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Presentacion
Sefores miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
César Vallejo se presenta la Tesis Empowerment de los trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién Regional de
Educacion de Amazonas, 2018”, que tuvo como objetivo: Determinar la diferencia
de los niveles de Empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS de la
Direccién Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo | se presentan
los antecedentes y fundamentos tedricos, la justificacion, el problema, las hipotesis,
y los objetivos de la investigacion. En el capitulo 1l, se describen los criterios
metodoldgicos empleados en la investigacion y en el capitulo lll, los resultados
tanto descriptivos como inferenciales. El capitulo IV contiene la discusion de los
resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones respectivas.
Finalmente se presentan las referencias y los apéndices que respaldan la

investigacion.

La conclusién de la investigacion fue que no existe diferencia de los niveles
de Empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS de la Direccion

Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Br. Quispe Medina, Angela.
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Resumen

El objetivo de este trabajo de investigacion fue determinar la diferencia de los
niveles de Empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS de la Direccién
Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Se trata de una investigacion basica, con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y comparativo. Se encuestdé a una muestra de 56 trabajadores de
régimen laboral CAS (D. L. 1057) y 42 nombrados (D. L. 276). Se empleé el
instrumento de Empowerment adaptado de Diaz, (2009) quien se basé en
Spreitzer, (1995) y Whetten y Cameron, (1996). Para el contraste de hipétesis se
empleo el estadistico U-Mann Whitney (a = 0,05).

A nivel de la variable, no existe diferencia de sus niveles en los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién
Regional de Educacion de Amazonas, 2018. Hubo diferencia estadistica
(p=0,008<0,05) del ‘significado’ del Empowerment entre los trabajadores
Nombrados y CAS de la Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018,
siendo mayor en el personal nombrado. No existe diferencias de las ‘competencias’
del Empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS de esta institucion.
Existe diferencia significativa (p=0,040<0,05) de la ‘autodeterminacion’ del
Empowerment entre estos trabajadores. No existe diferencias del ‘impacto’ del
Empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS. No existe diferencias del
nivel de ‘seguridad’ del Empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS de

la Direccién Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Palabras clave: Empowerment, Significado, Competencia, Autodeterminacion,

Impacto y Seguridad



Xiii

Abstract

The objective of this research work was to determine the difference of
Empowerment levels between the Named workers and CAS of the Regional
Education Office of Amazonas, 2018.

It was a basic research, with a quantitative approach, non-experimental,
comparative design. A sample of 56 workers of the labor regime CAS (D. L. 1057)
and 42 named (D.L. 276) was surveyed. The instrument of Empowerment adapted
from Diaz, (2009) was used, which was based on Spreitzer, (1995) and Whetten
and Cameron, (1996); both cited by Chiang et al, (2014). For the hypothesis test,
the U-Mann Whitney statistic (a = 0.05) was used.

There is no difference in the levels of Empowerment between the Named
Workers and CAS of the Administrative Offices of the Regional Bureau of Education
of Amazonas. There was statistical difference (p = 0.008 <0.05) of the meaning of
the Empowerment between the Named Workers and CAS of the Administrative
Offices of the Regional Bureau of Education of Amazonas, 2018, being higher in the
appointed personnel. There are no differences in the powers of empowerment
between the Named Workers and CAS of this institution. There is a significant
difference (p = 0.040 <0.05) in the self determination of empowerment among these
workers. There is no difference in the impact of Empowerment between Named
Workers and CAS. There is no difference in the level of security of the empowerment
between the Named Workers and CAS of the Regional Bureau of Education of

Amazonas, 2018.

Keywords: Empowerment, Meaning, Competence, Self-determination, Impact and

Security
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1.1 Realidad problematica.

En el mundo empresarial el Empowerment es utilizado como una herramienta
gerencial que permite a las organizaciones trascender del mundo tecnolégico a un
mundo de conocimiento, en donde se busca que el capital humano de la empresa
cuente con habilidades de liderazgo, permitiéndole, de esta manera, poder
desarrollarse tanto en el ambito personal como profesional, logrando que su

contribucion a la empresa sea provechosa.

Si el Empowerment no se promueve desde la alta direccion no se lograran
resultados, porque facultar es una decisién de quienes tienen la autoridad y deben
impulsarlo con valores. La labor de un director o gerente que concede facultades
consiste en coordinar acciones, obtener recursos, planificar a largo plazo,
interactuar con los clientes, capacitar a los trabajadores, entre otras acciones.
(Luna, G. A. 2015, pp. 256 — 257)

En el campo de la administracion publica, por lo general las entidades se
encuentran jerarquizadas, donde la toma de decisiones se concentra en los
directores y jefes, quienes no tienen contacto directo con los usuarios externos; por
su parte el personal subordinado tiene que atender las demandas de los
ciudadanos, pero al no tener capacidad de decisidn, estan expuestos a las criticas
y conflictos, lo que les genera consecuencias no solamente en su desempefio sino
que también en su salud personal. Esta limitacién para tomar decisiones mas
agiles, inhibe el ejercicio de sus capacidades por parte de los trabajadores

administrativos de las entidades publicas.

Ruiz, W. (2015) sustenta que en el Peru se vienen promoviendo la aplicacién
de politicas de calidad educativa, orientadas principalmente a mejorar el trabajo del
personal directivo de las instituciones educativas del pais. Sefiala que los cambios
deseados en los miembros de una institucion educativa moderna estan
relacionados con el nivel de empowerment psicoldgico de éstos; y que ademas los
colaboradores de una organizacion con alto nivel de empowerment individual hacen
suyas las metas organizacionales y se vuelven mas competentes, lo cual les da

mas control sobre su trabajo y los hace més participativos.
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Con respecto a mejorar la calidad educativa y el trabajo de los directores de
instituciones educativas, el Ministerio de Educacion — MINEDU (2014) ha publicado
la directiva Marco de Buen Desempefio del Directivo, donde se sustenta las
competencias que debe mostrar un director escolar; asi mismo se enfatiza la
necesidad de un liderazgo directivo en toda institucion educativa, lo cual implica
que los directores asuman compromiso con los objetivos y metas pedagogicas y

dirijan con un estilo democratico participativo.

Las instancias medulares del sector educacion lo constituyen las
instituciones educativas, donde se lleva a cabo el proceso de ensefianza
aprendizaje y la formacién de nifios y jévenes del pais. La escuela constituye la
primera y principal instancia descentralizada del sistema educativo nacional, no
obstante su gestion se asume como una funcién basicamente administrativa,
desligada de los aprendizajes, centrada en la formalidad de las normas y las rutinas
de ensefianza, invariables en cada contexto; basada en una estructura cerrada,
compartimentada y piramidal, donde las decisiones y la informacion se concentran
en la cupula, manteniendo a docentes, padres de familia y estudiantes en un rol
subordinado, y el control del orden a través de un sistema esencialmente punitivo.
(Guerrero, 2012, citado por Ministerio de Educacion - MINEDU (2014).

En los ultimos cien afios casi todas las instituciones han cambiado, menos
la escuela; pues ésta como institucion mantiene su estructura historica y es el
espacio social donde se han dado menos transformaciones. Esto ocurre porque el
disefio institucional de la escuela tiene un desfase estructural entre aquello que
entendemos que es educar y la demanda educativa del siglo XXI. Segun el
MINEDU (2014), esta situacion se ve reflejada en la mayoria de escuelas del pais,

en las que se pueden encontrar:

Una gestion escolar homogénea con préacticas rutinarias de ensefanza,

centrada en lo administrativo y desligada de los aprendizajes.

Una organizacion escolar rigida en su estructura y atomizada en sus

funciones.

Instrumentos de gestion de cumplimiento solamente normativo y poco
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funcionales.

Participacion de la familia y la comunidad Unicamente como proveedores de

recursos.

Desconfianza, subordinacion y conflicto como estilos de relacién entre los

actores de la comunidad educativa.
Directivos con practicas autoritarias o permisivas.

Una relacion vertical y normativa de la institucion educativa con las instancias

de gestidén descentralizada.

Las investigaciones sobre escuelas eficaces centran su atencion en la
necesidad de poner a la institucion educativa y a los estudiantes en el centro del
disefio de las politicas educativas, de modo que se fortalecen asi los procesos de

ensefianza, la calidad del liderazgo y la gestion escolar.

Si bien en el contexto actual de la modernizacion del estado, se fomenta el
uso de una gerencia participativa, en la revision de la literatura no se han
encontrado investigaciones sobre empowerment respecto al personal
administrativo del sector educacion, mucho menos que se refiera a los tres niveles
de la administracion puablica como son: a nivel central, regional y local. (MINEDU,
2014).

Especificamente, en las oficinas administrativas de la Direccién Regional de
Educacién de Amazonas, aun impera la administracion burocratica tradicional.
Actualmente se cuenta con una poblacion que no exceden a los 110 trabajadores
que hacen turnos de oficina en los servicios administrativos y de gestion con
notorias limitaciones en sus funciones y actividades, puesto que no cuentan con el
poder para tomar decisiones frente a muchas situaciones que urgen solucionar
oportunamente durante la prestacion de servicio debido a la cambiante realidad
politica del interior del pais. Asimismo, evidencian desmotivacion y poco
compromiso institucional, tanto asi que muchos trabajadores demuestran poca
satisfaccion, avocandose solo al cumplimiento de su labor, en clara concordancia

con Camacho, Escalante, Quispe, y Salazar (2014), quienes hicieron hincapié en
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la exigua productividad de los servidores publicos.

En un escenario ideal, la importancia del empowerment a este nivel,
permitiria en gran medida brindar una mejor atencion integral en el &mbito publico,
ya que no solamente brindaria mayores herramientas actitudinales a los servidores
sino que también tendria efectos motivacionales, tanto en la posibilidad de ascenso
como en la flexibilidad para la toma de decisiones facilitando un trabajo coordinado
con los jefes y trabajadores de otras oficinas a nivel de las provincias de esta
importante region nororiental de nuestro pais, los niveles de productividad se verian
elevados, ya que se realizaria un trabajo de forma integrada y se desarrollaria un
liderazgo positivo en el personal, pudiendo ampliar capacitaciones en manejo de
herramientas tecnoldgicas, y otros temas ligados a sus actividades cotidianas, pero,
para poder realizar la propuesta se hace imprescindible levantar informacién de
base que justifique la implementacion de programas y/o estrategias de gestion en
empowerment, situacion que hasta la fecha no se ha realizado en estas oficinas de

la Direccion Regional de Educacion de esta region.
1.2 Trabajos previos
1.2.1 Antecedentes internacionales

Santiago (2018) en su trabajo sobre Empoderamiento emocional. Cambio en la
estructura del reconocimiento individual y en las relaciones interpersonales
pretendié conocer mejor los cambios y consecuencias del comportamiento social
desde el a&mbito de las emociones. Centrandose concretamente el concepto de
empoderamiento emocional, analizando como éste puede ocasionar cambios en
las relaciones interpersonales cercanas, y cémo puede generarse una
consecuencia de expansion que logre cambios en la estructura cultural de
comportamiento social. En sus conclusiones sefalo que para que las personas
puedan conseguir el empoderamiento emocional, es necesario un gran trabajo
individual con una serie de pautas y herramientas para el comportamiento las
cuales por si mismos son dificiles de conseguir, por lo que se realizan a partir de la
participacion en terapias de autocrecimiento que se imparten en centros de

psicologia especializados.
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Rojas (2017) en su trabajo sobre Empoderamiento de las mujeres cubanas.
Logros e incertidumbres en el actual proceso de reorganizacion economica, se
propuso revelar la necesidad de reflexionar en los impactos que tiene sobre el
empoderamiento de las mujeres cubanas. A partir del empleo del método
etnografico y entrevistas en profundidad a mujeres insertadas en el trabajo por
cuenta propia, se realiza un analisis sobre las relaciones entre los roles que
desempefian en el &mbito publico y privado y el impacto sociocultural de esta forma
de empleo en instituciones comunitarias y en las propias mujeres. En las
conclusiones afirmé que Si bien las mujeres cubanas, de forma general, se
encuentran capacitadas para recibir el cambio, los estilos masculinos de direccion,
los roles asignados como cuidadoras y la division sexual del trabajo, limitan una
mayor insercién femenina en la actividad econdémica cuenta propia y para asimilar
positivamente las transformaciones. De esta forma, las mujeres ocupadas estan en
desventaja respecto a los hombres para beneficiarse de los cambios previstos en
el empleo, y no solo por los obstaculos para el acceso a los recursos, sino porque
aun las modificaciones en la politica de empleo no promueven transformaciones en

los estereotipos de género.

