casi

nunca; el 2.9%, a 6, nunca respecto a la dimension Participacion en la ejecucion.

Tabla 9 Valoracion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 17 8,2 8,2 8,2
Casi nunca 16 7,7 7,7 15,9
A veces 51 24,6 24,6 40,6
Casi siempre 67 32,4 32,4 72,9
Siempre 56 27,1 27,1 100,0

Total 207 100,0 100,0
Fuente: Resultados del SPSS versién 24

De la tabla 9 y grafica 5, se observa que el 32.4% que representa a 67 colaboradores
responden a casi siempre; el 27.1%, a 56, siempre; el 24.64%, a 51, a veces; el 8.21%, a 17,

nunca; el 7.7%, a 16, nunca respecto a la dimension Valoracion.
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Tabla 10 Liderazgo Autocratico (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 8 39 3,9 3,9
Casi nunca 9 4,3 4,3 8,2
A veces 11 53 53 13,5
Casi siempre 85 41,1 41,1 54,6
Siempre 94 454 45,4 100,0

Total 207 100,0 100,0
Fuente: Resultados del SPSS version 24

De la tabla 10 y grafica 6, se observa que el 45.41% que representa a 94 colaboradores
responden siempre; el 41.1%, a 85, casi siempre; el 5.31%, a 11, a veces; el 4.3%, a 9, casi
nunca; el 3.9%, 8, nunca respecto a la variable Liderazgo Autocratico.

Tabla 11 Compartir informacién (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 20 9,7 9,7 12,1
A veces 80 38,6 38,6 50,7
Casi siempre 60 29,0 29,0 79,7
Siempre 42 20,3 20,3 100,0

Total 207 100,0 100,0
Fuente: Resultados del SPSS version 24

De la tabla 11 y grafica 7, se observa que el 38.6% que representa a 80 colaboradores
responden a veces; el 28.99%, a 60, casi siempre; el 20.3%, a 42, siempre; el 9.7%, a 20,

casi nunca; el 2.42%, a 5, nunca respecto a la dimension compartir informacion.

Tabla 12 Autonomia por medio de Fronteras (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 15 7,2 7,2 9,7
A veces 95 45,9 45,9 55,6
Casi siempre 64 30,9 30,9 86,5
Siempre 28 13,5 13,5 100,0

Total 207 100,0 100,0
Fuente: Resultados del SPSS version 24
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De la tabla 12 y grafica 8, se observa que el 45.9% que representa a 95 colaboradores
responden a veces; el 30.92%, a 64, casi siempre; el 13.5%, a 28, siempre; el 7.2%, a 15,

casi nunca; el 2.42 %, a 5, nunca respecto a la dimension autonomia por medio de fronteras.

Tabla 13 Equipos versus Jerarquias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 6 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 49 23,7 23,7 26,6
A veces 73 35,3 35,3 61,8
Casi siempre 63 30,4 30,4 92,3
Siempre 16 7,7 7,7 100,0
Total 207 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS version 24

De la tabla 13 y grafica 9, se observa que el 35.3% que representa a 73 colaboradores
responden a veces; el 30.4%, a 63, casi siempre; el 23.7%, a 49, casi nunca; el 7.7%, a 16,

siempre; el 2.9%, a 6, nunca respecto a la dimension Equipos versus Jerarquias.

Tabla 14 Empowerment (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 5 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 10 4,8 4,8 7,2
A veces 30 14,5 14,5 21,7
Casi siempre 115 55,6 55,6 77,3
Siempre 47 22,7 22,7 100,0

Fuente: Resultados del SPSS versién 24

De la tabla 14 y grafica 10, se observa que el 55.6% que representa a 115 colaboradores
responden a casi siempre; el 22.7%, a 47, siempre; el 14.49%, a 30, a veces; el 4.8%, a 10,

casi nunca; el 2.42%, a 5, nunca respecto variable empowerment.
Prueba de Normalidad

Se efectlia conforme a la base de datos para de determinar si tienen, una distribucion normal.

Para ello se realizaron las Hipotesis:
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Regla de correspondencia:
1) Si N < 50 entonces se usa estadistico de Shapiro — Wilk

2) Si N >50 entonces se usa estadistico de Kolmogorov -
Smirnov

Significancia: Sig.T: 0.05 (95%; Z = 1.96)

Regla de decision
a) Sig. ) < Sig (1); Rechaza HO
b) Sig. g > Sig m); 0.05; Aceptar HO

Hipdtesis de Normalidad
Ho: La distribucion es normal.

Hi: La distribucion no es normal.

Tabla 15: Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Empowerment ,105 207 ,000 ,903 207 ,000
Liderazgo ,153 207 ,000 ,899 207 ,000

Autocratico

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: De la tabla 15, se elige Kolmogorov-Smirnov, debido a que la muestra es
207; ademas la significancia hallada es 0.000 para las dos variables, son menores que la
Sig. () = 0.05 entonces segun la regla de decision se rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo
tanto, se acepta la hipétesis alterna Hi es decir distribucion no es normal.

Prueba Inferencial de Hipostasis
Prueba de Hipdtesis General de Correlacion

TABLA 16: Grado de Relacion

-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

-0.75 = Correlacion negativa muy considerable.
-0.50 = Correlacion negativa media.

