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Resumen

En la presente investigacion se realizé el andlisis de las variables: empowerment y efectividad
organizacional percibida por los trabajadores del Servicio de Administracién Tributaria de
Lima, 20109.

El objetivo de la investigacion se direcciond a establecer la relacion entre el
empowerment y la efectividad organizacional en el Servicio de administracion Tributaria de
Lima, 2019. El tipo de investigacion es no experimental, el nivel de investigacion es
descriptivo y el enfoque es cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 140 trabajadores
de la Gerencia de Servicios al administrado de Servicio de Administracion Tributaria de
Lima. La técnica que se utilizo es la encuesta y los instrumentos de recojo de datos fue el
cuestionario aplicado a los trabajadores. Para la validez de los instrumentos se utilizo el juicio
de expertos y para la confiabilidad del instrumento se utilizé el alfa de Cronbach, que salio
muy alta en ambas variables.

En razdn a los resultados, un 46% presenta un nivel Bueno y un 37% presenta un
nivel Regular; en cuanto a la motivacion: el 47% presenta un nivel Bueno y 39% presenta
un nivel Regular y por la dimension ambiente de trabajo: el 43% presenta un nivel Regular
y 41% presenta un nivel Bueno. Tanto asi, la dimension procesos dinamicos, el (53%)
alcanzé un nivel regular, seguido del regular (30%), en cuanto a la dimension recursos
organizacionales la mayor parte de los colaboradores alcanzo un nivel bueno (46%) y regular
(33%). En razon a la dimension metas organizacionales el (46%) alcanzd un nivel bueno y
(40%) el de regular

Por ultimo se concluye que existe relacion directa y significativa entre el
Empowerment y efectividad organizacional en el Servicio de administracién Tributaria de
Lima, 2019. Lo que se demuestra con el estadistico de Spearman (sig. Bilateral = .000 < 0.01;
Rho = .946**).

Palabras claves: Empowerment, efectividad organizacional, equipo de

trabajo.

Xi



Abstract

In the present investigation, the analysis of the variables: empowerment and organizational
effectiveness perceived by the workers of the Tax Administration Service of Lima, 2019,
was carried out.

The objective of the research was to establish the relationship between empowerment
and organizational effectiveness in the Tax Administration Service of Lima, 2019. The type
of research is non-experimental, the level of research is descriptive and the approach is
quantitative. The sampe consisted of 140 workers from the Service Mannagement of the
administered Service of Tax Administration of Lima. The technique used was the survey and
the data collection instruments were the questionnaire applied to the workers. Fort he validity
of the instruments, expert judgement was used and for the reliability of the instrument,
Cronbach’s alpha was used, wich was very high in both variables.

In terms of results, 46% present a good level and 37% present a regular level; in terms
of motivation: el 47% present a good level and 39% present a regular level and in terms of
the work environment dimension: 43% present a regular level and 41% present a good level.
So much so, the dinamic processes dimension, el (53%) reached a regular level, followed by
the regular (30%), as for the organizational resources dimensién most of the collaborators
reached a good (46%) and regular (33%) level. In terms of the organizational goals dimension
(46%) achieved a good level and (40%) achieved a egular level.

It is concluded that there is a direct and significant relationship  between
empowerment and organizational effectiveness in The Lima Tax Administration Service,
2019. What Spearman’s statiscian proves (sig. Bilateral = .000 < 0.01; Rho = .946**).

KeyWords: Empowerment, Organizational effectiveness, teamwork
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. INTRODUCCION

Hoy en dia existe gran interés a nivel mundial por parte de las organizaciones tanto privadas
como publicas por desarrollar nuevas herramientas de gestion, que permitan posibilitar un
cambio de paradigma sobre la gestion, donde también se posibilite poder atravesar de una
manera mas flexible este cambio tan frecuente del entorno en el que se desenvuelven las
organizaciones. Este cambio se orienta a identificar el valor de cada componente en las
organizaciones, es asi como se toman mas en cuenta los componentes intangibles que lo
conforman. Esa orientacion se ve influenciada por desarrollar y afinar las capacidades,
conocimientos y habilidades organizacionales, siendo estas las que le brinden una ventaja
comparativa y competitiva en este entorno tan cambiante. Ante esta problematica las
organizaciones han ido moldeando diversas herramientas que posibiliten una mejor mecénica
de desarrollo social dentro de la organizacion con la finalidad de liberar todo su potencial,

buscando obtener un mejor rendimiento a nivel micro y macro organizacional.

Dentro de toda esta adaptacion de las organizaciones, la globalizacion toma un papel
fundamental, debido a que se adopta un nuevo enfoque mas liberal sobre las organizaciones
a traves de diversas herramientas que facilitaran esa transicion. EI empowerment empieza a
tomar protagonismo en el PerG en sus inicios en instituciones privadas, ya que son ellas las
que al perseguir un solo objetivo, el de productividad, rentabilidad, evaldan los factores que
influyen en los resultados esperados, dando cuenta que esta herramienta llamada
empowerment ayuda a tener mayor flexibilidad, eficacia, eficiencia desde el nivel humano,
tomandolo como su mayor intangible. Uno de los grandes referentes del empowerment es el
GREAT PLACE TO WORK, que es una base de datos en el cual participan instituciones
privadas, en donde se evalian componentes del empowerment, como referentes al momento
de evaluar cada institucién y esta se plasma en un ranking, que esta sirviendo como referente
a mas instituciones. Pero se aprecia que las instituciones publicas no tienen participacion, he
aqui la discrepancia debido a que cada las instituciones publicas como privadas buscan
conseguir objetivos relativamente distintos pero si coinciden en brindar una atencion de

calidad a sus clientes finales.



En las instituciones publicas, existe un proceso de modernizacion que se basa en la
gestion por resultados orientados al servicio de los ciudadanos, en donde la vision es lograr
una gestion eficiente, unitaria, descentralizada, inclusiva y abierta. En respuesta a esta
demanda de un Estado menos burocrético, el Servicio de Administracion Tributaria de Lima,
siendo un ente independiente y descentralizado de la Municipalidad de Lima., enfocada en
recaudar ingresos por conceptos tributarios y no tributarios, mediante un servicio eficiente y
de calidad al ciudadano. Es asi como los ciudadanos buscan que la institucion sea mas agil y
flexible, donde se encuentre bien establecido los objetivos, en donde exista una participacion
activa por parte de cada funcionario publico, en donde cada uno se responsabilice sobre las
metas, he aqui donde toma protagonismo el empowerment, alterando el sistema de gestion,
incrementando la autonomia de cada trabajador, disminuyendo los grados jerarquicos,
brindando autoridad a cada trabajador, mejor calidad en trabajo en equipo, con un solo fin el

de brindar un mejor servicio a la sociedad.