Morales (2016) en su tesis Empoderamiento y desempefio laboral. Estudio
realizado en el Colegio Cristiano Nueva Nacién de la ciudad de Quetzaltenango
presentada por la Universidad Rafael Landivar de Quetzaltenango en México,
desarrollo una investigacion de tipo descriptivo; tuvo como objetivo general
establecer el nivel de empoderamiento en el desempefio laboral de los
colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacién. La metodologia estadistica
utilizada fue la fiabilidad y significacion de proporciones; su poblacion estuvo
conformada por 34 colaboradores del colegio (14 hombres y 20 mujeres de 24 a 65
afos); para recolectar informacién se utilizé el cuestionario basado en 10 items de
opcion multiple. En su estudio sefiala que la Oficina derechos humanos del
arzobispado de Guatemala explica que el ser humano con relacion al
empoderamiento presenta diferentes situaciones como: individual (el individuo sabe
gue vale mucho y que como ser es capaz de pensar, sentir, opinar, disponer y
actuar es el poder dentro de si mismo- autodeterminacion), familia, escuela, trabajo,

relaciones colectivas y redes nacionales. Por lo que se puede decir que el grado de
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empoderamiento puede llegar a influir en el desempefio de los colaboradores y dar
como resultado eficiente la mejora en las partes involucradas. Concluyé que el nivel
de empoderamiento en los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion esta
limitado para desarrollar iniciativas propias y tomar decisiones acertadas en su area
de trabajo, ya que las autorizaciones y el desarrollo de las actividades en la
institucion educativa, estan centralizadas en la direccion general y financiera, para
que las mismas se puedan realizar. Ademds, sefiala que el nivel de
empoderamiento en los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la
ciudad de Quetzaltenango identificado a través de la escala de Likert es baja, por
lo que se determina que la administracion de la misma es centralizada. Ante ello
recomienda buscar estrategias para incrementar el nivel de empoderamiento en los
colaboradores y que los mismos afiancen la relacion laboral, asi como la
identificacion hacia la organizacion, asi agilizar los procesos y brindar un servicio
de excelencia, y fomentar la integracion del colaborador en la toma de decisiones
de la organizacion, para que encaminados objetivos y planificaciones de las partes

involucradas sean generalizados y asi crear un vinculo de pertenencia.

Guadalupe (2015) en su investigacion sobre la comunicacion organizacional
y el Empowerment determina sus areas de accién, en aspectos de individuo, grupo
y sistema, representando el liderazgo en una organizacion de salud; se debe dar
prioridad a la integracion que existe entre el recurso humano a la organizacion,
como un factor determinante para conseguir las metas trazadas dentro de la
organizacién de salud; es asi que en los gerentes visionarios se delegaran las
responsabilidad de potencializar las capacidades creativas y habilidades de los
individuos ,tomando en cuenta que los desafios y oportunidades del Empowerment,
nacen de réplicas a los cambios mundiales, para conseguir la calidad en la esfera
hospitalaria. Para apaciguar el deterioro de la comunicacién organizacional, se
debera direccionar al servicio de salud para que su comprension defina el
empoderamiento de su actuar dentro de los servicios de salud mostrando su
eficacia externa como el simbolo de la vida humana en bienestar y para el
desenvolvimiento no solo de su organizacion sino también del contingente humano

gue es el pilar productivo de la organizacion.
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Guzman, Pontes y Szuflita (2015) en su estudio ha pretendido comprobar la
relacion que posee el Empowerment con la Satisfaccion Laboral. EI motivo de este
estudio reside en la importancia del trabajo en la vida de un individuo y por
consiguiente la importancia de cdmo se siente este con respecto al trabajo que
desempefia en su vida personal y social. Es por ello que se ha realizado una
investigacion basada en comprobar no so6lo hasta qué punto se relacionan estados
variables sino que también la posible existencia de diferencias entre los puestos de
trabajo. Los resultados mostraron una correlacion positiva significativa entre el
Empowerment y la Satisfaccién Laboral, asi como diferencias significativas en la
media de puntuacidén entre el trabajo relacionado con la docencia y el trabajo
relacionado con la hosteleria. EI hecho de que el Empowerment esta
estrechamente relacionado con la Satisfaccion Laboral se considera muy positivo
ya que supone una herramienta para fomentar en las empresas y en sus dirigentes
una mayor libertad, autonomia y responsabilidad hacia sus subordinados. Lo que
no sélo producird mayor Satisfaccion Laboral, si no que ésta se puede extender a
todos los aspectos del individuo, promoviendo de este modo su autoestima y

autoconfianza.

Ramos y Maya (2014) en su investigaciéon evaluaron el sentido de
comunidad, el empoderamiento psicologico y la participaciéon comunitaria de 120
trabajadores de agrupaciones de las artes escénicas en Andalucia. Con tres
modelos de regresion concurrentes mostraron que el sentido de comunidad vy el
empoderamiento psicolégico estan fuertemente relacionados, mientras que la
participacion ciudadana no se relaciona de forma significativa con los otros dos
procesos. En segundo lugar, clasificaron a los trabajadores de las organizaciones
culturales con un analisis de conglomerados en funcion de las tres dimensiones de
interés. En la mitad de los participantes se observo una relacién positiva, de
asociacion mutua, entre la participacién, el empoderamiento y el sentido de

comunidad.

Gomez, Lledo, Perandones y Herrera (2014) describieron una propuesta
didactica que planted el empoderamiento del estudiante como estrategia de éxito y
bienestar en la formacion de las competencias personal y profesional de los futuros

docentes, a partir de una perspectiva del empoderamiento como proceso de
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consciencia que da cuenta al estudiante de sus capacidades y potencialidades, y
la relacion de estas con el mundo que le rodea. Para ello, se debe atender los
aspectos tedéricos y metodolégicos propuestos por la psicologia histérica cultural, la
psicologia positiva y el analisis del discurso, asi como planteamientos didacticos
como fundamentos para impulsar el desarrollo de la consciencia, el compromiso y
la responsabilidad del aprendizaje del propio alumno, al mismo tiempo que
descubra sus potencialidades y experimentan automotivacion, bienestar y

superacion personal.

Moriel, Pizarro, Hernandez y Bonilla (2012) en su investigacion del
empoderamiento de trabajadores en el desarrollo disciplinar, tuvo por objetivo
identificar la percepcion y el nivel de empoderamiento de los empleados que
trabajan en los hospitales publicos y privados en el estado de Chihuahua. La
Metodologia fue la realizacion de un estudio cualitativo a través del paquete
tecnolégico-metodoldgico Grupos de Discusion [GD]. Fue un estudio descriptivo y
transversal, participaron cuatro grupos de discusion, dos grupos de empleados en
activo, y dos de estudiantes de primeros y Ultimos semestres licenciatura. Se disefio
un protocolo metodolégico con su respectivo instrumento centrado en tres campos
semanticos con sus detonadores. Se identifico evolucion de la profesion logra altos
grados académicos, donde demuestra dominio, competencia y obtiene
reconocimiento profesional por decreto gubernamental. Estos resultados se
analizaron en tres categorias: Oficio, Subordinacién y Reconocimiento social, los
trabajadores se posicionaron, lograron reconocimiento en los hospitales publicos y
en el ambito comunitario, ejerciendo el rol cuidador, educador y administrador
principalmente, se perciben asi mismos empoderados, por su motivacion y su saber

sobre el cuidado a pesar de los obstaculos politicos.

De los Rios (2012) en su tesis El empowerment organizacional: Revisién de
modelos tedricos y su aplicabilidad en la gestion empresarial presentada por la
Universidad de Almeria de Espafia, desarrollé una investigacion comparando datos
obtenidos por diversos autores especialistas en la materia, utilizé como técnicas de
recoleccion de datos la revisidn bibliografica, el analisis de fuentes documentales,
referencias practicas, analisis de ejecucion, entrevistas estructuradas; ha seguido

un modelo epistemoldgico cualitativo, el analisis y sintesis de diversas teorias
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investigadas, y aplica el método histérico-l6gico para su desarrollo. Su objetivo fue
entender el significado del Empowerment y su aplicabilidad en la gestion
organizacional como estrategia de mejora en la eficiencia de las actividades
inherentes a la comunicacion corporativa y gestiéon de talento humano asi como
estudiar aquellos factores que pueden influir en su aplicacion efectiva; su hipotesis
establece que se intenta conocer la importancia del Empowerment como una
herramienta aplicable para cualquier organizacion con el fin que sea mas eficiente
sin importar su area de desarrollo, ademas se pretende demostrar si su aplicacién
puede ser exitosa en cualquier lugar, sin importar la cultura local y las diferencias
sociales existentes y llegar a una conclusion que permita apreciar la viabilidad del
Empowerment como herramienta destinada a lograr una mayor productividad
laboral, ademéas de mejorar el ambiente de trabajo y conseguir un menor indice de
rotacion laboral. Concluyo6 que el Empowerment es una herramienta que por si sola
no tiene la capacidad de cambiar los resultados, por lo que para lograr el cambio
deseado es importante que exista voluntad previa de los mandos intermedios y
altos que son los responsables de iniciar el proceso, por lo que es necesario
identificar el estado actual del Empowerment en la organizacién, y asi tener un
punto de referencia que permita evaluar la situacién actual y planificar la ruta a
seguir. Asimismo sefala que cualquier organizacion, sin importar su tipologia,
ubicacion geogréfica puede aspirar a emplear el Empowerment como herramienta
para mejorar sus niveles de rendimiento e influir en los niveles de rotacién; ademas
es necesario resaltar que los dos tipos de Empowerment (estructural y psicoldgico)
son necesarios para lograr dicho objetivo, pero la influencia directa que aporte el
Empowerment psicoldgico, tiene un peso mayor en los resultados deseados, por lo
que la comunicacion interna efectiva es el punto clave para que el Empowerment

triunfe dentro de una organizacion.
1.2.2 Antecedentes nacionales

Soto (2017) en su tesis sobre Percepcion de Empowerment en las Enfermeras del
Hospital Arzobispo Loayza 2016, se propuso conocer el nivel de Empowerment de
estas profesionales. Encontrando que el Empowerment fue mayoritariamente ‘Alto’
con 92,3% del total. Sus categorias ‘Media’ y ‘Baja’ empataron con 3,8% del total.

Asimismo, el nivel de significado del Empowerment fue ‘Alto’ con un 93,3%.



24

Ademas, el nivel de competencias del Empowerment fue ‘Alta’ con un 93,3%. Sus
niveles de autodeterminacion del Empowerment fue ‘Alta’ en un 96,2%. Y
finalmente sus niveles del impacto del Empowerment fue ‘Alto’ con un 87,5%. El

nivel de seguridad del Empowerment fue ‘Alto’ con un 69,2%.

Patilla (2016) en su investigacion el Empowerment organizacional y la
satisfaccion laboral en la empresa Inversiones Portaimport S.A.C., Huancayo; tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el empowerment organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Inversiones Portaimport S. A.
C. en la ciudad de Huancayo en el afio 2015. Concluyendo que el 95,5% de los
empleados de la empresa no esta empoderado y se sienten indiferentes frente a
esta variable; lo que significa que no existe ninguna herramienta de gestién de
empowerment organizacional en proyecto o por aplicar dentro de la empresa.
Ademas concluy6 que queda demostrado segun el coeficiente de correlacion (r) de
Spearman que existe relacién significativa y directa entre el empowerment
organizacional y la satisfaccion laboral. Por lo que recomendé trabajar a favor del
empowerment organizacional y la satisfaccion laboral, aplicando mensual o
trimestralmente técnicas como: encuestas, entrevistas y observaciones, lo que
permitira a la gerencia poder medir el nivel de empoderamiento y satisfaccién de
los empleados y los resultados obtenidos serviran de base para establecer

estrategias que ayuden a mejorar el liderazgo y la calidad de vida en la empresa.