-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.10 = Correlacion negativa muy debil.
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0.00 = No existe relacion alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacion positiva muy debil
+0.25 = Correlacion positiva débil.
+0.50 = Correlacion positiva media.
+0.75 = Correlacion positiva considerable.
+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Hernandez, Fernandez, Batista (2006, p. 273)

Segun el autor propone el cuadro representativo que permite comparar el nivel de correlacion
entre las variables X1, X2 respecto a sus dimensiones para luego dar un analisis a los

resultados.
a. Prueba de Hipétesis General

Ht: Existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y el empowerment en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jests Maria, 2019.
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y el empowerment en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jesds Maria, 2019.
H1: Si existe relacion significativa entre el liderazgo autocréatico y el empowerment en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jests Maria, 2019.
Significancia: Sig.: 0.05 (95%; z = 1.96)
Regla de decision
a) Sig. g) < Sig (1); Rechazar HO
b) Sig. & > Sig (m); Aceptar HO

TABLA 17: Hipotesis General

Empowerment Liderazgo Autocratico

Rho de Empowerm Coeficiente de 1,000 -,996
Spearman ent correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 207 207

Liderazgo Coeficiente de -,996 1,000
Autocratico correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 207 207

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla 17, se obtuvo el resultado del coeficiente de correlacion de
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Rho de Spearman, es de -0.996, esto indica que hay una correlacion negativa fuerte de
acuerdo a la tabla 16, asimismo la significancia es de 0.000 es menor a 0.05 por ende se
rechaza la hipdtesis nula Ho, asi se admite como cierta la hipotesis Ha, donde si existe
relacién significativa entre el liderazgo autocratico y el empowerment en el Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus Maria, 2019.
b. Prueba de Hipdtesis Especifica 1

Hr: Existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y el compartir informacion
en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, 2019.
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y el compartir
informacion en el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus Maria, 2019.
H1: Si existe relacion significativa entre el liderazgo autocréatico y el compartir informacion
en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, 2019.
Significancia: Sig.: 0.05 (95%; z = 1.96)
Regla de decision
a) Sig. g < Sig. (m); Rechazar HO
b) Sig. & > Sig. ); Aceptar HO

TABLA 18: Hipotesis Especifica 1

Liderazgo Compartir
Autocrético informacién

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 -,991
Spearman Autocratico correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 207 207

Compartir Coeficiente de -,991 1,000
informacion correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 207 207

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla 18, se obtuvo el resultado del coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman, es de -0.991, el cual nos dice que existe una correlacion negativa fuerte
de acuerdo a la tabla 16, conjuntamente la significancia es de 0.000 es menor a 0.05 por lo
tanto se rechaza la hipdtesis nula Ho, asi se acepta la hipdtesis Ha, donde si existe relacion

significativa entre el liderazgo autocratico y el compartir informacion en el Ministerio de
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Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, 2019.
c. Prueba de Hipdtesis Especifica 2

Hr: Existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y el Autonomia por medio
de Fronteras en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, 2019.
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo autocréatico y el Autonomia por medio
de Fronteras en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, 2019.
H1: Si existe relacion significativa entre el liderazgo autocréatico y el Autonomia por medio
de Fronteras en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, 2019.
Significancia: Sig.: 0.05 (95%; z = 1.96)
Regla de decision
c) Sig. g < Sig. (m; Rechazar HO
d) Sig. g > Sig. (); Aceptar HO

TABLA 19: Hipotesis Especifica 2
Autonomia por medio de

Liderazgo Autocrético Fronteras

Rho de Liderazgo  Coeficiente de 1,000 -,988
Spearman  Autocratico correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 207 207

Autonomia  Coeficiente de -,988 1,000
por medio  correlacion

de Fronteras Sig. (bilateral) ,000 :

N 207 207

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Seguln la tabla 19, se hallé que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, es de -0.988, en donde hay una correlacion negativo fuerte en concordancia con
la tabla 16, asimismo la significancia de 0.000 es menor a 0.05 por ende se desestima la
hipotesis nula Ho, asi se admite la hip6tesis Ha, donde si existe relacion significativa entre
el liderazgo autocratico y el autonomia por medio de fronteras en el Ministerio de Trabajo

y Promocion del Empleo en Jests Maria, 2019.
d. Prueba de Hipdtesis Especifica 3

Hr: Existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y el equipo versus Jerarquias
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en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, 2019.
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y el equipo versus
Jerarquias en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en Jesus Maria, 2019.
Hi: Si existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y el equipo versus
Jerarquias en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en Jests Maria, 2019.
Significancia: Sig.: 0.05 (95%; z = 1.96)
Regla de decision
e) Sig. g < Sig. (m; Rechazar HO
f) Sig. & > Sig. m; Aceptar HO

TABLA 20: Hipotesis Especifica 3

Liderazgo Autocratico  Equipos versus Jerarquias

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 -,990
Spearman Autocratico correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 207 207

Equipos  Coeficiente de -,990 1,000
Versus correlacién

Jerarquias  Sig. (bilateral) ,000 :

N 207 207

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla 20, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, es de
-0.990, en donde hay una correlacién negativa fuerte de acuerdo a la tabla 16, también
significancia de 0.000 es menor a 0.05 por ende se excluye la hipotesis nula Ho, asi se toma
la hipotesis Ha, donde si existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y el
equipo versus Jerarquias en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en JesUs
Maria, 2019.
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V. DISCUSION

Segun el trabajo de investigacion el cual tuvo como finalidad primordial, en el trabajo de
campo, determinar la relacion entre el liderazgo autocratico y empowerment. Conforme con
los resultados obtenidos se determind que existe una correlacion negativa muy fuerte de
liderazgo autocratico y empowerment.