A todo esto se le adiciona, la débil percepcion de la efectividad organizacional por
parte de los trabajadores del Area funcional de atencion y orientacion y eso forma parte de
un problema en la gestion publica, en donde no existe mucha identificacion de los
trabajadores con sus institucion, en donde meramente se trabaja con la finalidad de cumplir
con sus funciones. Donde se limitan, porque la toma de decisiones depende de una sola
persona, existencia de limites salariales, contratacion de personal no calificado, etc. El
Servicio de Administracion Tributaria de Lima, y particularmente para esta investigacion se
tomara como muestra a la Gerencia de servicios al Administrado, que no es indiferente al
servicio ineficiente que se brinda en el sector publico a nivel nacional, y que se caracteriza
por un elevado nimero de trabajadores que no son capacitados, que no cuentan con el perfil
y que no cuentan con la especialidad necesaria y minima como para poder brindar un trato
solidario y respetuoso. A esto se le suma el no permitirle a los trabajadores tomar decisiones
oportunas, existe un trabajo individualizado al logro de diferentes metas, hay un bajo nivel
de interaccion entre el entorno en el cual se desempefia la institucion. Es por ello necesario
precisar que las instituciones reconozcan la importancia de utilizar herramientas de gestion

flexibles, que se puedan aplicar rapido y que a su vez, muestre resultados en el menor tiempo



posible, empezando a dar a los integrantes de una organizacion el de poder de decidir y actuar
con compromiso Yy responsabilidad. (Godoy, 2011)

Adoptando el empowerment, la institucion sera la mas beneficiada debido a que la
consecucion de los objetivos institucionales y de gerencias es de responsabilidad general y
que la mejor manera de lograrlo es el de entender que cada persona tiene sentimientos que
deben de ser atendidos, debe de motivarse a los trabajadores, debe existir un clima de
participacion, debe de darse paso al feedback, etc. Es asi, como el empowerment como
herramienta gerencia permite a cada integrante a dar todo su potencial, en donde el perciba
que es duefio de su propio trabajo, dejando atras el modelo de gestion donde los jefes eran
los que tomaban las decisiones, sin participacion de los integrantes de cada area funcional.
Es por ello que para el trabajo de investigacion que se presenta, se efectud una exploracion
exhaustiva entre las diversas investigaciones digitalizadas en los repositorios de tesis y en
material bibliografico, siendo estos nacionales e internacionales, a fin de obtener resultados
que hagan posible la comprension del lector, de tal manera que denote el interés social que

alberga el tema tratado.

A nivel nacional, se han desarrollado diversos estudios acerca del tema propuesto, se
han tomado los mas relevantes, los cuales son los siguientes: Ly (2015), en su tesis
“Empowerment y su efecto en la calidad del servicio del area de créditos hipotecarios del
Banco de la Nacion, Agencial Trujillo, 2013.” Para obtener el grado de Doctor en Economia
y Desarrollo Industrial. EIl autor tuvo como objetivo general, determinar el impacto del
empowerment en la calidad del servicio brindado por el area de créditos hipotecarios del
Banco de la Nacién agencia 1, Trujillo-2013. Dicha investigacion se efectué desde un
enfoque cuantitativo y fue de tipo no experimental, siendo su nivel descriptivo. Asimismo,
el cuestionario que empled como instrumento fue aplicado en la poblacién constituida por
las 05 sucursales del Banco de la Nacion de Trujillo. Realizada la investigacion, el autor llego
a establecer como primera conclusién que las ventajas aportadas por el empowerment en la
seccion de créditos hipotecarios del Banco de la Nacién son: satisfaccion, credibilidad,
incremento de responsabilidad laboral y la mejora de la comunicacion interna. Como segunda

conclusion sefialo que el empowerment como herramienta tiene influencia en la calidad del



servicio para la adecuada toma de decisiones. Finalmente concluye que la busqueda del
empowerment responde a conseguir: competitividad, flexibilidad organizacional y a

incrementar la autonomia y capacidades de los equipos de trabajo y el de sus integrantes.

Segln Quispe (2018), en su tesis “Empowerment de los trabajadores comprendidos
en los regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1957 — Direccion Regional de Educacion
Amazonas, 2018.” Para obtener el grado de Magister en Gestion Publica. La autora se
estableci6 como objetivo principal determinar los niveles de Empowerment entre los
trabajadores nombrados y los CAS. El enfoque desde el cual se llevé a cabo la investigacion
fue cuantitativo, el tipo de investigacion es no experimental, método hipotético deductivo y
de tipo descriptivo. Se utiliz6 como instrumento el cuestionario, que constaba de 20
preguntas, la muestra fue no probabilistica, intencional de 98 trabajadores (56 trabajadores
CAS y 42 nombrados D.L. 276) de la Direccion Regional de Educacion del Gobierno
Regional de Amazonas. La autora concluyo que existe el mismo interés por el empowerment
por parte de los trabajadores que laboran bajo el régimen del D.L. 276 asi como los que se
encuentran bajo el régimen laboral CAS D.L. 105, ya que independiente de su condicion
laboral, ambos grupos demostraron un mayor sentido de pertenencia con su equipo de trabajo,

sinergia, que busca la consecucion de los objetivos y metas institucionales.

Para Palomino (2017), en su tesis “Empoderamiento y compromiso organizacional
en el centro de hemodidlisis Medical Consortium Sociedad Anonima Cerrada, Lima —2017.”
Para que obtenga el titulo de Magister en Gestidn de los Servicios de la Salud. Esta autora
propuso como objetivo principal el determinar la relacién entre empoderamiento y
compromiso organizacional. El trabajo de investigacion antes referido se desarrollo en el
nivel descriptivo correlacional, bajo el enfoque cuantitativo, siendo una investigacion
sustantiva por su tipo. La técnica utilizada fue la encuesta que estuvo conformada por 28
preguntas. La muestra consto de 75 trabajadores del Centro de Hemodialisis Medical
Consortium Sociedad Anonima Cerrada. La autora llego a la conclusion que para que exista
un verdadero compromiso organizacional por parte de los clientes internos se hace necesario

el uso de la herramienta empoderamiento, basicamente fomentando el trabajo en equipo, el



liderazgo participativo y el compromiso como trabajadores para asi ir escalando y llegar a

obtener un compromiso organizacional.

Prieto (2015), en su tesis “Efectividad del estilo de liderazgo situacional y su relacion
con un clima organizacional participativo en el sector de pastoral, Per(.” Para obtener el
grado de Magister en Gestidén Educativa. En dicha investigacion se advierte que se postuld
como objetivo general, establecer la relacion entre la efectividad en el estilo de liderazgo
situacional y el clima organizacional. La tesista, efectud su investigacion desde un enfoque
cuantitativo, nivel correlacional y descriptivo. Se empled como instrumento el cuestionario,
que fue aplicado a la muestra constituida por 41 personas de la poblacion elegida, que fue la
de profesoras y coordinadoras de la institucion educativa. El autor concluy6 en que el estilo
de liderazgo utilizado por las coordinadoras es el de participacion, se menciona que un buen
estilo de liderazgo va de la mano con la delegacion de poder y la importancia de tener una
adecuada asignacion de responsabilidades e interiorizacion de los objetivos organizacionales,

para que los trabajadores y organizacion se direccionen.

Delgado, Marcos (2018), con su tesis “Efectividad organizacional y gestion
administrativa de los docentes de una Institucion Educativa, Ica — 2018.” Para la obtencion
del grado académico de Magister en Administracion de la Educacion, plante6 como objetivo
general, determinar la relacion que existe entre la efectividad organizacional y la gestion de
recursos del personal docente. La investigacion tuvo enfoque cuantitativo con disefio
descriptivo — correlacional. Ademas, se utiliz6 como instrumento el cuestionario, mientras
que la poblacién elegida fueron 83 docentes que seleccionados mediante el muestreo no
probabilistico. Las autoras concluyeron gue si existe relacion entre las variables investigadas
y acotan que se debe de dar la debida importancia a la efectividad organizacional debido a
que afecta directamente en el ambiente laboral en el cual se desempefian los trabajadores y

por ende son parte activa de la misma.