Arroyo y Pastor-Goyzueta (2013) en su investigacion toma como referencia
los resultados logrados por el Sistema Metropolitano de la Solidaridad (SISOL) en
Peru, analizando su contribucién a la innovacion de modelos de organizacion en la
provision de servicios de salud. EI método empleado fue la evaluacién de
indicadores de desemperio de SISOL, contrastandolos con los de otros modelos de
prestacion sanitaria del pais, con base en datos de una encuesta a 4,570 usuarios
de SISOL efectuada en el ultimo trimestre del 2011, en las encuestas nacionales
de hogares de los afios 2003 a 2011 e informacion estadistica del Ministerio de
Salud y el Seguro Social peruanos. El estudio arrojo resultados positivos para
SISOL en términos de crecimiento de la demanda atendida en Lima, la
productividad de consultas por recurso humano y los niveles de satisfaccion de los

usuarios. Tales resultados se explican por; la presencia de especialistas en el
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primer nivel de atencion; una estructura publico-privada innovadora, diferente de la
tercerizacion, y un sistema de incentivos basado en la gestion de riesgos
compartidos. Los resultados apoyan la necesidad de renovar la atencion primaria
en salud, en particular para las zonas urbanas, corrigiendo el innecesario
escalonamiento que predomina en la actualidad. Muestran ademas la posibilidad
de alianzas publico-privadas sinérgicas, donde ambos sectores compartan riesgos
y actuen colaborativamente en un solo sistema de servicios. Por ultimo, los
resultados convocan a la articulacion de la atencion primaria en los modelos

segmentados.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Bases tedricas de la variable Empowerment
Historia del Empowerment

Si se busca el origen del empoderamiento encontramos que se halla en el enfoque
de la educacion popular desarrollada en los afios 60s a partir del trabajo de Paulo
Freire, que con su método educativo buscaba cambiar la sociedad gracias a la
alfabetizacién para que los oprimidos se conozcan a si mismos y se desarrollen
socialmente, ya que el proceso de aprendizaje de un individuo se da en la practica,
con las experiencias, el razonamiento y el contexto social de éste, es decir el

individuo aprende del medio que lo rodea.

En los afios 70, surge un enfoque participativo que consiste en un proceso
de reduccion de la vulnerabilidad y en el incremento de las propias capacidades de
los sectores pobres y marginados, que conduce a promover entre ellos un

desarrollo humano y sostenible.
Buelga (2007, En Guzman, et al., 2015, p. 66)

(...) desde el nacimiento de la psicologia comunitaria a mitad de los
afos sesenta en Estados Unidos, han sido numerosos e importantes
los esfuerzos por construir un cuerpo de conocimientos
epistemologicos, tedricos y metodoldgicos para esta joven disciplina.

En este sentido un autor llamado Julian Rappaport, preocupado por
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establecer las bases cientificas de la disciplina, introduce en 1977 el
modelo de Empowerment. El alcance de la propuesta de este autor
ha sido tan importante en el decurso de estos afios, que segun se
afirma en el Handbook de Psicologia Comunitaria publicado en el afio
2000, el Empowerment ha dejado de ser un modelo significativo de la
disciplina para convertirse en la actualidad tanto en una orientacion
tedrica que proporciona conceptos y principios fundamentales que
ayudan a organizar el conocimiento sobre el objeto de la psicologia
comunitaria como en una orientacion que contiene y expresa los

valores de la psicologia comunitaria. (p.154).

Ya en los 90s, Adams (1990 en Chiang, Valenzuela y Lagos, 2014) lo define
como el “proceso a través del cual un individuo o grupo adquiere recursos y control
para asumir actividades o implicarse en conductas que previamente trascendian
sus habilidades” (p.2). Esto se obtendra a través de diversas técnicas; como serian
la creacion de grupos semi-autbnomos de trabajo y el uso de estrategias globales.
Aqui todavia no se conocen mecanismos psicolégicos y psicosociales implicados.

En los dltimos afios se viene hablando del empowerment como un constructo
multinivel, es decir se puede analizar en relacion a diferentes planos o niveles: el
individual, el organizacional y el comunitario. Estos tres niveles estan relacionados
entre si, lo que significa que cualquier intervencion en alguno ellos puede tener
efectos sobre los otros, de forma acorde a los postulados establecidos por
Rapapport (1987, en Guzman et al, 2015) para una teoria del Empowerment

consonante con la perspectiva ecoldgica.

En el nivel individual el Empowerment se refiere a la percepcion de control
personal y competencia, aceptacion y comprension de las normas del grupo,
colaboracién con otras personas y apoyo mutuo; en el nivel organizacional se
incluyen procesos y estructuras que incrementan la participacion de sus miembros
y mejoran los resultados para la organizacion. Y en el nivel comunitario se refiere
al uso en conjunto de esfuerzos individuales de manera organizada para mejorar la

vida de los individuos y reforzar los vinculos existentes entre las organizaciones.
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Se trata de un modelo que pretende mejorar el bienestar y calidad de vida

con la potenciacion de recursos individuales, grupales y comunitarios
Definicion de Empowerment

El empowerment es una palabra inglesa que se puede traducir
literalmente por "dar poder”. Es una herramienta de direccion que se
refiere a delegar poder y autoridad que efectia el directivo hacia las
personas y los equipos que dirige dentro de un modelo
descentralizado y autonomo de organizacién. (Guzman et al, 2015, p.
34)

También se encuentra como traduccién en “empoderamiento”, esto hace
referencia a un “proceso por el cual se aumenta la fortaleza de los individuos para
impulsar cambios positivos de las situaciones en que viven; esto repercute en el
desarrollo de confianza en las propias capacidades y acciones del individuo

empoderado” (Guzman et al, 2015, p. 35).

También a Blanchard (1996) en su libro titulado Empowerment, explica que
empowerment quiere decir “potenciacion o empoderamiento”, y se basa en
capacitar para delegar poder y autoridad a los subordinados y transmitirles el
sentimiento de que son duefios de su propio trabajo; es ademas, una herramienta
utilizada tanto en la calidad total, como en reingenieria, que provee de elementos
para fortalecer los procesos que llevan a las empresas a su adecuado desarrollo.
(p. 123)

El concepto de Empowerment o Empoderamiento esta emergiendo en los
altimos afios como un constructo con importantes repercusiones tanto para la salud
laboral como para la eficacia organizacional, dado que hace alusion al sentido de
control y dominio que tienen los individuos en relacion al contexto laboral (Mendoza,
2002, en Guzman et al, 2015). En términos mas especificos el Empowerment se
considera como “un mecanismo a través del cual las personas, las organizaciones
y las comunidades ganan control/maestria/dominio sobre sus propios destinos”
(Rappaport, 1981, 1985; Rappaport, Swift y Hess, 1984, en Guzman et al, 2015).
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Cabe destacar la definicibn de Empowerment que realiza Mechanic (1991,
Guzman et al, 2015) ya que lo define como “un proceso por el cual los individuos
aprenden a ver la correspondencia entre sus metas y la sensaciéon de saber como
alcanzarlas, asi como una relacion entre sus esfuerzos y los resultados que
obtienen” (p. 67).

Principios del Empowerment

Hurtado (2008, p.124) en su libro Principios de la Administracion, nos muestra

nueve principios del empowerment;
Asignar autoridad y responsabilidad sobre las actividades.
Definir estandares de excelencia.

Proveer retroalimentacién oportuna sobre el desempefio de los miembros

del proceso.

Reconocer oportunamente los logros.

Confiar en el equipo.

Siempre hay una mejor manera de hacer las cosas (mejoramiento continuo).
Tratar a los colaboradores con dignidad y respeto.

Dar la capacitacion necesaria para alcanzar los objetivos y metas.

Proveer la informacién y herramientas necesarias para facilitar y asegurar la

toma de decisiones, adecuada y oportuna.
Componentes del Empowerment.

De acuerdo a Buelga (2007, p. 45 - 47) se entiende al empowerment como “una
herramienta gerencial que agrupa varios componentes para poder alcanzar un

cambio en las organizaciones”, dentro de los cuales destacan:

Delegacion, el delegar permite utilizar todo el potencial que tienen los

trabajadores en beneficio del equipo, esto implica compatrtir tareas, responsabilidad
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y autoridad, teniendo en cuenta que delegar no significa desentenderse, sino

realizar un trabajo coordinado y en conjunto.

Comunicacion, este es un componente esencial, puesto que la comunicacién
tiene que fluir y ser accesible a todos los niveles, en este punto habla no solo de
comunicaciéon interna sino también la de las tecnologias de la informacion y
comunicacioén, ya que el uso de las TIC facilita en gran medida el empowerment, ya
gue permite el uso de herramientas para hacer uso de seguimiento de procesos,
reuniones virtuales y documentos con elaboracion colectiva, por mencionar algunos

ejemplos.

Formacion, aqui encontramos que para dar poder y habilitar la autonomia
personal hace falta que las personas estén formadas en habilidades concretas, por
ello la herramienta de liderazgo que facilita dicha formacién es la del coaching, ya

que permitird al trabajador asumir nuevas responsabilidades.
Medicién del Empowerment

A partir del modelo de Thomas y Velthouse (1990 En Diaz, 2009, p. 15), Spreitzer
(1995, En Diaz, 2009, p. 15) se crea una medida del Empowerment, donde ella
designa a significancia como “significado” y la define como “el valor de una meta de
trabajo o propdsito, juzgado en relacion a los ideales o estandares propios de un
individuo” (p. 1443). Ella explica la competencia como “la creencia de un individuo
en su capacidad para realizar actividades con habilidad”. Ella renombra el
componente “eleccion” como auto-determinacion y la define como la “autonomia en
la iniciacion y continuacion del comportamiento o procesos laborales” y redefine el
componente “impacto” como “el grado de influencia estratégica, administrativa o en
resultados operativos de un individuo en el trabajo” (p. 1443). (Ergeneli, Sag’lam
Arl, Metin; 2007, En Diaz, 2009, p. 15).

Posteriormente Whetten y Cameron (1996, En Diaz, 2009, p. 15) desarroll
un Test de 20 items para medir la percepcién de los niveles de Empowerment. En
funcion de las puntuaciones de los 20 articulos, que da una subcuenta, resultaron

cinco esferas del empowerment.
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Para los individuos, estos son: (a) self-efficacy (competencia), (b) la libre
determinacion (eleccién), (c) del control personal (impacto), (d) del significado
(valor), y (e) la confianza (seguridad). En el equipo de trabajo, estas variables son:
(@) la potencia (la competencia), (b) utilidad (valor), (c) la autonomia (eleccion), y
(d) el control (impacto). Hasta la fecha, los investigadores no han realizado
suficiente trabajo en el ambiente de equipo para identificar claramente un equipo
paralelo a la seguridad, la construccién de la quinta persona desarrollado por
Cameron y Whetten, a pesar de que habitualmente citar la confianza tan importante

en el grupo de medio ambiente.

Basado en el trabajo de Diaz (2009) se tomara el instrumento para la
medicion del empowerment en los trabajadores comprendidos en los regimenes
laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 de la Direccion Regional de Educacion
Amazonas, 2018 consignando las dimensiones propuestas originalmente por
Spreitzer (1995).

La perspectiva tedrica con la que se realizara este trabajo es la propuesta
por Koontz y Weihrich (2004), en donde se tiene que quienes se hallan
directamente relacionados con una tarea son los mas indicados para tomar una
decision al respecto, teniendo en cuenta que poseen las aptitudes requeridas para
ello. De acuerdo a estos mismos autores el empowerment tiene que ver con la
delegacion del poder, lo que implica que empleados y equipos acepten la
responsabilidad de sus acciones y tareas, lo que se veria reflejado de la siguiente

manera:
El poder debe ser igual a la responsabilidad (P = R).