Es por ello que dichos resultados tienen similitud comparativa con el autor que
respalda el trabajo del investigador Blanchard y Randolph (2003) en su libro podemos
apreciar que los autores nos dan una idea de lo que es en si el empowerment: El autor sostenia
que facultar si da resultados, solo que se necesita mas de un minuto para obtenerlos. Ademas,
podemos coincidir con White y Lippitt, (como se cité en Chiavenato, 2002) Los tres estilos
de White y Lippitt, la notable investigacion precursora sobre liderazgo indagaba sobre el
efecto de los tres estilos de liderazgo en cuanto al desempefio y la conducta de las personas.
En el liderazgo autocrético, ejerce la autoridad y las determinaciones; los trabajadores no
pueden hacer elecciones; el lider domina, da 6rdenes y espera obediencia. Esto permite
comprar ambas variables deben buscar dicha capacidad de afinidad entre variables que se
asemejan y entre ambas son comparables pues cada una de ellas tienen su propia aportacion
en mejora de la institucion del estado.

Segln lo extraido de los sistemas de informacién mediante los casos pasados
(antecedentes) tiene coincidencia con el trabajo de investigacion del tesista Segin Sanchez
y Santos (2013) en la cual buscaban determinar la relacién entre el liderazgo y el desarrollo
institucional en el gobierno regional del Callao 2013. Lograron comprobar que, si existe una
relacion significativa entre el liderazgo y el desarrollo institucional del gobierno regional del
Callao, se determind hay una relacion significativa, con una correlacion de 0.819; se sabe
que en toda organizacién uno de los factores de esta es el liderazgo, ya que ello logra
influenciar a los colaboradores para llevar con fuerza a la organizacion a que salga adelante.
Del cual se puede concluir que es necesario conocer las capacidades que muestre un lider
que permita mejorar todos los procesos de desarrollo dentro de la organizacién u institucion
del estado el cual es un organismo no muy fécil de conducir para muchos gerentes que tengan
poco conocimiento o capacidad de liderazgo.

Para el primer objetivo especifico fue comprobar la relacion entre el liderazgo
autocratico y el compartir informacion en el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo

en Jesus Maria, 2019. Es por ello que segun los datos obtenidos se puede definir que existe
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una correlacién inversa con la variable. Ademas, que tiene coherencia con el estudio de
Chiavenato (2004) menciona del empowerment que, la via de la organizacion de
adiestramiento tiende a facultar autoridad a todos los que conforman la organizacion.
Ademas de usar dispositivos administrativos y de adoptar sistemas organicos administrativos
y culturas participativas, ahora las organizaciones tratan distribuir el poder con todos. El cual
menciona que se debe mejorar la capacidad de mejorar la comunicacion por medio de un
agradable comportamiento dentro de la organizacion, lo cual es valido por todos los medios
posibles.

Ademas, que la investigacion tiene comparacion con el estudio del tesista Contreras y
Castro (2013) realizaron un articulo de investigacion denominado “Liderazgo, poder y
movilizacion organizacional”. En el cual se concluye que el liderazgo surge de la interaccion
entre mas variables del sistema, también hacen mencién de esto, el poder no hace al lider,
pero sin poder no hay liderazgo en el cual podemos decir que el lider no simplemente es una
persona con poder, sino que el lider debe tener el poder de influencia en los liderados para
asi poder ejercerlo correctamente dirigiendo a los colaboradores en el mismo sendero que
esta trazado por la entidad. El estudio del comprender que es necesario conocer como un
lider debe promover un buen flujo de informacion del cual se debe incorporar nuevas ideas
de mejora la calidad laboral. El estudio de Contreras y Castro lograron resultados exactos
gue mejoran los procesos de informacion pues es mejor si el lider que fue creado de manera
interactiva y con poder solo obtendra un liderazgo efectivo.

Para el segundo objetivo especifico consisti6 en comprobar la relacién entre el
liderazgo autocratico y el Autonomia por medio de Fronteras en el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo en Jesus Maria, 2019. Para el estudio se plante6 como parte de los
resultados que mejoren el comportamiento, capacidad, habilidad y arte que deberia tener un
lider autocréatico. Es asi que el autor segin Daft, R. (2005) en su libro menciona que los
estudios acerca del liderazgo van a seguir desarrollando; el liderazgo influye a los
seguidores, ambos pretenden llegar a cambios a cumplir los fines compartidos. Dicho estudio
debe formarse como parte de una disciplina de conocimientos basicos con calidad de mejorar
la organizacion que merece cambios organizacionales con el propdsito de mejorar la
capacidad el rendimiento organizacional como medio de mejora en cada una de sus
actividades de trabajo en cada una de las areas dentro de la organizacion.