Internacionalmente, se cuenta con las investigaciones que a continuacion se detallan:
Sanchez (2016), en el cuadernillo empresarial Colombiano “Incidencia del clima

organizacional y la satisfaccion en la efectividad de empresa de la localidad de Usaquen,



Bogotd, Colombia.” El autor tuvo como objetivo investigar el vinculo el clima
organizacional y la satisfaccion de los trabajadores con la efectividad organizacional. La
investigacion fue exploratoria correlacional, el autor hizo uso de técnicas de recojo de
informacién cuantitativas como cualitativas, siendo una metodologia mixta. La muestra
estuvo conformada por 150 personas. Como primera conclusién el autor indica que para
lograr la efectividad organizacional se debe de tener muy en cuenta el clima organizacional,
ya que engloba el cumplimiento de las politicas organizacionales, cumplimiento de las tareas,
funciones asignadas, interiorizacion de visibn y mision y asi como otros aspectos de la
estructura organizacional. Como segunda conclusion menciona que la efectividad
organizacional se relaciona directamente con la forma de atender al cliente, relaciones
interpersonales laborales, comunicacion. Estos van intimamente ligados al clima
organizacional, que a su vez favorece al mejor desempefio y como siguiente paso el de la

efectividad organizacional.

Asimismo, Torres (2018), en su tesis “El empoderamiento del personal
administrativo y trabajadores como herramienta en el desarrollo organizacional de la
universidad técnica de Ambato.” Para la obtencion del grado académico de Magister en
Gestion del Talento Humano. EI objetivo general fué el determinar si el empoderamiento
usado como herramienta de transmision de poder e igualdad al tomar de decisiones del
personal administrativo se relaciona con el desarrollo organizacional. La investigacion tiene
un enfoque cuali-cuantitativo; ya que describe describen las cualidades de cada variable y
cuantitativa porque aplicé herramientas estadisticas. La investigacion fue exploratoria,
descriptiva y correlacional. La poblaciéon estuvo conformado por 812 funcionarios entre
administrativos y colaboradores de la Institucion, de dicha poblacién la muestra fué de 268
colaboradores que fueron elegidos de manera aleatoria. La autora concluy6 en que se debe
de fomentar el trabajo en equipo, para el cual los lideres deberian de recibir formacién sobre
empoderamiento y de esta manera se incremente la confianza entre los miembros, generando
este a su vez empoderamiento entre los integrantes y asi se fortalezca la capacidad de la toma
de decisiones asertivas. A su vez indica que el area gerencial deberia de poseer habilidades

gerenciales para una adecuada administracion del personal, con el fin de lograr empatia,



generar un adecuado ambiente laboral y asi estas se emulen y esa sea la esencia de cada

equipo de trabajo.

Por otro lado Duque (2018), en la tesis “Malestar docente: Poder vy
empoderamiento.” Para la obtencién del grado de Magister en Educacion. El objetivo
principal de la investigacion fue el determinar la relacion entre el malestar docente y el
empoderamiento de la Institucion Educativa Carlos Alberto Calderdn del nicleo 936 de la
Ciudad de Medellin. El enfoque de la investigacion fue cualitativa, la técnica utilizada fue el
de la entrevista formato y entrevista semi-estructurada. La poblacién de la investigacion
estuvo integrada por 22 profesores de la Institucién educativa, de los cuales el autor segmenté
y su muestra se conformo por 17 docentes nombrados en propiedad. El autor concluy6 en:
Primero, Cuando la gestion administrativa evidencia falencias, estas dificultan la convivencia
con los docentes, quienes deberian de enfocarse en brindar un servicio en las mejores
condiciones y con calidad. Segundo, el clima laboral inadecuado genera un pobre desempefio
laboral, afectando directamente al rendimiento de calidad de servicio que la Institucion
requiere. Tercero, Al no existir un manual de funciones sensibilizado, este afecta
directamente al personal docente debido a que no tienen una guia de tareas y
responsabilidades y al manejarse de manera informal estos perciben carga laboral y
agregando a esto las inadecuadas condiciones de trabajo los docentes sentian frustracion
afectando directamente a que no se sientan comprometidos con su Institucion, ni con la
calidad de servicio brindada a los estudiantes. Cuarto, la comunicacion interna es basica para
lograr un valorado nivel de Empoderamiento debido a que cada docente buscaba sentir el

poder, asi sentirse en hegemonia frente a los demas y es algo que la Institucién no fomentaba.

De igual manera Merchan (2015), en la tesis titulada “La reflexion como estrategia
para incrementar el empoderamiento y mejorar la efectividad en un aula universitaria, un
estudio piloto.” Para obtener el titulo de Master en Educacion. El objetivo general planteado
por la investigadora es el de recolectar evidencia sobre la influencia de la reflexion en el
crecimiento profesional, para optimizar su empoderamiento y aumentar la efectividad de su
practica académica. La metodologia usada en la investigacion fue mixta y podria considerarse

piloto porque busc6 comprobar la factibilidad de ejecutar un programa de tipo reflexivo —



préctico; los datos cuantitativos fueron obtenidos mediante encuestas. Su poblacion estuvo
constituida por todos los docentes de tiempo completo, siendo la muestra de 42 docentes. La
investigadora lleg6 a la conclusién de que la reflexién en mayor magnitud crea conciencia
respecto de lo que realizan, cdmo lo realizan y porqué lo realizan, dando como resultado el
incremento del empoderamiento individual y el de los equipos de trabajo. También concluyo
en que el empoderamiento esta austeramente relacionado con las actitudes y acciones de cada

docente, afectando su efectividad en las aulas.

En ese sentido Macias (2017), en su tesis que lleva por titulo “El comportamiento
orientado a los grupos de interés desde el enfoque la responsabilidad social corporativa y
su efecto en la efectividad empresarial.” Para obtener el grado académico de Doctor. El
objetivo planteado por la investigadora fue el de analizar como a través del comportamiento
orientado hacia los stakeholders, las organizaciones logran resultados que repercuten en la
efectividad organizacional y la reputacion. La investigacion tuvo enfoque cuantitativo, el
instrumento utilizado fue el cuestionario. La poblacion estudiada fueron empresas
colombianas seleccionadas de una base de datos administrada por la Superintendencia de
Sociedades. La muestra estuvo conformada por 279 gerentes o responsables. La autora
concluy6 en que se debe de prestar mucha atencion a los equipos de trabajo, ya que a través
de una cultura organizacional en donde cada colaborador interiorice la esencia de la
organizacion (vision, mision, objetivos, etc.), se mejoraran las practicas de gestion y de esta
manera se lograra mayor efectividad. La gerencia deberia de centrar esfuerzos por definir
bien sus politicas y encargarse de difundirlas ya que tiene mucha influencia en la conducta
de los empleados y en los resultados a obtener. Hace mencion también al entorno tan
cambiante en donde las organizaciones deben de estar atentos a los cambios del publico
objetivo, planteando acciones de contingencia y mostrando una flexibilidad a nivel

organizacional, como por cada integrante de la organizacion.

Segun las sociedades han sufrido cambios trascendentales durante los ultimos afos,
esto debido a la diversificacion de los canales de comunicacion, dando como consecuencia a
la globalizacién y de esta manera brindando un nuevo enfoque liberal del Estado, donde las

instituciones privadas son responsables en parte sobre el surgimiento de nuevas herramientas



de gestion. Por ello es necesario modernizar la Administracion Publica, haciendo la
transicion de un Estado burocrético estructurado en el modelo Weberiano a un Estado méas
flexible, eficaz, eficiente, transparente y orientado a satisfacer los requerimientos de los
ciudadanos. (Quinteros, 2010). En tanto las instituciones publicas no pueden ser comparadas
con instituciones privadas, pero si pueden volverse mas corporativas es decir que puede
tornarse mas dindmico y flexible, estableciendo de manera concreta sus objetivos
organizacionales, en donde cada funcionario sea responsable de la consecucion de las metas,
sensato con la mision y vision de la institucion y la manera mas optima de conseguirlo es
delegar poder (empowerment) y dando mayor autonomia. Este sistema altera la gestion y la
cultura organizacional de cada integrante, de esta manera cada integrante se sentira motivado

por el sistema donde exista mayor poder de decision y de responsabilidad. (CLAD, 1998)

Desde la perspectiva nueva de los trabajadores se podria indicar que ya no dependen
de la disposicion de su jefe inmediato para poder realizar sus tareas, sino ellos mismos son
responsables de sus propias acciones y son pieza importante en una organizacion. Por tanto
deben ser el capital mas importante de toda organizacion tomandolos en cuenta al momento
de crear las politicas (Castro & Riberos, 2015). Es asi como la nueva gestion publica anhela
la instauracion de un modelo de gestion efectivo, es decir, una administracion que identifica
las reales necesidades y expectativas de la poblacion al minimo costo posible. (Sanchez,
2007).