Si el poder es mayor que la responsabilidad (P >R), el resultado podria ser
una conducta autocratica por parte del superior, a quien no se hace

responsable de sus acciones.

Si la responsabilidad es mayor que el poder (R > P), el resultado podria ser
la frustracion de los subordinados, dado que carecen del poder necesario
para desempefar las tareas de las que son responsables. (Koontz y
Weihrich, 2012, p. 238-239)
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En esa perspectiva, esta investigacion busca contribuir en el manejo de la
administracion publica, ya que nos encontramos en tiempos donde desarrollar
habilidades de liderazgo; en especial la del Empowerment, es decir empoderar al
trabajador y hacerlo sentir parte importante de la empresa, permitira a las
organizaciones mejorar su funcionamiento y por ende brindar un servicio de calidad

en beneficio de la poblacion.
Dimensiones:
Dimensién 1: Significado.

Spreitzer (1995, en Chiang et al, 2014) la define como “el valor de una meta de
trabajo o propdsito, juzgado en relacion a los ideales o estandares propios de un
individuo” (p. 3).

Dimensidn 2: Competencia.

Spreitzer (1995, en Chiang et al, 2014) la define como “la creencia de un individuo

en su capacidad para realizar actividades con habilidad” (p. 3).
Dimension 3: Autodeterminacion.

Spreitzer (1995 en Chiang et al, 2014) la define como la “autonomia en la iniciacion

y continuacion del comportamiento o procesos laborales” (p. 3).
Dimension 4: Impacto.

Spreitzer (1995 en Chiang et al, 2014) la define como “el grado de influencia

estratégica, administrativa o en resultados operativos de un individuo en el trabajo”
(p. 3).

Dimension 5: Confianza o Seguridad

Whetten y Cameron (1996) la definen como una condicién que brinda soporte a
todas las demas dimensiones, y se refuerza en la condicion de vinculo de fe que
brinda algo. (p. 234).
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Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa

Definicion de la Carrera Administrativa: Carrera administrativa es el conjunto de
principios, normas y procesos que regulan el ingreso, los derechos y los deberes
que corresponden a los servidores publicos que, con caracter estable prestan
servicios de naturaleza permanente en la Administracion Publica. Tiene por objeto
permitir la incorporacion de personal idoneo, garantizar su permanencia, asegurar
su desarrollo y promover su realizacion personal, en el desempefio del servicio
publico.

Deberes de los servidores publicos

Cumplir el servicio publico buscando el desarrollo nacional del pais, y

considerando que trasciende los periodos de gobierno;
Supeditar el interés particular al interés comun y a los deberes del servicio;
Constituir un grupo calificado y en permanente superacion;

Desempefiar sus funciones con honestidad, eficiencia, laboriosidad y

vocacion de servicio; y

Conducirse con dignidad en el desempefio del cargo y en su vida social.
Principios de la carrera administrativa

Igualdad de oportunidades;

Estabilidad,;

Garantia del nivel adquirido;

Retribucion justa y equitativa, regulada por un sistema Unico de

remuneraciones.
Grupos ocupacionales en la carrera administrativa

El Grupo Profesional esta constituido por servidores con titulo profesional

o grado académico reconocido por la Ley Universitaria.
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El Grupo Técnico esta constituido por servidores con formacién superior o
universitaria incompleta o capacitacion tecnolégica o experiencia técnica

reconocida.

El Grupo Auxiliar estad constituido por servidores que tienen instruccion

secundaria y experiencia o calificacion para realizar labores de apoyo.

La sola tenencia de titulo, diploma, capacitacidbn o experiencia no implica
pertenencia al Grupo Profesional o Técnico, si no se ha postulado expresamente

para ingresar en él.

Niveles de la carrera: Comprende 14 niveles, al Grupo Profesional le
corresponde los 8 niveles superiores, al Grupo Técnico 10 niveles comprendidos

entre el tercero y el décimo segundo; al Grupo Auxiliar, los siete niveles inferiores.
Factores para la progresién sucesiva en los niveles

Para la progresion sucesiva en los niveles se tomaran en cuenta los factores

siguientes:

Estudios de formacién general y de capacitacion especifica o experiencia

reconocida.

Méritos individuales, adecuadamente evaluados;

Tiempo de permanencia en el nivel.

Requisitos para el ingreso a la Carrera Administrativa
Ser ciudadano peruano en ejercicio;

Acreditar buena conducta y salud comprobada;

Reunir los atributos propios del respectivo grupo ocupacional.
Presentarse y ser aprobado en el Concurso de Admision;

Los demas que sefale la Ley.
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Promocion a nivel inmediato superior: El ascenso del servidor en la
Carrera Administrativa se produce mediante promocion a nivel inmediato superior

de su respectivo grupo ocupacional, previo concurso de méritos.

Programas de capacitacion: Es deber de cada entidad establecer
programas de capacitacion para cada nivel de carrera y de acuerdo con las

especialidades, como medio de mejorar el servicio publico e impulsar el ascenso.

Evaluacion periodica: Periédicamente y a traves de métodos técnicos,
deberan evaluarse los meéritos individuales y el desempefio en el cargo, como

factores determinantes de la calificacion para el concurso.
Obligaciones de los servidores
Cumplir personal y diligentemente los deberes que impone el servicio publico;

Salvaguardar los intereses del Estado y emplear austeramente los recursos

publicos;

Concurrir  puntualmente y observar los horarios establecidos; Conocer

exhaustivamente las labores del cargo y capacitarse para un mejor desempefo;

Observar buen trato y lealtad hacia el publico en general, hacia los superiores y

comparnieros de trabajo;

Guardar absoluta reserva en los asuntos que revistan tal caracter, aun después de

haber cesado en el cargo

Informar a la superioridad de los actos delictivos o de inmoralidad cometidos en el

ejercicio de la funcion publica
Las demas que le sefialen las leyes o el reglamento.
Derechos de los servidores de la carrera publica

Hacer carrera publica en base al mérito, sin discriminacién politica, religiosa,

econdmica, de raza o de sexo, ni de ninguna otra indole
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Gozar de estabilidad. Ningun servidor puede ser cesado ni destituido sino por causa

prevista en la Ley de acuerdo al procedimiento establecido.

Percibir la remuneracién que corresponde a su nivel, incluyendo las bonificaciones

y beneficios que proceden conforme a Ley.

Gozar anualmente de treinta dias de vacaciones remuneradas salvo acumulacién

convencional de hasta 02 periodos.

Hacer uso de permisos o licencias por causas justificadas o motivos personales en

la forma que determine el reglamento.
Obtener préstamos administrativos, de acuerdo a las normas pertinentes.

Reincorporarse a la carrera publica al término del desempefio de cargos efectivos

en los casos que la Ley indique.

Ejercer docencia universitaria, sin ausentarse del servicio mas de seis horas

semanales.

Recibir menciones, distinciones y condecoraciones de acuerdo a los méritos

personales. La Orden del Servicio Civil del Estado constituye la méaxima distincion.

Reclamar ante las instancias y organismos correspondientes de las decisiones que

afecte sus derechos.

Acumular a su tiempo ser servicios hasta cuatro afios de estudios universitarios a
los profesionales con titulo reconocido por la Ley Universitaria, después de quince

afos de servicios efectivos, siempre que no sean simultaneos.

No ser trasladado a entidad distinta sin su consentimiento.

Constituir sindicatos con arreglo a ley.

Hacer uso de la huelga, en la forma que la ley determine.

Gozar al término de la carrera de pension dentro del régimen que le corresponde.

Las demas que sefalen las leyes o el reglamento
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Decreto Legislativo N° 1057, Reégimen Especial de Contratacion

Administrativa de Servicios.
Ambito de aplicacién

El régimen especial de contrataciébn administrativa de servicios es aplicable
a toda entidad publica sujeta al Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la
Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico, y a otras normas
que regulan carreras administrativas especiales; asimismo, a las entidades publicas
sujetas al régimen laboral de la actividad privada, con excepcion de las empresas
del Estado.

Definicién del contrato administrativo de servicios

El contrato administrativo de servicios constituye una modalidad especial
propia del derecho administrativo y privativo del Estado. Se regula por la presente
norma, no se encuentra sujeto a la Ley de Bases de la Carrera Administrativa, al
régimen laboral de la actividad privada ni a otras normas que regulan carreras
administrativas especiales. La presente norma no se aplica a los contratos de
prestacion de servicios de consultoria o de asesoria, siempre que se desarrollen de

forma autébnoma, fuera de los locales o centros de trabajo de la entidad.
Duracion

El contrato administrativo de servicios se celebra a plazo determinado y es

renovable.

Contenido

El contrato administrativo de servicios comprende Unicamente lo siguiente:

Un maximo de cuarenta y ocho (48) horas de prestacion de servicios a la semana.
Descanso de veinticuatro (24) horas contintas por semana.

Descanso de quince (15) dias calendario continuos por afio cumplido.

Afiliacion al régimen contributivo que administra ESSALUD.
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La afiliacion a un régimen de pensiones es opcional para quienes ya vienen
prestando servicios a favor del Estado y son contratados bajo el presente régimen;
y, obligatoria para las personas que sean contratadas bajo este régimen a partir de

Su entrada en vigencia.
1.4 Formulacién del problema.
1.4.1 Problema general

¢Cuél es la diferencia de los niveles de Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién

Regional de Educacion de Amazonas, 2018?
1.4.2 Problemas especificos

¢, Cudl es la diferencia del significado del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién

Regional de Educacion de Amazonas, 20187?

¢, Cuales son las diferencias de las competencias del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057
- Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 20187

¢Cual es la diferencia de la autodeterminacién del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057

- Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 20187

¢Cual es la diferencia del impacto del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion

Regional de Educacién de Amazonas, 20187?

¢, Cual es la diferencia del nivel de seguridad del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion
Regional de Educacion de Amazonas, 2018?.
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1.5 Justificacion
Justificacion tedérica

Esta investigacion esta basada en la Teoria de Koontz y Weihrich (2012), en donde
se tiene que quienes se hallan directamente relacionados con una tarea son los
mas indicados para tomar una decision al respecto, teniendo en cuenta que poseen
las aptitudes requeridas para ello. De acuerdo a estos mismos autores el
empowerment tiene que ver con la delegacién del poder, lo que implica que
empleados y equipos acepten la responsabilidad de sus acciones y tareas, lo que

se veria reflejado de la siguiente manera:
El poder debe ser igual a la responsabilidad (P = R).

Si el poder es mayor que la responsabilidad (P >R), el resultado podria ser
una conducto autocratica por parte del superior, a quien no se hace responsable de

sSus acciones.

Si la responsabilidad es mayor que el poder (R > P), el resultado podria ser
la frustracion de los subordinados, dado que carecen del poder necesario para
desempeiniar las tareas de las que son responsables.

En esa perspectiva, esta investigacion busca contribuir en el manejo de la
administracion publica, ya que nos encontramos en tiempos donde desarrollar
habilidades de liderazgo; en especial la del Empowerment, es decir empoderar al
trabajador y hacerlo sentir parte importante de la empresa, permitira a las
organizaciones mejorar su funcionamiento y por ende brindar un servicio de calidad

en beneficio de la poblacion.
Justificacién practica

Es importante tener en cuenta las tendencias de hoy, en donde se viene haciendo
enfasis en el recurso humano; se han visto resultados positivos en las
organizaciones que han empoderado a su personal, han logrado un mayor aporte
a la entidad, adquieren una mayor autoestima y desarrolla mas habilidades; sin

embargo en el sector publico hay mas preocupacion para incrementar los niveles
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de productividad que en el desarrollo y satisfaccion del recurso humano, a pesar

gue es un elemento fundamental para el funcionamiento de la organizacion.