Es por ello que el estudio tiene comparacién similitud con el antecedente del estudio

del tesista Picon y Fuyimoto (2014) en su estudio “Aplicacion del programa de liderazgo
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para mejorar el desempefio de los docentes en las instituciones educativas publicas de nivel
inicial y primaria de la zona urbana de Chancay” en la cual buscaban corroborar que la
aplicacion del programa de liderazgo mejora la actualizacion profesional de los docentes en
las instituciones educativas publicas de nivel inicial y primaria de la zona urbana de
Chancay. En la cual se plante6 la siguiente hipotesis “La aplicacion del programa de
liderazgo mejora la actualizacion profesional de los docentes en las instituciones educativas
publicas de nivel inicial y primaria de la zona urbana de Chancay” y concluyendo con un
progreso significativo en el desempefio de los profesores, les dieron nuevas herramientas
para mejorar y asi poder tener un mejor manejo de los estudiantes a su cargo mejorando en
el rendimiento de los mismos. Pues la investigacion tiene como objetivo mejorar los
desempefios que compromete la calidad del estudio con respecto a la efectividad de la
organizacion. Lo cual es similar con la investigacion del autor pues su objetivo es mejorar
la gestion institucional dentro de la institucion del estado. Sin dejar de mencionar la
capacidad de respuesta que ella tendra dentro de la organizacion pues se busca que sus
funcionarios tengan la capacidad de respuesta rapida dentro de la organizacion.

Segun el tercer Objetivo propuesto dentro de la investigacion que busca como objetivo
en el Determinar la relacion entre el liderazgo autocréatico y el equipo versus jerarquias en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en Jesds Maria, 2019.

Es por ello que la investigacion tiene coherencia con lo presentado con el autor McGregor
(1969) citado por Reyes, A. (2005, p. 54-55) en su libro “Administracion del personal 1:
Relaciones humanas”, hace mencion a las Teorias X e Y de McGregor, en la cual nos muestra
dos modelos de trato hacia los trabajadores. Menciona que la teoria X tiene ciertos
principios; nos dice que las personas tienen un cierto rechazo al trabajo y lo evitaran cuando
pueda, debido a ello las personas se ven forzadas a trabajar, siendo controlados para que
rindan de manera adecuada en sus labores; las personas prefieren ser dirigidos, a fin de evitar
responsabilidades, con poca ambicion, todo ello para su sentir mayor seguridad. El autor
refuerza las capacidades de mejorar el liderazgo en cuanto a su desenvolvimiento de su
trabajo y como sobresale su rendimiento laboral respetando la jerarquia dentro de la
estructura organizacional de manera horizontal.

El trabajo de investigacion tiene comparacion sobre sus resultados con respecto al
investigador Petit y Gutierrez (2007) en su trabajo nos menciona que un liderazgo con
empowerment genera un ambiente nuevo, en donde la direccion incentiva la difusion de la

informacién, generando el progreso de los trabajadores, las sugerencias son escuchadas. Es
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por ello que la investigacion tiene que mejorar su control con respecto a la mejora del orden
jerarquico del cual se debe dar brindar un respeto a los deméas como parte de las funciones

laborales y orden para resolver problemas de manera total.
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V. CONCLUSIONES

Primero; Se ha concluido que se logré determinar con éxito la relacion negativa entre el
liderazgo autocratico y el empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, con un grado de correlacion rho de Spearman negativa igual a -0.996 y un

Sig de valor igual a 0.000.

Segundo; Se ha concluido que se logré determinar con éxito la relacion negativa entre el
liderazgo autocratico y el compartir informacion en el Ministerio de Trabajo y
Promocidon del Empleo, con un grado de correlacién rho de Spearman negativa igual

a-0.991 y un sig. de valor igual a 0.000.

Tercero; Se ha concluido que se logré determinar con éxito la relacion negativa entre el
liderazgo autocratico y la autonomia por medio de fronteras en el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, con un grado de correlacion rho de Spearman

negativa igual a -0.988 y un sig. de valor igual a 0.000.

Cuarto; Se ha concluido que se logré determinar con éxito la relacion negativa entre el
liderazgo autocréatico y el equipo versus Jerarquias en el Ministerio de Trabajo y
Promocidén del Empleo, con un grado de correlacién rho de Spearman negativa igual

a-0.990 y un sig. de valor igual a 0.000.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero; el jefe de la Oficina General de Recursos Humanos debe promover mejoras en las
condiciones laborales, en la gestion de un lider autocratico. Lo cual no favorece en

las distintas actividades que se realiza, dado que no empodera a sus colaboradores.

Segundo; el lider dentro de su gestion debe promover condiciones adecuadas respecto a
compartir informacion entre sus colaboradores de manera muy fluida, asi evita las
trabas en el proceso de comunicacion, lo cual beneficiaria el proceso de toma de
decisiones y disminuiria el riesgo por el bajo nivel de informacién entre areas o

dentro de la misma.