Segun Block (2017) El empowerment es un proceso muy importante en una
organizacion y que deriva en la distribucion del poder, y este poder tiene funcion de la
posicion en la jerarquia, debido a que una adecuada cultura de eleccion en los niveles
inferiores, provoca lo mas importante, un mejor estado de animo sobre los integrantes de la
organizacion. Este concepto es reafirmado por Chacha, G. (2016) que el mayor activo de la
institucion son sus recursos humanos, por ello mismo una organizacién debe de priorizar los
gastos, debiendo brindarse mayores egresos en el desarrollo de las capacidades de sus propios
trabajadores. Por su lado, Guzman (2015) indica que el empowerment es una herramienta

con el cual se busca aumentar el vigor de los individuos para asi estimular cambios



verdaderos sobre la coyuntura en el que se desarrollan; esto influye en el incremento de

confianza en sus propias capacidades, habilidades y destrezas del trabajador empoderado.

Por tanto se podria afirmar que el empowerment actla como un término con dificil
definicion con relevantes efectos sobre la salud en el ambiente laboral tanto como para la
efectividad organizacional, debido a que se refiere al control y sujecion que tiene cada
individuo en relacion al entorno laboral. Por ello para Wilson (1997). (Citado por Calix,
Martinez, Vigir y Nufiez 2016) define al empowerment como un proceso de cambio del estilo
que se dirige a incrementar la delegacion, la responsabilidad y la comunicacién de los
integrantes de un equipo de trabajo; ya que se produce una liberacién de poder por parte de
los directivos, causando que el campo de accidn de cada integrante del equipo de trabajo sea

mas amplio al momento de tomas decisiones.

Se debe de tener muy claro que el empowerment genera un nivel de comunicacion
muy alta en un grupo de trabajo, este a su vez facilitara desarrollar habilidades entre los
integrantes de la organizacion, mostrando mayor nivel de compromiso con las actividades
asignadas. Para reforzar la idea Essays, UK. (2018) Afirma que el empowerment de los
trabajadores solo sera efectivo cuando la gerencia defina claramente las metas y los
estandares de responsabilidad. La gerencia debe proporcionar a los trabajadores todos los
recursos necesarios. Segun Trus, M., Galdikiene, N., Balciunas, S., Green, P., Helminen, M.,
& Suominen, T. (2019) indican que mientras mas percepcion de poder obtengan los
integrantes de un equipo de trabajo es debido a que existe una cultura y clima organizacional
idoneo en el lugar de trabajo. El entorno de trabajo propicia al empowerment, ya que
impactara de manera positiva en los resultados individuales y organizativos. La base del
empowerment es liberar el conocimiento, experiencias, poder y la motivacion que ya esta en

las personas, estos factores son en gran medida infrautilizado.

Se puede indicar que el empowerment surge como opcién al modelo tradicional de
gestion de las empresas, en la que los jefes tienen el mando sobre las decisiones y a su vez
imparten 6rdenes a los integrantes de un equipo de trabajo para que las ejecuten. Se menciona

que cada organizacidn cuenta con estructuras de poder distintas, en el que cada integrante
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cuenta con funciones y este se responsabiliza por ellas. Hong, A. (2015). Es asi, que debido
a ello las organizaciones brindan mayores posibilidades y tecnologias para que cada
integrante de equipo pueda desempefiar sus funciones diarias. Siendo como resultado un nivel
mayor de eficiencia, autonomia y mayor nivel de motivacion, ya que percibiran cierta libertad
al tomar decisiones mas convenientes, dejando de esta manera la forma burocrética, donde
solo se limitan a acatar 6rdenes. Tal y como reafirma Chhanda (2018) el empowerment se
describe como un método que ayuda a las personas a afirmar su control ejercido sobre los
recursos que lo rodean y que afectan el desarrollo de sus vidas.

La primera variable empowerment se define segin nuestro referente de la siguiente
manera. Para Rappaport (1987). (Citado por Guzman, CP., Pontes, P. y Szuflita, M. 2015)
nos indica que el término empowerment amerita realizar una doble lectura; por un lado se
tiene al sentido psicoldgico y por el otro hace alusion a la influencia social. EI empowerment
estructural tiene la finalidad de fortalecer la comunicacion efectiva. Por ello afirman que si
los trabajadores cuentan con acceso a capacitaciones continuas, linea de carrera que les
permitan surgir dentro de la organizacion. Es asi como se conseguiran resultados optimos en
relacion a un mayor nivel de satisfaccion del trabajador. Esta teoria esta conformada por tres
recursos que son el de: Acceso a la informaron, significa contar con la experiencia suficiente
y las herramientas necesarias para poder obtener informacidn necesaria para lograr eficacia
maés eficiencia en el trabajo. Acceso a los recursos, comprendido como la habilidad para
poder conseguir recursos, como son el tiempo, dinero y soporte humano para poder realizar
el trabajo asignado. Acceso al apoyo, refiere al soporte necesario por parte de los jefes

inmediatos superiores y comparieros de trabajo para conseguir lograr el trabajo asignado.

Como segunda clasificacidn segln el autor, se tiene al empowerment psicolégico que
refiere a la persuasion del personal hacia su centro laboral, la motivacién y los compafieros
que conforman la organizacién. El objetivo es asentir que los trabajadores desarrollen su
autoeficacia entre los integrantes de una organizacion, se perciban motivados en su area de
trabajo y no perciban insuficiencia a través del maltrato y abuso de poder de sus jefes
inmediatos. A su vez, esta presuncion estd confirmada por cuatro razonamientos: Como

primer razonamiento se tiene al impacto, que refiere a la percepcion que tiene cada integrante
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de la organizacién respecto al area de trabajo en el que se desempefia o actitudes de sus
colegas de trabajo que pueda producir desmotivacion en su rendimiento. Como segundo
razonamiento a la competencia, es el grado de eficiencia que con los que cuentan los
colaboradores respecto a la realizacion de sus tareas, mostrando asi sus habilidades para con
sus compafieros de trabajo como para sus jefes inmediatos. Como tercer razonamiento al
significado, es la percepcion que tiene el trabajador respecto al valor de su trabajo,
comprendiendo su compromiso hacia su labor. Y como Ultimo razonamiento a la
autodeterminacion, refiere a la percepcion que tiene cada trabajador en pro de poder realizar

sus funciones sin esperar drdenes de sus jefes inmediatos superiores.

Asimismo Malieheh & Hasan (2015) mencioné que el empoderamiento psicolégico
ayuda a realizar cambios en el trabajo y mejora el rendimiento de los trabajadores. El
empoderamiento psicologico incrementa el sentido de los trabajadores sobre su control
personal, siendo esto un motivador para que puedan contribuir en el desarrollo del trabajo, lo
que resulta en una gestion positiva. También, Amundsenl, Oyvind (2015) indicé que el
empowerment brinda a los trabajadores mayor control y autoridad influyendo asi en la

satisfaccion en el trabajo, pero no en la creatividad.