Con esta investigacion se busca determinar si existe diferencia entre el nivel
de empowerment de los trabajadores de la Direccién Regional de Educacién de
Amazonas, para que una vez determinada se pueda establecer que aspectos de la
administracion son los que hacen falta para poder empoderar al personal y asi

elevar la productividad.
Justificacién metodoldgica

Basando la propuesta en esas premisas y en la teoria de Koontz y Weihrich (2012)
se plantea esta investigacion pretendiendo ser la base de construccion de un
modelo de empowerment, cimentando las bases sobre la cual podria iniciarse un
proceso de implementacion de este empoderamiento como modelo de
productividad. Siendo asimismo un proceso de gestion de personal que haria
repensar el modelo de administraciéon de recursos humanos que tiene el estado

dentro de las instituciones publicas.

Por otra parte, esta propuesta ha recogido metodologias de medicion de la
productividad individual en otros sectores y esta pretendiendo innovar con la
aplicacién de estos instrumentos en este sector publico. Si la medicidén resulta
consistente y objetiva, podria elevarse una propuesta de cambio de modalidad de
evaluacion de productividad, reemplazando la evaluacién subjetiva que los
directivos hacen al personal con un instrumento mas objetivo como el propuesto
aqui. Esto indudablemente se transforma en una justificacibn metodolbgica
importante porque transciende a la medicion actual en la Direccion Regional de
Educacion de Amazonas e incluso incursiona como método de medicién para

futuros trabajos de investigacion en este mismo rubro.



40

1.6 Hipétesis
1.6.1 Hipo6tesis General:

Existe diferencia de los niveles de Empowerment de los trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de

Educacion de Amazonas, 2018.
1.6.2 Hipotesis especificas.

Existe diferencia del significado del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién

Regional de Educacién de Amazonas, 2018.

Existen diferencias de las competencias del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién
Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Existe diferencia de la autodeterminacion del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion

Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Existe diferencia del impacto del Empowerment de los trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién Regional de

Educacién de Amazonas, 2018.

Existe diferencia del nivel de seguridad del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion
Regional de Educacion de Amazonas, 2018.
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1.7 Objetivos de la Investigacion
1.7.1 Objetivo General

Determinar la diferencia de los niveles de Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién

Regional de Educacién de Amazonas, 2018.
1.7.2 Objetivos Especificos

Determinar la diferencia del significado del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién

Regional de Educacién de Amazonas, 2018.

Determinar las diferencias de las competencias del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccién Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Determinar la diferencia de la autodeterminacién del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccién Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Determinar la diferencia del impacto del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién

Regional de Educacién de Amazonas, 2018.

Determinar la diferencia del nivel de seguridad del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.



[l. Método.
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2.1 Disefio de estudio.
El Disefio de esta investigacion fue no experimental comparativo.

Segun Sanchez y Reyes (2006, p. 104) este tipo de disefio no experimental
se da cuando no existe manipulacion deliberada de variables para inducir

respuestas en las unidades de andlisis.

De acuerdo con el mismo autor, es comparativo porque sitia a la
determinacion del grado de posible diferencia existente entre dos o0 mas grupos de
una misma muestra de sujetos. Por consiguiente el andlisis de los datos
cuantitativos obtenidos es estadistico permitiendo asi la inferencia sobre los grupos

y sus dimensiones. El siguiente grafico simboliza el disefio:

G12> 01

G2~ 02
Donde:

Gi1 = Grupo Nombrados (D. L. 276)
G2  =Grupo CAS (D. L. 1056)
O1 = Observacion del Ga.

02 = Observacion del Go.
Metodologia

El método de investigacion fue el hipotético deductivo, el mismo que de acuerdo
con Hernandez, Ferndndez y Baptista (2016) es el método que corresponde a un
enfoque cuantitativo. Este método se basa en el contraste de las hipétesis y parte

desde lo general hacia lo particular.
Tipo de investigacion

Por su alcance el estudio corresponde a una investigacion, de tipo descriptivo.



44

Es descriptivo porque busca especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos comunidades, proceso, objetos o cualquier otro
fenomeno que se somete a un andlisis. Es decir, “Unicamente pretenden medir o
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las

variables a las que se refieren, esto es, su objetivo” (Hernandez et al., 2016, p. 92).
2.2 Variables.

2.2.1 Definicién de la variable Empowerment

Variable 1: Empowerment.

El empowerment es una palabra inglesa que se puede traducir literalmente por "dar
poder”. Es una herramienta de direccion que se refiere a delegar poder y autoridad
que efectla el directivo hacia las personas y los equipos que dirige dentro de un
modelo descentralizado y autonomo de organizaciéon. (Guzman et al, 2015, p. 34)

Dimensiones:
Dimension 1: Significado.

Spreitzer (1995, en Chiang et al, 2014) la define como “el valor de una meta de
trabajo o propdsito, juzgado en relacién a los ideales o estandares propios de un
individuo” (p. 3).

Dimension 2: Competencia.

Spreitzer (1995, en Chiang et al, 2014) la define como “la creencia de un individuo

en su capacidad para realizar actividades con habilidad” (p. 3).
Dimension 3: Autodeterminacion.

Spreitzer (1995 en Chiang et al, 2014) la define como la “autonomia en la iniciacion
y continuacion del comportamiento o procesos laborales” (p. 3).
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Dimension 4: Impacto.

Spreitzer (1995 en Chiang et al, 2014). la define como “el grado de influencia

estratégica, administrativa o en resultados operativos de un individuo en el trabajo”
(p. 3).

Dimension 5: Confianza o Seguridad

Whetten y Cameron (1996) la definen como una condicién que brinda soporte a
todas las demas dimensiones, y se refuerza en la condicién de vinculo de fe que
brinda algo. (p. 234).

2.2.2 Definicion operacional de la variable Empowerment

Operacionalizacion de variables.

Tabla 1.
Operacionalizacién de la variable Empowerment
) i o . Escala de Niveles o
Dimensiones indicadores items L
medicién rangos
o Importancia del trabajo Totalmente de
Significado o _ 1-4
Significacion del trabajo acuerdo (5)
Confianza en las
_ 20— 46
capacidades Parcialmente de _
Competencia : 5-8 (Bajo)
Confianza en las acuerdo (4)
habilidades
) 47 -73
L Autonomia Indeciso (3) _
Autodeterminacion _ 9-12 (Medio)
Oportunidad
Impacto en el trabajo Parcialmente en
Impacto P : 13-16 74 - 100
Control desacuerdo (2)
(Alto)
Confianza en los
Seguridad compafieros 17 -20 Totalmente en
Soporte emocional desacuerdo (1)

Fuente: Elaboracion propia en base a Spreitzer, G. (1995) Whetten y Cameron (1996)
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2.3 Poblacion y muestra.
2.3.1 Poblacion.

Se tomd en cuenta a todos los trabajadores administrativos de la Direccion Regional
de Educacion del Gobierno Regional de Amazonas, el total corresponde a 64
trabajadores CAS y de 46 trabajadores nombrados (D. L. 276).

Criterios de exclusion

Se presentaron 12 casos de exclusion, debido al hermetismo tipico en trabajadores
estatales, cuando se pidio a los trabajadores que respondan esta encuesta, ellos

pusieron muchos pretextos para responder.
Muestreo

Se tomd una muestra no probabilistica, intencional de 56 trabajadores CAS (D. L.
1057) y de 42 nombrados D. L. 276, la misma que fue empleada para efectos de

emitir los resultados en esta investigacion.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
2.4.1 Técnica de recoleccion de datos

La técnica empleada para la recoleccion de datos fue la encuesta, basada en
preguntas dirigidas a los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion

Amazonas, 2018.
2.4.2 Instrumento de recoleccién de datos

El instrumento empleado para la recoleccion de datos es el cuestionario que mide
la variable Empowerment, tomado de Diaz, (2009) quien se basé en Spreitzer,
(1995) y Whetten y Cameron, (1996).
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Ficha técnica del instrumento para medir la motivacién laboral

Nombre : Cuestionario para medir el Empowerment

Autor : Adaptado de Diaz, (2009) quien se basoé en Spreitzer, (1995) y
Whetten y Cameron, (1996).

Ao : 2018

Objetivo : Determinar el empowerment del personal de la Direccion
Regional de Educacién de Amazonas, 2018.

Lugar de aplicacion: Direccion Regional de Educacion de Amazonas.

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicaciéon: 30 min.

Descripcion del instrumento: Para la variable Empowerment, el cuestionario estuvo
constituido por 20 preguntas, distribuidas en 4 preguntas para la dimension
significativo, 4 preguntas para la dimension competencia, 4 preguntas para la
dimension autodeterminacién, 4 preguntas para la dimension impacto, y 4
preguntas para la dimensién seguridad; las respuestas del cuestionario estuvieron
estructuradas bajo la escala Likert, considerando cinco categorias: Totalmente en
desacuerdo = 1 punto, Parcialmente en desacuerdo = 2 puntos, Indeciso = 3 puntos,
Parcialmente de acuerdo = 4 puntos, y Totalmente de acuerdo = 5 puntos.
Procedimiento de puntuacion:

Niveles del Empowerment: alto (75-100); medio (48-74) y bajo (20-47)
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2.4.3 Validacién y confiabilidad del instrumento.
Validacion de los instrumentos

Para el instrumento que mide el Empowerment al ser un instrumento estandarizado
y reconocido internacionalmente, no requiere de validacion de parte de expertos

nacionales.

La aplicacion se realizé a través de la recoleccion de datos por parte de la
investigadora, quien previa autorizacion la autoridad competente, aplicd las

encuestas a los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion Amazonas
2.4.4 Confiabilidad de los instrumentos.

La confiabilidad para el instrumento que mide el empowerment, se calculé mediante
la prueba Alfa (a) de Cronbach. Los datos permitieron obtener a=0.952 lo que indic6

gue el instrumento es confiable.

Tabla 2.

Prueba de confiabilidad al instrumento que mide la variable Empowerment

Alfa de Cronbach N de elementos

0,952 20

2.5 Métodos de analisis de datos

En lo referente a la recoleccion de informacion se hizo de manera individual y de
forma an6nima. Se procedié primero a solicitar permiso para la ejecuciéon de la
encuesta ante la institucion y posteriormente se recogio la informacién de la
muestra elegida. Una vez recolectados los datos proporcionados por los
instrumentos, se procedio al llenado de fichas Excel para consolidar la informacion

y posterior procesamiento en SPSS V22.

Una vez recolectados los datos proporcionados por el instrumento, se
procedié al analisis estadistico respectivo, en la cual se utilizara el paquete
estadistico SPSS Version 22.
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Los datos obtenidos fueron presentados en tablas y graficos descriptivos de
acuerdo a la variable y sus dimensiones, para luego analizarlo e interpretarlos
considerando el marco teérico. Para el contraste de hipétesis se empled la prueba
U-Mann Whitney, que permitié comparar dos grupos independientes con medicion

de escala ordinal. El nivel de significacion fue de 0,05.
2.6 Aspectos Eticos

En la presente investigacion la informacion elaborada es de completa autoria de la
investigadora; en tal sentido los datos obtenidos son recolectados con total
consentimiento de la institucion en estudio, y se ha guardado la reserva sobre los
datos de identificacion de las personas. De igual manera en el procesamiento de
datos se ha tenido cuidado para mantener la veracidad de las respuestas de las
encuestas, asi como respetando las citas bibliograficas respectivas, respetando los
derechos de autor; también se ha tenido en cuenta la veracidad y confiabilidad en

el uso y aplicacion del instrumento de recoleccion de datos.



I1l. Resultados
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3.1 Descripcién de los resultados.

Tabla 3.
Frecuencia de nivel de Empowerment de los trabajadores comprendidos en los
regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de Educacion

de Amazonas, 2018.