Tercero; resulta conveniente que los colaboradores no encuentren trabas para el logro de sus
actividades y cumplimiento de sus labores para ello debe establecerse autonomia para
los trabajadores, sin embargo esto debe ser limitado, para evitar repercusiones
futuras en la toma de decisiones, generando progreso y fluidez en el cumplimiento

de las metas establecidas.

Cuarto; Cuarto; el lider debe promover el cumplimiento de las labores, siguiendo los
procesos para obtener un logro de las actividades, si se conduce a los equipos de
trabajo de manera responsable, dandoles la facultacién para la toma de decisiones en
vez de que estas se den en niveles jerarquicos, serd mas factible que realicen sus

objetivos contra todo prondéstico con tal de cumplir las metas institucionales.
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXOS

CUESTIONARIO

Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento es de caracter andnimo; tiene como objetivo conocer la relacion de

“El liderazgo autocratico y empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocion del

Empleo, Jesus Maria — 2019”
INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted deberé responder

marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente, siendo:
N: Nunca CN: Casi Nunca AV: A Veces CS: Casi Siempre S: Siempre

NO

DIMENSION: Decision

Cuando se establecen metas, su jefe escasamente escucha las
sugerencias de los trabajadores.

Nunca Casi | Algunas Casi Siemore
Nunca | Veces | Siempre p

Cuando tratan asuntos relevantes, su jefe escasamente le permite que
exprese sus ideas.

Cuando se tiene que tomar una respuesta inmediata, el trabajador tiene
que esperar por la decision del jefe.

DIMENSION: Futuro

Para el buen funcionamiento de maquinarias y equipos, el personal a
cargo decide el mantenimiento preventivo sin la autorizacion del jefe.

Si hiciste el trabajo encomendado con anticipacidn, tu jefe escasamente
revisa la documentacion para facilitar su viabilidad.

DIMENSION: Participacion en la ejecucion

El jefe da seguimiento de los procesos para su eficiente ejecucidn.

Si tuvieras una documentaciéon pendiente tu jefe apoya para su
cumplimento.

El jefe promueve reuniones semanales para informarles cuales son las
metas a cumplir por el drea.

DIMENSION: Intervencién

El jefe asigna actividades laborales, aunque desconozcas de la tarea
asignada.

11

El jefe solicita una meta a corto plazo sabiendo que demanda tiempo
para su ejecucion.

DIMENSION: Valoracién

El jefe escasamente reconoce cuando esta en error las actividades
ejecutadas.

12

Cuando cometiste un error involuntario, tu jefe lo divulga en la
organizacion.

13

14

Solo recibes opiniones favorables cuando tus acciones de trabajo
beneficiaron al jefe.

DIMENSION: Compartir informacion

El jefe informa que documentos carecen de una revisién minuciosa para
dar una respuesta.
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15 | La oficina cuenta con una persona asignada para tomar decisiones
cuando el jefe esta ausente.
16 | Las responsabilidades asignadas son para la toma de decisiones

17

sencillas, pero importantes para su ejecucion.

DIMENSION: Autonomia por medio de fronteras

Tengo la capacidad de tomar el control del area, porque fui asignado,
publicamente cuando el jefe desempeiia otras funciones.

18

El jefe me delega la responsabilidad de integrar acciones conjuntas con
otras areas.

19

Cuando se me asigna un cargo, siempre lo hacen a través de un
documento escrito para tomar control de las funciones delegadas.

20

Mayormente las actividades recaen en la persona que mayor
experiencia posee en el area de trabajo.

21

Las tareas asignadas estan orientadas a alcanzar las metas proyectadas.

22

En la oficina se encuentra un area fija donde permanentemente se
observe la misién institucional.

23

Mi jefe procura que en la unidad de trabajo se generen e implementen
los valores estipulados por la organizacion.

DIMENSION: Equipo versus jerarquias

24 | Para tomar decisidén a una respuesta urgente e importante primero
debo consultar al jefe inmediato.

25 | El trabajo esta dividido y asignado por el equipo de trabajo, para
cuando se dé una respuesta urgente e importante

26 | Las decisiones que estan establecidas en un plan estratégico pueden ser
cambiadas por una de mayor urgencia.

27 | Siempre la Gltima decisidn la tiene mi jefe
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Validacidén del instrumento.

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la i tigacion: Lid tocratico y emp

A

ment en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Jests Maria - 2019

Apellidos y nombres del Investigador:

Mio Alipazaga, Irvin Ismael Pedro

Apellidos y nombres del experto: 7.0 /(@ EaiA  [COX L Treoaticd Letdapsa

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUlsIl'PLE CU:::’LE OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Cuando se establecen metas, su jefe
Propuestas escasamente escucha las sugerencias de ORDINAL . g
los trabajadores, v
Cuando tratan asuntos relevantes, su jefe
Decisién Comunicacion  |esc te le permite que exprese sus ORDINAL 174
ideas.
" Cuando se tiene que tomar una respuesta
:::;a::::: de inmediata, el trabajador tiene que esperar ORDINAL 14
por la decision del jefe.
Para el buen funcionamiento de
. maquinarias uipes, el persenal a cargo
Prevencion dec?de el rnarv'lte;ir:iemo :;ventivo singla ORDINA: s
Futuro autorizacion del jefe.
Si hiciste el trabajo encomendado con
Incertidumbre anticipacion, tu jefe escasamente revisa la ORDINAL Vo
documentacién para facilitar su viabilidad.
Liderazgo Ensefia ::“::i:i:::::l.’::::?;: e lasprocescs pard ORDINAL
autocritico -
participacisnenli. |coopéra Si tuvieras una documentacidn pendiente ORDINAL g
elecucion tu jefe apoya para su cumplimento
El jefe promueve reuniones semanales
Organiza para informarles cuales son las metas a ORDINAL e
cumplir por el area.
Divisién del |El jefe asigna actividades laborales aunque
trabajo desconozcas de |a tarea asignada. ORDINAL &
Intervencion Establecimiento El jefe solicita una meta 2 corto plazo
S5 sablendo que demanda tiempo para su ORDINAL v
de objetivos -
ejecucion.
£l jefe escasamente reconoce cuando esta
Arbiiraio en error las actividades ejecutadas. ORDINAL “
- Criticas Cuando cometiste un error Inlvoluntano, tu ORDINAL o~
Valoracion jefe lo divulga en la organizacién,
Solo recibes opiniones favorables cuando
Halagos tus acciones de trabajo beneficiaron al ORDINAL

Jefe,

v T—— 7
Firma del experto: k;]‘%ﬂfaz;,ﬂ g

recha /¥ ) 057 2017

Nota: Las DIMENSTONES e INDICADORES, solo

H ?(bteden. en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: Liderazgo autocrético y empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Jesiis Maria - 2019

Apellidos y nombres del Investigador:

Mio Alipazaga, Irvin Ismael Pedro

Apellidos y nombres del experto: 1A ((CEAA £ £ TRROANLA L4 Le AN

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA

S|
CUMPLE

NO

CUMPLE

OBSERACIONES / SUGERENCIAS

Empowerment

Compartir
informacion

Autonomia

El jefe informa que documentos carecen de una
revision minuciosa para dar una respuesta.

ORDINAL

Decision

La oficina cuenta con una persona asignada para
tomar decisiones cuando el jefe esta ausente.

ORDINAL

Responsabilida
d

Las responsabilidades asignadas son para la toma
de decisiones sencillas, pero importantes para su
ejecucion.

ORDINAL

Autonomia por
medio de fronteras

Actuacion

Tengo la capacidad de tomar el control del drea,
porgue fui asignado, publicamente cuando el jefe
desempeiia otras funciones.

ORDINAL

Valoracion

Ll jefe me delega la responsabilidad de integrar
acciones conjuntas con otras dreas,

ORDINAL

Explicito

Cuando se me asigna un cargo, siempre lo hacen a
través de un documento escrito para tomar control
de las funciones delegadas.

ORDINAL

Conocido

Mayormente las actividades recaen en la persona
que mayor experiencia posee en el drea de trabajo,

ORDINAL

Vision

Las tareas asignadas estan orientadas a alcanzar las
metas proyectadas.

ORDINAL

Mision

En la oficina se encuentra un drea fija donde
permanentemente se observe la misién
institucional.

ORDINAL

&

Valores

Mi jefe procura que en la unidad de trabajo se
generen e implementen los valores estipulados por
la organizacion.

ORDINAL

Equipo versus
jerarquias

Jerarquizacion

Para tomar decisién a una respuesta urgente e
importante primero debo consultar al jefe
inmediato.

ORDINAL

agilidad

El trabajo esta dividido y asignado por el equipo de
trabajo, para cuando se dé una respuesta urgente e
importante

ORDINAL

e

Flexibllidad

Las declsiones que estan establecidas en un plan
estratégico pueden ser cambiadas por una de
mayaor urgencia.

ORDINAL

Decision

Siempre la daltima decision la tiene mi jefe

ORDINAL

IFivmadelexpeﬂo:;‘:.—];y}/}/{i/// '/ .

Fecha /_{)/0_‘4 120/

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, 51?6 sl proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Liderazgo autocritico y empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Jesis Maria - 2019

Apellidos y nombres del Investigador:

Mio Alipazaga, Irvin Ismael Pedro

Apellidos y nombres del experto: 1) /. ) (/a6 COZRZER DAL ~CERNVAIO O

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Si NO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA cumpLe | cumpLe OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Cuando se establecen metas, su jefe
Propuestas escasamente escucha las sugerencias de ORDINAL /
los trabajadores. ¥
Cuando tratan asuntos relevantes, su jefe
Decision Comunicacion  |escasamente le permite que exprese sus ORDINAL /
ideas. -
. Cuando se tiene que tomar una respuesta
f:sf:;::: re inmediata, el trabajador tiene que esperar DRDINAL .
por la decisién del jefe.
Para el buen funcionamiento de
Prevencion mac!uinarias ¥ eqyipps, el persona.l a c.argo ORDINAL /
decide el mantenimiento preventivo sin la o
Futuro autorizacién del jefe.
Si hiciste el trabajo encomendade con
Incertidumbre | anticipacién, tu jefe escasamente revisa la ORDINAL P /
documentacidn para facilitar su viabilidad.
Liderazgo Ensefia El jef.e.da segt..limie_nto de los procesos para ORDINAL '
autoeritico su eficiente ejecucion. -
Participacion enla  [Coopera Si tuvieras una documentacion pendiente ORDINAL S
ejecucion tu ]_efe apoya para su cumplimento
El jefe promueve reuniones semanales
Organiza para informarles cuales son las metas a ORDINAL v
cumplir por el drea.
Divisién del [El jefe asigna actividades laborales aunque ORDINAL
trabajo desconozcas de la tarea asignada. ¢
Intervencion Establecimiento El jefe solicita una meta a corto plazo
de objetivos s§bienld.o que demanda tiempo para su ORDINAL v
ejecucion.
oA El jefe escasamente reconoce cuando esta
Achitraris en error las actividades ejecutadas. PROIION- v
Criticas Cuando cometiste un error ingoluntano, tu ORDINAL
Valeracion jefe lo divulga en |a organizacién. L
Solo recibes opiniones favorables cuando >
[} Halagos tus acciones de trabajo beneficiaron al ORDINAL V

jefe.

|F&ma del experto: /&@’;/ ?’)_/é,yﬂ q

rea (0 0% 20/ ¢

Nota: Las DIMENSIONES e INWRS. solo sl proceden, en dependencia de |a naturaleza de fa Investigacion y de las variables.

47



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: Liderazgo autocratico y empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Jesis Maria - 2019

Apellidos y nombres del Investigador:  Mio Alipazaga, Irvin Ismael Pedro

Apellidos y nombres del experto: <7 - AU AGA (OA2ED

DU ID FEANDAL 20

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA St NO OBSERACIONES / SUGERENCIAS
CUMPLE CUMPLE
Autonomia €l ;el_e lnfoirma'que documentos carecen de una ORDINAL )
revision minuciosd para dar una respuesta, ’
Compartir Decision La oficina thenta conuna pe_rsona a.signada para ORDINAL P
informacion tomar decisiones cuando el jefe esta ausente.
Responsabilida |Las responsabilidades asignadas son para la toma
d de decisiones sencillas, pero importantes para su ORDINAL i
ejecucion. v
Actuacién Tengo la capacidad de tomar el control del area,
porque fui asignado, publicamente cuando el jefe ORDINAL
d pefia otras funciones. b
Valeracién El jefe me delega |a respensabilidad de integrar
ORDINAL g
acclones conjuntas con otras areas, v
Explicito Cuando se me asigna un cargo, siempre lo hacen a
través de un documento escrito para tomar control CORDINAL
de las funciones delegadas. =
Autonomis por Conacido Mayormente las actividades recaen en la persona
. A : CRDINAL 1/
medio de fronteras QuE Mayor experiencia posee en el drea de trabajo. ¥
Empowerment Vision Las tareas asignadas estan orientadas a alcanzar las
ORDINAL >
metas proyectadas. v
Misidn En la oficina se encuentra un drea fija donde
permanentemente se observe la mision CRDINAL
institucional.
Valores Mi jefe procura que en |la unidad de trabajo se
generen e implementen los valores estipulados por ORDINAL »
la organizacion. >
Jerarquizacion  |Para tomar decision a una respuesta urgente &
Importante primero debo consultar al jefe ORDINAL v
inmediato.
Agilidad El trabajo esté dividido y asignado por el equipo de
Equipo versus trabajo, para cuando se dé una respuesta urgente e | ORDINAL P
jerarquias importante 4
Flexibilidad Las decislones que estdn establecidas en un plan
estratégico pueden ser cambiadas por una de ORDINAL }
mayor urgencia
} v ) Decision Siempre la Gitima decision la tiene mi jefe CRDINAL v

o

17 -~

Firma del experto: /\{ L 2;/é X?) g

recha /87 07 2079

&
Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo sl proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: Liderazgo autocritico y empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Jesus Maria - 2019