Por otro lado, Blanchard (2009) hizo mencidn a tres actividades para la realizacion
del empowerment, que son los siguientes: Como primer paso se tiene a: Iniciar y orientar el
viaje, iniciando a actuar y comprometerse con el cambio, Es un tiempo en cual las personas
de toda la organizacion se encontraran con sentimientos encontrados. Tanto como los
trabajadores que conforman los equipos de trabajo y sus lideres. Se empezaran a preguntar
hacia donde les llevara este viaje y por qué existe una necesidad muy fuerte de cambiar la

forma en que es el ahora.

Tanto como para Cameron (1986) recalcO que existe ingenuidad por parte de los
miembros de la organizacion debido a que, en la superficie, el término empowerment es
atractivo, pero por debajo existe preocupacion por el hecho de aventurarse en el descocido
mundo del empowerment. Como segundo paso: Cambio y desdnimo en este paso el personal

ya debi6 haber ganado el conocimiento suficiente para saber la direccion en la que van
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orientados pero a su vez, no se sienten seguros de como llegar hacia ese cambio llamado
empowerment. Cuando esto ocurra, los trabajadores van a sentir desanimo y frustracion, y
probablemente se pregunten sobre la causa que los impulsé a iniciarse en el cambio hacia el
empowerment. Asimismo, afirma que si una organizacién opta por hacer uso de una
herramienta de gestion llamado empowerment, no todo el procedimiento seré percibido de
buena manera ya que al tratar con personas uno enfrenta el miedo al cambio, pero que este
sentimiento es natural ya que esa es la puerta que conduce a una organizacion al cambio
Ilamado empowerment. Como tercer y tltimo paso: Adoptar y perfeccionar el empowerment,
en este paso los trabajadores actuaran con mayor responsabilidad como socios de los lideres
en un ambiente de trabajo, en el cual los jefes comparten responsabilidad y control con sus

miembros.

Aqui el desafio para toda la organizacion inmersa en el proceso de empowerment
debido a que se debe de mantener el optimismo necesario para seguir avanzando, sin caer en
el conformismo por los logros conseguidos. A esta altura se habra creado una nueva cultura,
es ahora cuando la linea de meta esta a la vista y gran parte de los integrantes de los que
conforman los equipos de trabajo ya comprende la vision de lo nuevo y el compromiso es

mucho mayor.

Las dimensiones del Empowerment son delegacion de poder, motivacion y ambiente
de trabajo. En referencia a la dimension delegacion de poder que segun el autor consiste en
delegar poder, confianza y autoridad basandose en el rango de habilidades que necesiten y
utilicen los trabajadores. Es asi que es muy importante que los jefes inmediatos brinden
sentimiento de confianza en el lugar de trabajo hacia con los trabajadores, para que asi puedan
asumir las responsabilidades inherentes a cada puesto de trabajo con mayor eficiencia
permitiéndoles un crecimiento profesional (block, 2017). Por consecuencia, coadyuvara al
incremento del compromiso laboral, incremento de productividad y mayor motivacion entre
los equipos de trabajo. La dimension motivacion, representa al valor agregado de
reconocimiento u estimulo que brinda la organizacién de manera formal o informal hacia los
trabajadores, desarrollando asi el empowerment en la toma de decisiones de la organizacion.

La motivacion es basica en el desempefio de las actividades de cada integrante de una
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organizacion, ya que es asi como cada uno de ellos se orientara a buscar la consecucion de
los objetivos de la organizacion, consiguiendo que una organizacion sea productiva y por ello
consiga renombre, debido a que los trabajadores se encuentran motivados, desarrollaran sus
actividades diarias con mira a lograr un solo objetivo, incrementandose el nivel de

compromiso organizacional (Block, 2017).

La dimension ambiente de trabajo, el autor considera que el ambiente de trabajo
consta del trabajo en equipo, carga de trabajo, soporte de la organizacion, comunicacion y
aquellos elementos que hacen que los trabajadores sientan que trabajan en las mejores
condiciones 'y posicidn dentro de la organizacion; siendo estas las bases para que exista
satisfaccion laboral (Block, 2017). A su vez, afirma que los trabajadores al percibir que por
parte de sus jefes inmediatos se comparten decisiones y liderazgo, la cooperacion se
incrementa con un mismo fin. La efectividad organizacional varia de acuerdo a los
participantes; trabajadores, clientes, otras organizaciones, entre otros. Ya que cada una usa
un criterio diferente para poder evaluar la efectividad organizacional. Es asi que, se infiere
gue no existe una efectividad real, ya que no se puede evaluar con juicios objetivos como:
rentabilidad, servicio de calidad o motivacion de los trabajadores. La efectividad considera
juicios subjetivos, ya que cada integrante tendra distintas concepciones sobre efectividad. Por
lo que el mayor objetivo en el amplio estudio de la efectividad es la necesidad de encontrar
un criterio uniforme que nos permita conceptualizar y evaluar la efectividad. Se confirmaria
gue en nuestro pais existe falta de cumplimiento de metas, objetivos y mision institucional,
es debido a ello que existen diversas falencias en los sistemas publicos, donde el mas

perjudicado es el ciudadano a quien se le brindara un mal servicio. (Hernandez, 2011)

Es asi que se entiende que son las personas las que constituyen el sistema social de
todas las organizaciones, organizandose por individuo, grupo o tamafio. Cada equipo de
trabajo es dinamico ya que se constituyen, cambian y se dispersan. Es asi que la tecnologia
es un recurso con el que cuentan las personas para poder desarrollar su trabajo de la mejor
manera y el comportamiento de los trabajadores se asocia a la disponibilidad de las
herramientas de trabajo necesarias. Segun Daft (2015) para lograr una adecuada gestion

organizacional, el gerente debe de coordinar los recursos necesarios de una manera eficiente
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y eficaz para asi conseguir la consecucion los objetivos planteados por la organizacion. La
efectividad organizacional es el grado en la que una organizacién logra llegar a meta
establecida o logra lo que intenta ser. Por ello, es necesario tener muy claro los objetivos de
la organizacion para que al momento de realizar las coordinaciones de los recursos, estas
estén enfocadas hacia la consecucion de sus objetivos, asi aumentar la eficiencia y eficacia
que se conceptualiza en calidad total, que comprende recursos y el esfuerzo humano. Cada
integrante de la organizacion necesita tener bien establecidas las directrices bien definidas,
para que de esa manera estas sirvan como una guia para promover aspectos como el de la

toma de decisiones, actividad, calidad, planeacion de resultados.

Segun Campora, J; Depine, S.; Donadio, P.; Schiavo, V. and Lépez, A. (2015)
mencionaron que la efectividad organizacional consiste en mejorar los procedimientos de
trabajo y la relacion existente entre la obtencion de resultados relevantes en organizaciones
privadas como publicas, mediante la aplicacion de, entre otros, el desarrollo de la
administracion de personal y el de equipos efectivos, que mejora la comunicacion
interpersonal, la creacion de un ambiente de trabajo colaborativo, la autogestion emocional
como sustento del clima organizacional. Asimismo, USAID (2015) indico que la efectividad
organizacional mide el desempefio mas que la capacidad de ser, por lo que es mucho mas
valido e alinea los incentivos y a su vez, considera al desempefio organizacional a través de

la eficacia y eficiencia, como aspectos largo plazo de relevancia y sostenibilidad.