Régimen Laboral Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 0 0,0 0,0
Nombrado (D. L. Medio 0 0,0 0,0
276) Alto 42 100,0 100,0
Total 42 100,0
Bajo 1 1,8 1.8
CAS (D. L. 1057) Medio 0 0,0 0,0
Alto 55 98,2 100,0
Total 56 100,0

Se observa que en el caso del personal nombrado (D. L. 276) el 100% de los
trabajadores califican el nivel de Empowerment como ‘Alto’; por su parte los
trabajadores CAS (D. L. 1057), el 98,2% de ellos califican como ‘Alto’ y un 1,8%
como ‘Bajo’, en ningun caso los trabajadores de ambos regimenes califican a nivel
‘Medio’.

100,0
90,0
80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0

10,0 “ “
0,0

= Nombrado
(D. L. 276)

Porcentaje

= CAS (D. L.
1057)

Bajo Medio Alto
Empowerment
Figura 1. Frecuencia de nivel de Empowerment de los trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de
Educacién de Amazonas, 2018.
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Tabla 4.

Frecuencias de nivel de Empowerment por dimensiones en los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién
Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)
Dimensiones Categorias
n % n %
Bajo 0 0,0 1 1,8
D1: Significado Medio 0 0,0 3 5,4
Alto 42 100,0 52 92,9
Bajo 0 0,0 1 1,8
D2: Competencia Medio 1 2,4 2 3,6
Alto 41 97,6 53 94,6
Bajo 0 0,0 1 1,8
D3: Autodeterminacion Medio 5 11,9 9 16,1
Alto 37 88,1 46 82,1
Bajo 0 0,0 1 1,8
D4: Impacto Medio 10 23,8 14 25,0
Alto 32 76,2 41 73,2
Bajo 1 2,4 1 1,8
D5: Seguridad Medio 15 35,7 25 44,6
Alto 26 61,9 30 53,6

Se observa que en los trabajadores nombrados (D.L. 276) la frecuencia dominante
es ‘Alto’ en todas las dimensiones del Empowerment: Significado (100%),
Competencia (97,6%), Autodeterminacion (88,1%), Impacto (76,2%) y Seguridad
(61,9%).

En los trabajadores CAS (D. L. 1057), la frecuencia dominante también es
‘Alto’ en todas las dimensiones, pero en menor medida (porcentaje) respecto a los
trabajadores nombrados: Significado (92.9%), Competencia (94,6%),
Autodeterminacion (82,1%), Impacto (73,2%) y Seguridad (53,6%).



53

Tabla 5.
Frecuencias de nivel de la dimensién 1 del Empowerment en los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién

Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Régimen Laboral

D1: Significado Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)
Masculino Femenino Masculino Femenino
n % n % n % n %
Bajo 0 0,0 0 0,0 1 18 0 0,0
Medio 0 0,0 0 0,0 0 0,0 3 54
Alto 23 54,8 19 45,2 28 50,0 24 429

En esta dimension, se observa que tanto en varones como en mujeres de los
trabajadores nombrados (D.L. 276) en forma unéanime califican como ‘Alto’. En el
personal CAS (D. L. 1057) la mayoritaria califican como ‘Alto’; ademas el 1.8% de
varones califican como ‘Bajo’, y el 5.4% de mujeres el 5,4% califican como ‘Medio’;

asi se aprecia en la figura.

60,0 54,8
50,0
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10,0 54
1,8 _a—
0,0 0,0 0,0 0,0 ,0 0,0
A— A— —
0,0
Masculino Femenino Masculino Femenino
Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)

D1: Significado

Figura 2. Frecuencias de nivel de la dimension 1 del empowerment en los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.
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Tabla 6.

Frecuencias de nivel de la dimensién 2 del Empowerment en los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién
Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Régimen Laboral

D2: Competencia Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)
Masculino Femenino Masculino Femenino
n % n % n % n %
Bajo 0 0,0 0 0,0 1 1,8 0 0,0
Medio 0 0,0 1 2,4 0 0,0 2 3,6
Alto 23 54,8 18 42,9 28 50,0 25 44,6

En esta dimension, se observa que la mayoria de varones como de mujeres del
grupo de trabajadores nombrados (D.L. 276), califican como ‘Alto’; y en el personal
CAS (D. L. 1057) la mayoritaria también califican ‘Alto’, aparte el 1,8 de los varones
califican como ‘Bajo’, y la diferencia de 5,4% de las mujeres califican ‘Medio’; todo

esto también se aprecia en la figura.
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Masculino Femenino Masculino Femenino
Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)

D2: Competencia

Figura 3. Frecuencias de nivel de la dimension 2 del Empowerment en los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.
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Tabla 7.

Frecuencias de nivel de la dimensién 3 del Empowerment en los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién
Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Régimen Laboral

Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)
D3: Autodeterminacion ] ] ] ]
Masculino Femenino Masculino Femenino
n % n % n % n %
Bajo 0 0,0 0 0,0 1 1,8 0 0,0
Medio 3 7,1 2 4,8 5 8,9 4 7,1
Alto 20 47,6 17 40,5 23 41,1 23 41,1

En esta dimension, se observa que la mayoria de varones como de mujeres del
grupo de nombrados (D.L. 276) califican como ‘Alto’, aparte el 7,1% de varones y
el 4,8% de mujeres, califican como ‘Medio’. En el personal CAS (D. L. 1057) la
mayoria de varones como de mujeres califican como ‘Alto’, aparte el 8.9% de
varones y el 7.1% de mujeres califican como ‘Medio’; y la diferencia de 1.8 de

mujeres califican como ‘Bajo’; asi se aprecia en la figura.

47,6
50,0

45,0 40,5 41,1 41,1

40,0

35,0

30,0
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10,0 o 4,8 [ | —

— 1,8
50 0,0 0,0 4 0,0
0.0 a— = [ -

Masculino Femenino Masculino Femenino

Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)
D3: Autodeterminacion

Figura 4. Frecuencias de nivel de la dimension 3 del Empowerment en los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.
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Tabla 8.

Frecuencias de nivel de la dimensién 4 del Empowerment en los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién
Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Régimen Laboral

Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)
D4: Impacto . . . .
Masculino Femenino Masculino Femenino
n % n % n % n %
Bajo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 1,8
Medio 6 14,3 4 9,5 8 14,3 6 10,7
Alto 17 40,5 15 35,7 21 37,5 20 35,7

En esta dimension, se observa que tanto en varones como en mujeres de
trabajadores nombrados, la mayoria califica como ‘Alto’, aparte el 14,3% de varones
y el 9,5% de mujeres califican como ‘Medio’. En el personal CAS (D. L. 1057) la
mayoria califican como ‘Alto’, aparte el 14.3 de varones y el 10.7 de mujeres

califican como ‘Medio’, y el 1,8% de mujeres califican como ‘Bajo’; asi se aprecia

en la figura.
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40,0 35,7 37,5 35,7
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2 300
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Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)
D4: Impacto

Figura 5. Frecuencias de nivel de la dimension 4 del Empowerment en los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.
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Tabla 9.

Frecuencias de nivel de la dimensién 5 del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién
Regional de Educacion de Amazonas, de acuerdo a su régimen laboral y su sexo,
2018.

Régimen Laboral

) Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)
D5: Seguridad - ) . -
Masculino Femenino Masculino Femenino
n % n n n
Bajo 0 0,0 1 2,4 1 1,8 0 0,0
Medio 9 21,4 6 14,3 14 25,0 11 19,6
Alto 14 33,3 12 28,6 14 25,0 16 28,6

En esta dimension, se observa que tanto varones como mujeres de trabajadores
nombrados, la mayoria califica como ‘Alto’, ademas el 14,3% de mujeres y el 21,4%
de varones califican como ‘Medio’, y el 2.4% de mujeres califican como ‘Bajo’. En
el personal CAS (D. L. 1057) la mayoria califican como ‘Alto’, aparte el 25.0% de
varones y el 19,6% de mujeres califican como ‘Medio’, y el 1,8% de varones califican

como ‘Bajo’; asi también se aprecia en la figura.
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D5: Seguridad

Figura 6. Frecuencias de nivel de la dimension 5 del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccion Regional de Educacion de Amazonas, de acuerdo a su régimen laboral y

Su sexo, 2018.



58

Tabla 10.

Frecuencias de nivel de Empowerment de los trabajadores comprendidos en los
regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de Educacion
de Amazonas, de acuerdo a su régimen laboral y su género, 2018.

Régimen Laboral

Nombrado (D. L. 276) CAS (D. L. 1057)
Empowerment
Masculino Femenino Masculino Femenino
n % n % n % n %
Bajo 0 0,0 0 0,0 1 1,8 0 0,0
Medio 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Alto 23 54,8 19 45,2 28 50,0 27 48,2

En esta dimension, se observa que tanto en varones como en mujeres de los
trabajadores nombrados, la calificacion unanime es ‘Alto’. En el personal CAS (D.
L. 1057) la mayoria califica también en ‘Alto’, ademas el 1,8% de los varones

califican como ‘Bajo’, como también se aprecia en la figura.
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Figura 7. Frecuencias de nivel de empowerment de los trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién Regional de
Educacion de Amazonas, de acuerdo a su régimen laboral y su género, 2018.
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3.2 Contrastacion de hipotesis.
Hipotesis general:

H1: Existe diferencia de los niveles de Empowerment entre los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

HO: No existe diferencia de los niveles de Empowerment entre los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccién Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Tabla 11.

Prueba de contraste de los niveles de Empowerment entre los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién
Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Empowerment
U de Mann-Whitney 1155,000
W de Wilcoxon 2751,000
z -,866
Sig. asintot. (bilateral) ,386

a. Variable de agrupacion: Regimen_Laboral

Se observa gue el valor de la significancia obtenida en la prueba es mayor que el
nivel de significacion propuesto (p=0,386>0,05) por lo que no hay evidencia para
rechazar la hipoétesis nula, teniendo que afirmar que: No existe diferencia de los
niveles de Empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS de la Direccion
Regional de Educacion de Amazonas, 2018; por esta razén estadisticamente se
asevera que entre los trabajadores nombrados y CAS no existe diferencia de nivel

de empowerment en esta institucion de gobierno regional.
Hipotesis especifica 1:

H1: Existe diferencia del ‘significado’ del Empowerment entre los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.



60

HO: No existe diferencia del ‘significado’ del Empowerment entre los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Tabla 12.

Prueba de contraste de los niveles de ‘significado’ del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

D1: Significado

U de Mann-Whitney 1092,000
W de Wilcoxon 2688,000
z -2,759
Sig. asint6t. (bilateral) ,008

a. Variable de agrupacién: Regimen_Laboral

Se observa gue el valor de la significancia obtenida en la prueba es menor que el
nivel de significacion propuesto (p=0,008<0,05) por lo que hay evidencia para
rechazar la hipétesis nula, teniendo que afirmar que: Existe diferencia del
‘significado’ del Empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS de la
Direccion Regional de Educacién de Amazonas, 2018, razén por la cual, en base a
los estadisticos descriptivos descritos anteriormente, se asevera que los
trabajadores nombrados le dan mayor ‘significado’ al Empowerment que los

trabajadores CAS en esta institucion del gobierno regional.
Hipotesis especifica 2:

H1: Existe diferencias de las ‘competencias’ del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

HO: No existe diferencias de las ‘competencias’ del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L.

1057 - Direccion Regional de Educaciéon de Amazonas, 2018.
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Tabla 13.

Prueba de contraste de los niveles de las ‘competencias’ de Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

D2: Competencia

U de Mann-Whitney 1140,500
W de Wilcoxon 2736,500

Zz -, 743

Sig. asintot. (bilateral) 457

a. Variable de agrupacion: Regimen_Laboral

Se observa que el valor de la significancia obtenida en la prueba es mayor que el
nivel de significacién propuesto (p=0,457>0,05) por lo que no hay evidencia para
rechazar la hipoétesis nula, teniendo que afirmar que: No existe diferencias de las
competencias del empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS de la
Direcciobn Regional de Educacion de Amazonas, 2018., razén por la cual,
estadisticamente se asevera que entre los trabajadores nombrados y CAS no existe
diferencia de nivel de ‘competencias’ del empowerment en esta institucion del

gobierno regional.
Hipoétesis especifica 3:

H1: Existe diferencias de la ‘autodeterminaciéon’ del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L.