Apellidos y nombres del Investigador: Mio Alipazaga, lrvin Ismael Pedro

Apellidos y nombres del experto: _  Alya Adrce E;,:( (260

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
si NO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Cuando se establecen metas, su jefe
Propuestas escasamente escucha las sugerencias de ORDINAL v
los trabajadores.
Cuando tratan asuntes relevantes, su jefe
Decision Comunicacion  |escasamente le permite que exprese sus ORDINAL i
ideas.
S Cuando se tiene que tomar una respuesta
Capaciaad e inmediata, el trabajador tiene que esperar ORDINAL /
respuesta
por |a decisién del jefe.
Para el buen funcionamiento de
Prevencién ma‘.‘”i"“i“ ¥ eq‘.‘ipf’ ains p““m.' b ORDINAL )
decide el mantenimiento preventivo sin la -
Futuro autorizacion del jefe.
Si hiciste el trabaje encomendado con
Incertidumbre | anticipacidn, tu jefe escasamente revisa la ORDINAL Vv
documentacion para facilitar su viabilidad.
Liderazgo Ensefia El ieI.e.Ga scgt.:imiento de los procesos para ORDINAL G
autocratico sfn eficiente ejecucion,
Participacionenla  [Coopera Si tuvieras una documentaciéon pendlente ORDINAL v
ejecucion tu jefe apoya para su cumplimento.
El jefe promueve reuniones semanales
Organiza para informarles cuales son las metas a ORDINAL 7
cumplir por el drea.
Divisién del |El jefe asigna actividades laborales aunque
% g ORDINAL 2
trabajo desconozcas de la tarea asignada,
TN lestablecimiento ﬂblaf:aom:feu di:an'fii:m;f,";aﬂaiﬁ ORDINAL
de objetivos ) > v
ejecucion.
Arbiirario £l jete escasarne_nte reco.noce cuando esta ORDINAL
en error las actividades ejecutadas, v
- Cuando cometiste un error involuntario, tu
Valoracion friticas jefe lo divulga en la organizacion. OREHNAY '/
Seolo recibes opiniones favorables cuando /
Halagos tus acciones de trabajo beneficiaron al ORDINAL !/

il 4

jefe

Flrma del experto:

Fecha 24/ 06 /19

Nota: Las DIMENS

e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacién y de las variables,
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: Liderazgo autocritico y empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Jesiis Maria - 2019

Apellidos y nombres del Investigador:

Mio Alipazaga, Irvin Ismael Pedro

Apellidos y nombres del experto: O . Alua Avce Tlo.\c( sor

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA

Sl
CUMPLE

NO
CUMPLE

OBSERACIONES / SUGERENCIAS

Empowerment

Compartir
informacion

Autonomia

El jefe informa que documentos carecen de una
revision minuciosa para dar una respuesta.

ORDINAL

Decision

La oficina cuenta con una persona asignada para
tomar decisiones cuando el jefe estd ausente,

ORDINAL

Responsabilida
d

Las responsabilidades asignadas son para la toma
de decisiones sencillas, pero importantes para su
ejecucion,

ORDINAL

Autonomia por
medio de fronteras

Actuacion

Tengo la capacidad de tomar el control del drea,
porque ful asignadoe, piblicamente cuando el jefe
desempefia otras funciones,

ORDINAL

Valoracion

El jefe me delega la responsabilidad de integrar
acciones conjuntas con otras dreas,

ORDINAL

Explicito

Cuando se me asigna un cargo, siempre lo hacen a
través de un documento escrito para tomar centrol
de las funciones delegadas,

ORDINAL

Conocido

Mayormente las actividades recaen en |a persona
que mayor experiencia posee en el drea de trabajo.

ORDINAL

Vision

Las tareas asignadas estan orlentadas a alcanzar las
metas proyectadas.

ORDINAL

Mision

En la oficina se encuentra un drea fija donde
permanentemente se observe la misién
institucional.

ORDINAL

Valores

Mi jefe procura que en la unidad de trabajo se
generen e implementen los valores estipulados por
la organizacion.

ORDINAL

Equipo versus
jerarquias

Jerarquizacion

Para tomar decisidn a una respuesta urgente e
importante primero debo consultar al jefe
inmediato.

ORDINAL

Agllidad

£l trabajo estd dividido y asignado por el equipo de
trabajo, para cuando se dé una respuesta urgente e
Importante

ORDINAL

Flexibilidad

Las decisiones que estan establecidas en un plan
estratégico pueden ser cambiadas por una de
mayor urgencia.

ORDINAL

Decisién

P

Siempre [a Gltima decision la tiene mi jefe

ORDINAL

Firma del experto:

Fecha 2517 6 /19

Nota: Las DIMENSIONES@ INDICADORES, sclo si proceden, en dependencia de la naturaleza de fa investigacion y de las variables,
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Matriz de consistencia.

TITULO: Liderazgo autocratico y empowerment en el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Jestis Maria - 2019

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

¢Qué relacion existe entre el liderazgo
autocratico y el empowerment en el Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo en Jesus
Maria, afio 2019?

¢Qué relacion existe entre el liderazgo
autocratico y compartir informacién en el
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
en JesUs Maria, afio 2019?

¢Qué relacion existe entre el liderazgo
autocratico y la autonomia con fronteras en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
en JesUs Maria, afio 2019?

¢Qué
autocratico y equipo versus jerarquias en el

relacion existe entre el liderazgo

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo

en Jesus Maria, afio 2019?

Determinar la relacion entre el liderazgo
autocrdtico en el empowerment en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Determinar la relacion entre el liderazgo
autocratico y compartir informacién en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Determinar la relacion entre el liderazgo
autocratico y la autonomia con fronteras en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Determinar la relacion entre el liderazgo
autocréatico y equipo versus jerarquias en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Existe relacion significativa entre el liderazgo
autocrdtico y el empowerment en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Existe relacion significativa entre el liderazgo
autocratico y compartir informacién en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Existe relacion significativa entre el liderazgo
autocratico y la autonomia con fronteras en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Existe relacion significativa entre el liderazgo
autocratico y equipo versus jerarquias en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo en Jesus Maria, afio 2019.

Fuente: Elaboracion Propia
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