Para (Katz & Kahn, 1978) citado en Rahmawati, A., Haerani, S., Taba, M., & Hamid,
N. (2016) Mencionaron que la efectividad organizacional se puede conseguir a través de la
voluntad de los trabajadores para laborar en el rol asignado, yendo de la mano con el entorno
empresarial tan volatil en el que se desempefian las organizaciones. Siempre esperando que
los trabajadores sean mas creativos para poder encontrar nuevas maneras de mejorar la
eficacia y eficiencia del trabajo realizado. Es asi que la eficacia es el vinculo que existe a
través de los objetivos y los resultados, mientras exista mayor relacion entre ambas, mas
efectiva serd la organizacién. Para poder asegurar el éxito de una organizacion, indican que
se debe de cumplir con tres requisitos: 1) Las organizaciones deben de ser capaces de

fomentar y el de mantener una fuerza laboral estable, que a su vez se encuentre altamente
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calificado. 2) Las organizaciones deben de ser capaces de disfrutar de una funcién de
cumplimiento fiable por parte de los trabajadores, estando dispuestos a trabajar en tareas
especificas. 3) Los trabajadores deben de esforzarse por tener un comportamiento espontaneo

e innovador.

Segun Drucker (1975) menciond que la eficiencia se esmera en realizar las cosas bien
hechas, por otro lado la efectividad organizacional se esmera en realizar las cosas que
ameriten ser realizadas. Lo que indica que se debe de priorizar las necesidades de sus clientes,
el mercado y el de sus trabajadores, ya que es con este conjunto con el que se obtienen los
recursos. Por ello, Cervera (2011) menciona que para poder evaluar la efectividad, al tener
un enfoque social se deben de tener en cuenta a los clientes internos o externos, ya que son
ellos los que direccionaran el juicio sobre la efectividad, ya que dependera del nivel de
interaccion que se tiene con ella. La presente estd orientada al grupo conformado por los
clientes internos, y basicamente evaluaran la complacencia de sus necesidades, desde un

punto de vista personal en la manera en que es denominado como efectiva.

A su vez, Delery, J. and Gupta, N. (2016) indican que la efectividad organizacional
debe ser vista desde un enfoque mas arraigado a los recursos humanos debido a que esta area
proporciona alguna evidencia sobre como mejorar la eficacia. Los autores encontraron que
el area de recursos humanos comprende préacticas de selectividad en la dotacion de personal,
la remuneracion basada en el desempefio y la mejora de las oportunidades de los trabajadores
mediante la participacion de cada uno de ellos en la toma de decisiones, que a su vez, da
lugar a niveles elevados de eficacia organizacional. Tanto asi, Rico, Ramon, Alcover de la
Hera, Carlos, & Tabernero (2019) mencionan que una organizacién estd compuesta por un
conjunto de recursos, tanto internos como externos. Estos recursos pueden considerarse a
distintos niveles (recursos de los individuos, del grupo y de la organizacion. Estos recursos e

insumos pueden ser ventajosos o limitantes de la efectividad organizacional.

Para Serrate, Annia, Portuondo, Angel, Sanchez-Puigbert, Nidia, & Suarez, Roberto.
(2014) plantearon que el estudio de la efectividad organizacional debe ser medido de acuerdo

al trabajo de los equipos de trabajo, ya que incluyen elementos en su dinamica, entre los mas
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resaltantes los culturales. Es asi que Koontz& O’Donnell (2004) Citados en Licares, A.,
Carhuacusma, M. (2018) mencionaron que la gestion organizacional efectiva estd muy
relacionada con la realizacion de las metas, objetivos, mision, vision de la organizacion; tal
y como lo indica la administracion empresarial contemporanea. La direccion eficaz, es un
procedimiento iniciado por uno o méas efectos de un atributo denominado calidad que un
trabajador no podria conseguir por si misma. Aqui participa la competitividad, que se
conceptualiza en proporcidn en que una organizacion, supere las condiciones u escenario del

mercado. Tanto como la flexibilidad debido al mercado tan cambiante.

Asimismo, Goodman, P., & Pennings, J. (1981) mantienen un enfoque tradicional
sobre la efectividad organizacional, en donde un gran nimero de personas considera que la
efectividad es lograda Unicamente por una persona 0 una organizacion en base a los
porcentajes de sus resultados, segun seis aspectos criticos que son: Primero, la naturaleza de
la organizacion, comprendida como un sistema con entrada 0 insumos, procesos de
transformacion y salida o mercancias. Segundo, dependera del enfoque en el que se tome, la
efectividad organizacional presenta diversas definiciones. Tercero, los dominios de la
efectividad, es decir, la independencia de los criterios asi como su posible interrelacion o una
definicion multidimensional o unidimensional. Cuarto, grupos de interés, esto es, desde la
perspectiva con la cual se analice la efectividad organizacional: clientes, accionistas,
empleados, directivos o sociedad, la eficacia organizacional pudiera tener diferentes
significados para los distintos grupos de interés. Quinto, determinantes, debe desarrollarse
un marco tedrico que acote ciertos factores que fijen la efectividad organizacional. Sexto, las
estrategias de investigacion, referentes a niveles de estudio: varias organizaciones o
solamente una, la organizacion en general o areas especificas asi como los procesos

relevantes y la universalidad de criterios de efectividad para todas las organizaciones.

La mayoria de autores coincide en que efectividad es hacer bien cada cosa, pero se
debe de tener muy en cuenta diversos factores que influyen en el los resultados obtenidos por
la evaluacion de cada grupo de interés. Segun Hall (1996) existe un modelo de
contradicciones para solucionar un dilema de la efectividad, el cual el autor lo detalla en

cuatro puntos: Primero: las restricciones externas que limitan el actuar de la organizacion,
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como también las politicas internas. Segundo: La diversidad de metas y los conflictos que
originan. Tercero: ldentificar cuyos grupos de interés se encuentran inmersos con la
organizacion. Cuarto: Tener en cuenta la situacion actual de la organizacion, al momento de

existir un dilema de efectividad.

Es asi que se infiere que los resultados de la evaluacion de efectividad dependeran en
parte de alguno de los cuatro criterios propuestos, ya que cada uno influye en magnitudes
distintas, es por ello que se debe de contar con predisposicion a llegar a un consenso. Es muy
importante distinguir las distintas formas de proponer un concepto de efectividad, los cuales
son: 1) Modelo de metas, consiste en la consecucion de cada meta organizacional planificada.
2) Modelo de dependencia de recursos, es el nivel de recursos obtenidos por la organizacion.
3) Modelo de congruencia interna, busca una sinérgia interna entre toda la organizacion. 4)
Modelo de participantes estratégicos, se identifican los grupos de interés y se evalla la forma
de satisfacer a cada integrante del grupo de interés seleccionado. 4) Modelo de relaciones
humanas, consiste en la creacion de un mejor clima laboral, atractivo para nuevos

profesionales, etc.

La dimensidn de la segunda variable efectividad organizacional esta conceptualizado
en procesos dindmicos y se hace referencia al adecuado nivel de desarrollo de las funciones
organizacionales, es decir prioriza los procedimientos y actividades en el interior de una
organizacion, buscando lograr un adecuado nivel de productividad, también conseguir que
los trabajadores estimen estar satisfechos con sus funciones y se sientan predispuestos a
comprometerse al maximo en pro de lograr la consecucion de los objetivos de la
organizacion. Daft (2016). La dimension sobre la variable efectividad organizacional esta
conceptualizado en recursos organizacionales que segun el autor abarca el desarrollo de la
actividad organizacional, logrando que los recursos organizacionales se empleen de forma
eficiente y eficaz, ademas que no se presenten desperdicios excesivos. También hace
mencion a la capacidad de la organizacion de lograr obtener los recursos de manera
innovadora y que esos recursos obtenidos cuenten con la capacidad de llegar a ser

introducidos en la actividad econdmica de la organizacion
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La dimensidn de la segunda variable efectividad organizacional esta conceptualizado
en metas organizacionales, que consiste en el desarrollo de las funciones organizacionales de
la mejor manera, de modo que la organizacion logre todos los objetivos establecidos. En ese
sentido, comprende un conjunto de actividades cuya finalidad esta destinada a planificar las
metas que esperan lograr, también a la adecuada distribucion de funciones, a planificar una
estrategia adecuada, asi como la construccion de los indicadores que permiten reflejar si se
estan alcanzando las metas establecidas. Por tanto se plantea el siguiente problema general:
¢Cudl es la relacion entre el empowerment y la efectividad organizacional en el Servicio de
Administracién Tributaria de Lima, 2019? Desglosandose en los siguientes problemas
especificos que son: (Cuél es la relacion entre la delegacion de poder y la efectividad
organizacional del Servicio de administracion tributaria de Lima, 2019? ;Cudl es la relacién
entre la motivacion y la efectividad organizacional del Servicio de administracion tributaria
de Lima, 2019? ;Cudl es la relacién entre el ambiente de trabajo y la efectividad
organizacional del Servicio de administracion tributaria de Lima, 2019?