1057 - Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

HO: No existe diferencias de la ‘autodeterminacion’ del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L.

1057 - Direccion Regional de Educaciéon de Amazonas, 2018.
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Tabla 14.

Prueba de contraste de los niveles de la ‘autodeterminacion’ de Empowerment de
los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L.
1057 - Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

D3: Autodeterminacion

U de Mann-Whitney 1103,500
W de Wilcoxon 2699,500
z -2,834
Sig. asintot. (bilateral) ,040

a. Variable de agrupacién: Regimen_Laboral

Se observa gue el valor de la significancia obtenida en la prueba es menor que el
nivel de significacion propuesto (p=0,040<0,05) por lo que hay evidencia para
rechazar la hipotesis nula, teniendo que afirmar que: Existe diferencias de la
autodeterminacion del empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS de
la Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018, razén por la cual, en base
a los estadisticos descriptivos descritos anteriormente, se asevera que los
trabajadores Nombrados presentaron mayor ‘autodeterminaciéon’ que los

trabajadores CAS en esta institucion de gobierno regional.
Hipotesis especifica 4:

H1: Existe diferencias del impacto del empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccién Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

HO: No existe diferencias del impacto del empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.
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Tabla 15.
Prueba de contraste de los niveles del impacto del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

D4: Impacto
U de Mann-Whitney 1136,000
W de Wilcoxon 2732,000
z -,380
Sig. asintot. (bilateral) , 704

a. Variable de agrupacion: Regimen_Laboral

Se observa que el valor de la significancia obtenida en la prueba es mayor que el
nivel de significacién propuesto (p=0,704>0,05) por lo que no hay evidencia para
rechazar la hipétesis nula, teniendo que afirmar que: No existe diferencias del
impacto del Empowerment de los trabajadores comprendidos en los regimenes
laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de Educacion de
Amazonas 2018, razén por la cual, estadisticamente se asevera que entre los
trabajadores Nombrados y CAS no existe diferencia del ‘impacto’ del empowerment

en esta institucién de gobierno regional.
Hipotesis especifica 5:

H1: Existe diferencias del nivel de ‘seguridad’ del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L.

1057 - Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

HO: No existe diferencias del nivel de ‘seguridad’ del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L.

1057 - Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.
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Tabla 16.

Prueba de contraste del nivel de ‘seguridad’ del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién
Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

D5: Seguridad

U de Mann-Whitney 1083,000
W de Wilcoxon 2679,000

Z -, 773

Sig. asintot. (bilateral) ,439

a. Variable de agrupacién: Regimen_Laboral

Se observa gue el valor de la significancia obtenida en la prueba es mayor que el
nivel de significacién propuesto (p=0,439>0,05) por lo que no hay evidencia para
rechazar la hipétesis nula, teniendo que afirmar que: No existe diferencias del nivel
de seguridad del empowerment entre los trabajadores Nombrados y CAS de la
Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018, razéon por la cual,
estadisticamente se asevera que entre los trabajadores Nombrados y CAS no
existe diferencia del nivel de ‘seguridad’ del empowerment en esta institucion de

gobierno regional.



V. Discusion
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En el contraste de hipotesis general se determiné que no hubo diferencia de los
niveles de Empowerment de los trabajadores comprendidos en los regimenes
laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccibn Regional de Educacion de
Amazonas, teniendo en claro que ambos grupos laborales tienen la misma
predisposicion de empoderamiento institucional. Este resultado es positivo ya que
proporciona un buen indicador de gestion, pues si el trabajador esta empoderado,
independientemente sea su condicion de ligazén laboral, entonces las funciones se
haran en el mismo sentido y sinergia, cumpliéndose los objetivos y metas
institucionales. Probablemente este resultado sea explicado en la presencia de un
empoderamiento (empowerment) emocional, como lo propuso Santiago (2018),
deduciendo que el clima institucional deberia ser bueno en esta entidad. En todo
caso queda un tema de investigacion o extension de este trabajo, buscando
correlacionarlo con el clima organizacional, tal como lo propuso Guadalupe (2015)
en su investigacién sobre la comunicacion organizacional y el empowerment,

siendo motivo de pesquisas posteriores.

En la demostracion de las hipétesis especificas en una de ellas se determiné
gue existe diferencia estadistica (p=0,008<0,05) del ‘significado’ empowerment de
los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L.
1057 - Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018, siendo mayor en el
personal nombrado. Ensayando una posible respuesta a este resultado significativo
podria decirse que el personal nombrado es el que mayor tiempo de trabajo tiene
dentro de esta institucion, por lo que comprenden mucho mas el ‘significado’ del
empowerment institucional, en contraste con el personal CAS que generalmente
tienen mayor rotacion en los cargos, cuentan con contratos a plazo determinado,
pudiendo ser una causal de la poca interiorizacion del ‘significado’ de
empowerment; asi lo dejo traslucir Guzman, Pontes y Szuflita (2015) en su
investigacién donde correlacion6 el empowerment con la satisfaccion laboral de un

grupo humano analogo al evaluado en el presente trabajo.

En esa misma perspectiva, en la demostracion de la segunda hipotesis
especifica se encontr6 que no hubo diferencias de las ‘competencias’ del
empowerment de los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L.
276 y CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de Educacion de Amazonas, siendo
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coherente con la realidad ya que en los procesos de reclutamiento y seleccion del
personal, los criterios que se toman son estandarizados, cumpliendo con lo que
establece la normativa laboral e institucional, siendo consistente con lo sefialado
por De los Rios (2012) cuando indicdé que el Empowerment es una herramienta
que por si sola no tiene la capacidad de cambiar los resultados, por lo que es
importante que exista voluntad previa de los mandos intermedios y altos que son
los responsables de iniciar el proceso para lograr el cambio deseado, ante ello es
necesario identificar el estado actual del Empowerment en la organizacion, y asi
tener un punto de referencia que permita evaluar la situacién actual y planificar la

ruta a seguir.

En la demostracién de la tercera hipotesis especifica, se determiné que
existe diferencia significativa (p=0,040<0,05) de la ‘autodeterminacion’ del
empowerment de los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L.
276y CAS D.L. 1057 - Direccidén Regional de Educacion de Amazonas 2018, siendo
mayor en el personal nombrado. Lo que nuevamente, resulta congruente con la
realidad, pues de acuerdo con lo encontrado por Morales (2016) cuando en base al
estudio de la Oficina de derechos humanos del arzobispado de Guatemala explica
gue el ser humano en relacion al empoderamiento presenta diferentes situaciones:
individual (el individuo sabe que vale mucho, capaz de pensar, sentir, opinar,
disponer y actuar es el poder dentro de si mismo, llamada autodeterminacion),
familia, escuela, trabajo, relaciones colectivas y redes nacionales; asimismo sefialé
qgue el grado de empoderamiento puede llegar a influir en el desempefio de los

colaboradores y dar como resultado eficiente la mejora en las partes involucradas.

En la demostracion de la cuarta hipotesis especifica, se encontré que no
hubo diferencias del ‘impacto’ del empowerment de los trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién Regional de
Educacién de Amazonas, lo que resulta consiste con la realidad y lo determinado
anteriormente en las demas hipoétesis de contraste. Es coherente con la realidad
porque, definitivamente, el empowerment no es solo un concepto sino una filosofia
de vida que forma parte de los avatares y desarrollo de procesos institucionales,
como también lo sustentaron Moriel, Pizarro, Hernandez y Bonilla (2012), cuando

determinaron que el empowerment es inherente al personal, necesitando
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solamente de orientacion al personal para que desarrollen mejor sus actitud y

mejoren sus procesos.

Finalmente se determiné que no hay diferencias de nivel de ‘seguridad’ del
empowerment de los trabajadores administrativos comprendidos en los regimenes
laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de Educacién de
Amazonas, lo que también resulté consistente con la realidad. En esa perspectiva
Soto (2018) sefialé que la percepcién de todo el personal sobre el empowerment
en lo que respecta a seguridad no tiene diferencias entre cada miembro de una
misma entidad, lo que reafirma el resultado obtenido en este trabajo de
investigacion. Por otro lado, si bien en este trabajo se hizo un detalle descriptivo
por sexo en cada una de las dimensiones y variable empowerment, no deja de ser
una oportunidad para una mayor profundizacion temética, pudiendo ahondar los
resultados dentro de esta misma entidad, tal como también lo propuso Diaz (2009)

en una entidad estatal analoga a la de este estudio.

Si se tiene en cuenta el enfoque de Rapapport 1987, en Guzman et al, 2015),
que considera al Empowerment como un constructo multinivel (individual,
organizacional y comunitario); en el presente caso de estudio, el Empoderamiento
en los trabajadores administrativos de la Direccibn Regional de Educacién de
Amazonas, en los regimenes laborales del D.L. 276 y CAS D.L. 1057, también debe
analizarse en los tres niveles. En lo individual, significa que los trabajadores sienten
control / dominio / autonomia para tomar sus propias decisiones respecto a su
puesto de trabajo, con la Unica limitante de respetar las normas formalmente
establecidas; en el nivel organizacional, son las instituciones educativas y en
general las dependencias del sector educacion que deben desarrollarse como
entes autonomos de alto rendimiento (a nivel local, regional y nacional), como
organizaciones innovadoras que planifican y construyen su futuro en base a
visiones compartidas, y en el marco normativo que les corresponde (leyes,
reglamentos, resoluciones, directivas, convenios, etc.); y en el nivel comunitario, se
establecen o refuerzan vinculos con otras organizaciones para hacer frente a la
problematica educativa que es compleja en sus raices (en lo econémico, social,
politico, etc.), a través de convenios o alianzas con Asociaciones de Padres de

Familia, Comedores Populares, Municipalidad, Policia Nacional, Universidades,
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ONGs, entre otras; para de esta manera resolver los problemas a nivel territorial,
sin tener que depender del centralismo regional y nacional. En todas estas formas
de relacién se potencia el desarrollo de la autonomia del individuo, para que se
constituya en el tomador de decisiones y posibilite que las acciones de cambio se

cumplan.



V. Conclusiones
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Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:
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No existe diferencia de los niveles de Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS

D.L. 1057 - Direccién Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

Existe diferencia estadistica (p=0,008<0,05) de la dimension
‘significado’ del Empowerment de los trabajadores comprendidos en los
regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de
Educacion de Amazonas, 2017, siendo mayor en el personal

nombrado.

No existe diferencia de la dimension ‘competencias’ del Empowerment
de los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276
y CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de Educacién de Amazonas,
2018.

Existe diferencia significativa (p=0,040<0,05) de la dimension
‘autodeterminacion’ del Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccién Regional de Educacion de Amazonas, 2018, siendo mayor

en el personal nombrado.

No existe diferencias de la dimension ‘impacto’ del Empowerment de
los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y
CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de Educacion de Amazonas, 2018.

No existe diferencias de la dimensién de ‘seguridad’ del Empowerment
de los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276
y CAS D.L. 1057 - Direccion Regional de Educacién de Amazonas,
2018.
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Considerando que el Empowerment es un proceso de delegacion de facultades que

depende de la decision de quienes tienen la autoridad, y que la Direccion Regional

de Educacién no es autbnoma, mas bien constituye uno de los niveles del sector

educacion, por tanto se recomienda:

Primera:

A nivel central, es necesario que el Ministerio de Educacion soélo
concentre para si las facultades de dar los lineamientos de politica y
los recursos que necesitan las otras dependencias como Direcciones
Regionales (DRE), Unidades de Gestion Educativa (UGEL), e
Instituciones Educativas); es decir no basta con un proceso de
Desconcentracion como existe actualmente, en el cual se hace la
delegacion de funciones a otras instancias de menor nivel pero se

mantiene una relacién de dependencia de Lima.

Segunda: A nivel intermedio, en las Direcciones Regionales de Educacién (DRE)

Tercera:

y las Unidades de Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL, se debe
superar el estilo de gestion tradicional sujeto al cumplimiento de las
normas, procedimientos y directivas emanados del nivel central, y se
descuida el objetivo principal que consiste en gestionar la calidad
educativa en beneficio de los estudiantes; para ello se requiere
modernizar el marco normativo que permita instaurar un adecuado
modelo de gestion que articule de manera armadnica los distintos niveles
del sector educacion, delimitando sus funciones y responsabilidades y

empoderando a las autoridades y funcionarios regionales.

A nivel local, los directores de las Instituciones Educativas deben ser
designados teniendo en cuenta sus competencias y capacidades
técnico pedagogicas y su estilo de liderazgo participativo, de esta
manera podran desarrollar el Empowerment o empoderamiento de su
personal académico, administrativo y de servicios; de esta manera la
labor del director consiste en coordinar acciones, obtener recursos,
planificar a largo plazo, interactuar con los estudiantes y padres de

familia, entre otras actividades.



Cuarta:

Quinta:
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Considerando las diferencias estadisticas de las dimensiones de
‘significado’ y de ‘autodeterminacién’ del empowerment con mayor
calificacion de los trabajadores Nombrados (D.L. 276) se recomienda
reforzar prioritariamente el compromiso de los trabajadores CAS (D.L.
1057) para realizar sus labores en base a metas e ideales (significado)
asi como su disposicion para iniciar y continuar las actividades de su
trabajo con autonomia (autodeterminacién). Para ello se debe
desarrollar una cultura de empoderamiento, reconocimiento laboral, y
capacitacion en temas de gestion administrativa y de relaciones

humanas (liderazgo, motivacién, entre otras).

La Direccion Regional de Educacion de Amazonas debe implementar
la Ley N° 30057 - Ley del Servicio Civil, la cual permitira introducir la
meritocracia y mejorar los ingresos de los trabajadores administrativos
de la entidad; ello ademas permitira elevar la calidad de los servicios y
atenuar las inequidades entre los trabajadores nombrados y de la
modalidad CAS.
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Titulo: Empowerment de los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 - Direccién Regional de Educacion Amazonas, 2018.

Autor: Quispe Medina, Angela

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cudl es la diferencia de los
niveles de Empowerment de
los trabajadores
comprendidos en los
regimenes laborales D.L. 276
y CAS D.L. 1057 - Direccién
Regional de Educacion de
Amazonas, 2018?

Problemas Especificos:

= ;,Cudl es la diferencia del
significado del
Empowerment de los
trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales
D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
direccion regional de
educacion de Amazonas,
2018?

= ¢ Cuales son las diferencias
de las competencias del
Empowerment de los
trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales
D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
direccion regional de
educacion de Amazonas,
2018?

Objetivo general:

Determinar la diferencia de los
niveles de Empowerment de
los trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales
D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccion Regional de
Educacién de Amazonas,
2018.

Objetivos especificos:

Determinar la diferencia del
significado del Empowerment
de los trabajadores
comprendidos en los
regimenes laborales D.L. 276 y
CAS D.L. 1057 - direccion
regional de educacién de
Amazonas, 2018.

Determinar las diferencias de
las competencias del
Empowerment de los
trabajadores comprendidos en
los regimenes laborales D.L.
276 y CAS D.L. 1057 -

direccion regional de
educacion de  Amazonas,
2018.

Determinar la diferencia de la
autodeterminacion del

Hipotesis general:

Existe diferencia de los niveles de
Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes
laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057
- Direccion Regional de Educacion
de Amazonas, 2018.

Hipotesis especificas:

Existe diferencia del significado del
Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes
laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057
- Direccion Regional de Educacion
de Amazonas, 2018.

Existen diferencias de las
competencias del Empowerment
de los trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales D.L.
276 y CAS D.L. 1057 - Direccion
Regional de Educacion de
Amazonas, 2018

Existe diferencia de la
autodeterminacion del
Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes
laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057

Variable: Empowerment

. . . : Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores ltems medicion rangos
Importancia del trabajo ™ 1)
— . PD (2
D1: Significado Significacién del trabajo 1-4 INDECISO (3)
PA 4
TA (5)
Confianza en las TD 1)
capacidades PD 2 20 — 46 (Bajo)
D2: Competencia 5-8 INDECISO (3)
Confianza en las PA “)
habilidades TA () 47 - 73
Autonomia D (1) (Medio)
PD 2)
D3: Autodeterminacién 9-12 INDECISO (3)
Oportunidad PA “) 74 = 100
TA (5 (Alto)
D4: Impacto Impacto en el trabajo TD Q)
PD )
Control 13-16 INDECISO (3)
PA 4)
TA 5)
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= ;Cudl es la diferencia de la
autodeterminacion del
Empowerment de los
trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales
D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccibn  Regional de
Educacién de Amazonas,
20187

= ;Cudl es la diferencia del
impacto del Empowerment
de los trabajadores
comprendidos en los
regimenes laborales D.L.
276 y CAS D.L. 1057 -
Direccibn  Regional de
Educacién de Amazonas,
20187

= ;,Cudl es la diferencia del
nivel de seguridad del
Empowerment de los
trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales
D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccibn  Regional de
Educacién de Amazonas,
20187

Empowerment de los
trabajadores comprendidos en
los regimenes laborales D.L.
276 y CAS D.L. 1057 -

Direccién Regional de
Educacion de Amazonas,
2018.

Determinar la diferencia del
impacto del Empowerment de
los trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales
D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -

Direccién Regional de
Educacion de Amazonas,
2018.

Determinar la diferencia del
nivel de seguridad del
Empowerment de los
trabajadores comprendidos en
los regimenes laborales D.L.
276 y CAS D.L. 1057 -

Direccién Regional de
Educacién de Amazonas,
2018.

- Direccién Regional de Educacion
de Amazonas, 2018

Existe diferencia del impacto del
Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes
laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057
- Direccién Regional de Educacion
de Amazonas, 2018

Existe diferencia del nivel de
seguridad del Empowerment de los
trabajadores comprendidos en los
regimenes laborales D.L. 276 y
CAS D.L. 1057 - Direccion
Regional de Educaciéon de
Amazonas, 2018.

D5: Seguridad

Confianza en los

compafieros 17 - 20

Soporte emocional

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:

No experimental
Alcance:

Basica

Disefio:

Descriptiva comparativo

Método: Hipotético deductivo

Poblacién:

Se tom¢ todos los trabajadores
administrativos de la Direccion
Regional de Educacion de
Amazonas, el total
corresponde a 64 trabajadores
CAS y de 46 trabajadores
nombrados (D. L. 276).

Variable: Empowerment

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Diaz, (2009) quien se basé en Spreitzer, (1995) y Whetten

y Cameron, (1996).

Ambito de Aplicacién: Direccién Regional de Educacién de

Amazonas

INFERENCIAL:
Se utiliz6 la prueba U-Mann Whitney, que permiti6 comparar dos grupos
independientes con medicién de escala ordinal.
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Tipo de muestreo:

Muestreo no probabilistico

Tamafio de muestra:

Debido al hermetismo tipico en
trabajadores estatales, cuando
se pidi6 a los trabajadores que
respondan esta encuesta, ellos
pusieron muchos pretextos
para responder, razén por la
cual se tomd una muestra no
probabilistica, intencional de
56 trabajadores CAS (D. L.
1057) y de 42 nombrados D. L.
276, la misma que fue
empleada para efectos de
emitir los resultados en esta
investigacion.
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Instrumento de toma de datos Variable: Empowerment
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NO

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: Significado

Totalmente
de acuerdo

®)

Parcialmente
de acuerdo

*)

Indeciso (3)

Parcialmente
en
desacuerdo

@

Totalmente
en
desacuerdo

@

El trabajo que realizo en esta
organizacion es muy importante para

mi

Las actividades de mi trabajo son

significativas para mi

Cuido lo que hago en mi trabajo

El trabajo que hago tiene significado

e importancia especiales para mi

DIMENSION 2: Competencia

Confio en mis capacidades
personales para desempefar bien mi

trabajo

Mi trabajo esta dentro del alcance de

mis competencias y capacidades

Confio en mis capacidades para

realizar mi trabajo con éxito

He dominado las habilidades

necesarias para hacer mi trabajo

DIMENSION 3: Autodeterminacién

Tengo suficiente autonomia para

decidir cémo realizar mi trabajo

10

Puedo decidir como realizar mi

propio trabajo

11

Tengo oportunidad considerable de
independencia en la manera cémo

hago mi trabajo

12

Tengo oportunidad de utilizar mi
iniciativa personal al realizar mi

trabajo




DIMENSION 4: Impacto
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13

Impacto significativamente en lo que

sucede en mi unidad de trabajo

14

Tengo suficiente control sobre lo que

ocurre en mi unidad de trabajo

15

Tengo influencia significativa sobre lo
gue sucede en mi unidad de trabajo

16

Mi opinion cuenta en la toma de

decisiones de mi unidad de trabajo

DIMENSION 5: Seguridad o confianza

17

Sé que mis compaferos de trabajo

son totalmente honestos conmigo

18

Confio en que mis compafieros de
trabajo comparten informacion

importante conmigo

19

Confio en que mis compafieros de
trabajo cumplen las promesas que
hacen

20

Creo que mis comparieros de trabajo

se interesan en mi bienestar

Fuente: Instrumento de Diaz, (2009) quien se basé en Spreitzer, (1995) y Whetten y Cameron, (1996);
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Anexo 3: Base de datos

E9 | E10 | E11 | E12 | E13 | E14 | E15 | E16 | E17 | E18 | E19 | E20

E8

E7

E6

ES

E4

E3

E2

El

Edad | Sexo

48

55

54
44
35

52

46

48

49

68

54
57

51

50
41

43

25

31

47

51

37

29
68
46

53

34

Grado
instruccion

Régimen

Laboral
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45

54
39
53

59
46

48

53

60
38

49

42

48

39
50
49

28
23
27
38
43

32

53

36
36

26
26
33

35

32

34
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25
41

32

39
36
25
36
40

47

34
42

41

22
23
21

42

26
30
46

34
26
24
25

26
28
29
32

24
32

25

29
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26
40

26
40

23
34
24
27
28
30




Anexo 4: Carta de autorizacion

et : e A
PERL | Ministerio Q GOBIERNO R:GIAL AMAZONAS
de Educacion Direccion Regional de Educacion Amazonas

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

Chachapoyas, 2 7 ENE 2018

OFICION® 079 - 2018-MINEDU/G.R.A/DREA/DIR-OI-ST.

SENOR : Dr. CARLOS VENTURO ORBEGOZO
Director de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo — Campus Lima Norte

LIMA.-
ASUNTO : Respuesta a documento
REF ; Carta P.0036-2017-EPG-UCV-LN

Es grato dirigirme a usted, en atencion a la carta citada en el rubro
de la referencia para hacer de su conocimiento que la Direccién Regional de Educacion
Amazonas tiene a bien otorgar el permiso y brindarle las facilidades a la estudiante del
Programa de Maestria en Gestion Publica dofia: ANGELA QUISPE MEDINA para
desarrollar el Trabajo de Investigacion (Tesis) “Empowerment de los Trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L 1057 — Direccién Regional
de Educacién Amazonas”.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarle las
muestras de mi especial consideracion y deferencia personal.

Atentamente,

ONALAMAZONAS
. GO{?E &E?lna de Educacion

A | LU —
e /e OISES WD)

Director Region=

www.eduamazonas.gob.pe/wwwdrea@.gob.pe Jr. Junin N° 1143 - Chachapoyas
Telef. 041-478275 - 477009

89



B

7

SCUELA DE POSGRADO

afﬂ f UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

il
1K
U

F

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Dr. Vertiz Osores Jacinto Joaquin, docente de la Escuela de Postgrado de la
UCV y revisor del trabajo académico titulado “Empowerment de los trabajadores
comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1057 -
Direccion Regional de Educacion Amazonas. 2018”; de la estudiante Quispe
Medina, Angela; y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la
herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 19%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la universidad César Vallejo.

Lima, 14 de marzo de 2018

cinto Joaquin
735482
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Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. ]
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