Con la presente investigacion se propone cumplir con el objetivo de identificar la
relacion entre el empowerment y efectividad organizacional del Servicio de Administracion
Tributaria de Lima, 2019; el cual se conseguira mediante los objetivos especificos, tales
como, el de analizar la relacion entre la delegacion de poder y la efectividad organizacional
del Servicio de administracion tributaria de Lima, 2019, identificar la relacion entre la
motivacion vy la efectividad organizacional del Servicio de administracion tributaria de Lima,
2019 e identificar la relacion entre el ambiente de trabajo y la efectividad organizacional

del Servicio de administracion tributaria de Lima, 2019.

Se lograran concretar las relaciones establecidas y asi inferir los resultados mediante
conclusiones para los cuales se necesitan realizar pruebas inferenciales disefidndose la
siguiente hipdtesis general: Existe influencia significativa entre el empowerment y
efectividad organizacional del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.
Asimismo hipdtesis especificas: Existe influencia significativa entre la delegacion de poder
y la efectividad organizacional del Servicio de administracion tributaria de Lima, 2019, existe

influencia significativa entre la motivacién vy la efectividad organizacional del Servicio de
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administracion tributaria de Lima, 2019 y existe influencia significativa entre el ambiente
de trabajo y la efectividad organizacional del Servicio de administracion tributaria de Lima,
20109.

20



Il. METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Enfoque: Cuantitativo
Hernandez (2006) considera que el enfoque cuantitativo emplea la recoleccion de datos con
la finalidad de probar una hip6tesis, teniendo como base para ello la medicién numérica y el
analisis estadistico a efectos de establecer patrones de comportamiento y de esta manera
probar las teorias.

En el presente estudio se realizara la contrastacion de hipotesis para poder establecer
la correlacion de cada variable.

Tipo: Bésica
El presente estudio fue aplicado con la finalidad de conocer un fendmeno y a partir de ello
construir, actuar e incluso modificarlo, Asi como Carrasco (2014) sefiala que toda
investigacion tiene por caracteristica el haber tenido una determinacion practica,
debidamente definida y de este modo investigar y actuar, transformar, modificar o influir en
cambios de ser necesario en contraste con la realidad.

El presente estudio busca extender el entendimiento respecto a cada variable y

determinar si se encuentran relacionadas.

Nivel: Correlacional
Se desarrolld Unicamente en el nivel descriptivo — correlacional, toda vez que busco
pormenorizar las caracteristicas, propiedades, asi como los perfiles relevantes de los
fendbmenos o grupos que se sometieron al andlisis. Hernandez (2007). La investigacion es
correlacional, al haber tenido como objetivo valorar la relaciéon que existia entre los
conceptos estudiados. Hernandez (2003) sefiala que estas investigaciones calculan la relacion
existente o no entre las variables.

El presente estudio busca plantear si existe relacion entre las variables.

Disefio: No experimental de corte transversal
El disefio metodoldgico de esta investigacion es no experimental y de corte transversal, en

relacion al cual, Diaz (2009) indicé que no tiene por finalidad modificar las variables, dado
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que se limita a observarlas a esta como a los hechos. Sostiene ademéas que es muy dificil
manipular o modificar las variables, asi como también asignar a los sujetos o a las
condiciones.

Cada una de las variables fueron medidas en un momento determinado, sin alterarlas.

2.2. Operacionalizacion
Variable Asociada: Empowerment
Definicion Conceptual:

Segun Block (2017) sefiala en su libro The empowered manager que el empowerment es:
“El poder es el nucleo de la definicion del empowerment y que la posibilidad de este
depende de dos factores: en primer lugar, el empowerment requiere que el poder
pueda transformar. Si eso no es posible y esta inherente a personas como sucedia en
el esquema patriarcal antiguo, entonces el empowerment no se darad. En segundo
lugar, ElI empowerment depende que el poder se pueda expandir abandonando el
centralismo del mismo, creando individuos, comunidades, organizaciones mas

sanas.” (p. 72)

Definicion Operacional:

El empowerment es el hecho de brindar a las personas autoridad, autonomia,
herramientas necesarias para poder culminar sus tareas con una percepcion de que
son duefios de su propio trabajo y confianza en el Servicio de administracion
Tributaria de Lima.

- Dimension 1: Delegacion de poder: esta comprende indicadores derivados de la
confianza hacia el colaborador en razon al desempefio de sus actividades diarias en
razén a la responsabilidad asumida por cada uno de estos con sus funciones y asi
como las competencias percibidas por parte del empleador.

- Dimension 2: Motivacion: comprende indicadores derivados del desarrollo
profesional ofrecido hacia los colaboradores, tanto como la linea de carrera u otros
beneficios inherentes a su aspecto profesional, tanto como el reconocimiento hacia
los colaboradores, siendo indispensable en la sensacion del buen desempefio en las

actividades de los colaboradores. Tanto como los incentivos y en como la institucion



los administra debido a que al ser una institucion publica existe limitacion
presupuestal.

Dimensidn 3: Ambiente de trabajo: comprende el trabajo en equipo realizado por los
colaboradores y la debida coordinacion entre estos. Participan asi como elementos
tangibles e intangibles que serviran de facilitadores en el desarrollo de las actividades
diarias de los colaboradores. Asi también como la comunicacion de 360 grados
fomentando una cultura de puertas abiertas y haciendo participes a los colaboradores

en la toma de decisiones y en su impacto sobre la gerencia.

Variable Supervision: Efectividad organizacional

Definicion Conceptual:

Segun Daft (2016) indica en su libro Management, que la efectividad organizacional es:

“El nivel en el que una organizacion cumple con las metas trazadas, su flexibilidad
organizacional, el cual es como resultado de eficiencia del sistema organizacional, su
éxito en conseguir condiciones ventajosas y el de los insumos que requiere. Es un
término que toma en consideracion diversas variables a nivel organizacional y
departamental. También lo define como una construccion social, ya que crea y se
define por un individuo o grupo en lugar de existir de manera independiente en el

mundo externo.” (p. 100)

Definicion Operacional:

Como definicion operacional sobre la variable efectividad organizacional se plasma
lo siguiente: La efectividad organizacional es comprendida por el nivel de
satisfaccion que una institucién brinda a los usuarios frente a sus demandas la que
seré evaluada mediante un cuestionario.

Dimension 1: Procesos dinamicos: comprende en como la cultura organizacional
como proceso organizacional es tan vulnerable debido a la aportacion de cultura de
cada uno de los colaboradores. Tanto como el clima laboral basicamente percibido
por parte de cada colaborador.

Dimension 2: Recursos organizacionales: comprenden la flexibilidad organizacional

respecto la capacidad de reaccion frente a acontecimientos externos en los cuales no

23



se puede llevar un control total del mismo. También como el liderazgo ejercido por
parte de los colaboradores en todos sus niveles, tanto como operativos, técnicos y
gerenciales.

Dimension 3: Metas organizacionales: comprende basicamente la mision como
organizacion y como esta es interiorizada por los colaboradores; también en como las
actividades diarias por la gerencia los acerca cada vez mas a la vision. Sin quitarle
importancia los objetivos que son el conjunto de procesos que a corto plazo llevarén
a la consecucion de la vision planificada y como esta es impartida por la gerencia

hacia los niveles inferiores jerarquicamente.

Operacionalizacion de la variable Empowerment (Ver tabla 1 en el Anexo 10).

Operacionalizacion de la variable Efectividad organizacional (Ver tabla 2 en el Anexo
10).
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion
Ramon (2009) puntualiza a la poblacion como:

“Un grupo de personas o elementos (seres humanos, unidades de objetos o entidades)

que se instituyen en las unidades de observacion de una investigacion” (p. 71).
La poblacion elegida para la presente investigacion se conformo por la totalidad de trabajadores
que laboran en el Area Funcional de Atencion y Orientacion (AFAO), en las 3 modalidades de
contratacién que son los de panilla, CAS y los locadores de servicios, que hacen un total de 70
trabajadores en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima. De los 70 trabajadores, 47

son mujeres y 23 varones, tal y como se muestra en la siguiente tabla:

Distribucién de los trabajadores de planilla, CAS y locadores de servicios (Ver tabla 3 en el
Anexo 10)

Muestra.

Hernandez et al. (2014) indic6 que:
“Es considerada el subconjunto de elementos que son elegidos de un conjunto
determinado en sus caracteristicas denominado poblacion” (p. 174).

En este caso, al tratarse de una poblacion reducida se tomo como muestra la totalidad de esta.

Muestreo
Segun Zarcovich (2005) menciona que:
“Existen dos tipos de muestreo: el probabilistico, en el que la poblacién en general
cuentan con los mismos niveles de posibilidad para poder participar y el no
probabilistico, en el cual la eleccion de los elementos es causada por las intenciones o
caracteristicas de la investigacion o investigador. (p. 175)
El muestreo utilizado fué el no probabilistico intencionado. EI muestro censal considera la
obtencidn de datos de la totalidad de las unidades del universo relativas a las cuestiones, blogues,
que constituyen el objeto de censo. Los datos se recaban en una muestra que representa el total

del universo, dado el caracter pequefio y finito de la poblacion.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Técnica

Carrasco (2009), menciona que la técnica es:
“La forma o el procedimiento que emplea el investigador a fin de recolectar la
informacidn atil y necesaria bajo el disefio de la investigacion, es lo que se denomina
técnica de recoleccidn de informacion, la cual permite la accesibilidad y recopilacion de
la informacion que contienen los documentos vinculados al problema, asi como al
objetivo de la investigacion.” (p. 120)

Una de estas técnicas es la encuesta, la cual busca recabar informacion mediante un instrumento

integrado por preguntas y alternativas de respuesta, dicho instrumento fué utilizado para la

presente investigacion para ambas variables.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos (Ver tabla 4 en el Anexo 10)

Instrumento
Nifio (2011) menciona que:
“Es necesario contar con un adecuado instrumento, para asi poder recolectar datos que
seran observables, de manera en que simbolizan claramente las variables que tiene por
objeto el investigador” (p. 120)
Como instrumento, en la presente investigacion se usaron los cuestionarios que son un grupo
de preguntas elaboradas técnicamente ordenadas y estructuradas, que se presentan impresas,
para ser respondidas igualmente por escrito o a veces de manera oral.

El cuestionario Empowerment se aplicd segun escala de Likert:

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Poco de acuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
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El cuestionario Efectividad organizacional se aplicé seglin escala de Likert:

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

5
4
Poco de acuerdo 3
En desacuerdo 2

1

Totalmente en desacuerdo

Se aplic6 el instrumento A (Empowerment) y el instrumento B (Efectividad

organizacional).

La presente investigacion se cuenta con dos fichas técnicas debido a que se utilizaron 2
cuestionarios para medir cada una de las variables. La Variable empowerment cuenta con

caracteristicas descritas. (Anexo 3). Asi como la variable efectividad organizacional. (Anexo 4)

Validacion de instrumentos
Hernandez (2014) menciono que:

Un instrumento es validado sélo si mide lo que tiene como objetivo medir. (p.70)

Los instrumentos utilizados en la presente investigacion han sido elaborados por propia

autoria, por ello necesitaron pasar por el proceso de validacion.

Validez

Para poder determinar la validez de los instrumentos elaborados con la escala Likert, se
identifico a tres profesionales con amplia experiencia en el tema de estudio, para que realicen la
evaluacion de dos instrumentos que se han utilizado en la presente investigacién, siendo como
resultado la validez conferida en razén a que se determind que pretenden medir lo que se

determino segun los objetivos establecidos. Ver los certificados de validacion en el Anexo 7.

Validez de contenido por juicio de expertos de ambos instrumentos (Ver tabla 5 en el Anexo
10)
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El cuestionario Efectividad organizacional se aplicó según escala de Likert:
 
Totalmente de acuerdo                     5 


Fiabilidad.
Nifio (2011) indic6 que:

Es la forma de sentirse seguro ante cualquier intrumento para medir variables

experimentales y asi brinde siempre los mismos resultados. (p. 50)

Los instrumentos, escala de empowerment y efectividad orgnizacional, utilizados obtuvieron

resultados de fiabilidad que se aprecian en la siguiente:

Resultados de la fiabilidad de los instrumentos. Acotar que se puede apreciar tambien el proceso
de confiabilidad (ver anexo 6).

2.5. Procedimiento

Aprobacion del proyecto de investigacion

Realizacion del juicio de expertos

Desarrollo de la prueba piloto

Validacion de los instrumentos

Seleccion de muestra de estudio

Aplicacion del consentimiento informado

Evaluacion de la variable empowerment y efectividad organizacional en cada uno
de los colaboradores que conforman la gerencia de servicios al administrado.
Elaboracion de una base de datos con los resultados obtenidos para el analisis
estadistico.

Tratamiento estadistico y elaboracion de tablones y graficos para su presentacion

Elaboracion del informe final de la investigacion.

2.6. Método de analisis de datos

Suarez (2010) menciono que:

“Los métodos estadisticos de analisis de datos de las investigaciones cuantitativas son la

estadistica descriptiva y la inferencial” (p. 101)

28



En la presente investigacion el examen de los datos recolectados se realizara en:

Anélisis descriptivo:

Para el presente trabajo se observo el comportamiento de las variables y posteriormente
se llevd a cabo la interpretacién y sintesis de la informacién. Seguidamente, los
resultados fueron presentados empleando tablas de frecuencia y gréficos formulados
para cada una de las dimensiones y categorias. Se detall6 ademas, la confiabilidad del
instrumento y la descripcién de las variables a través de tablas con las gréficas e
interpretaciones respectivas.

Anélisis inferencial

Su finalidad es deducir y generalizar aquellas cualidades que hayan sido observadas en
una muestra a la totalidad de la poblacion, a través de modelos matematicos estadisticos.
De los resultados, se concluyo que no habia un ajuste normal, motivo por el cual se
utilizo la prueba de correlacién de Rho de Spearman a fin de determinar si existia
relacion significativa entre las variables, teniendo en cuenta las proporciones que a
continuacion se detallan: p < 0,05 (si existe correlacion significativa), si p > 0,05 (no

existe correlacion significativa).

2.7. Aspectos éticos
Para respetar el adecuado desempefio de la presente investigacion, se fundamentaron ciertos
principies éticos:
Ramadn (2009) indica:
“Beneficencia, refiere que son procederes que pretenden el beneficio, mediante la
otorgacion de un servicio”
“No maleficencia: hecho de no causar perjuicio”
“Justicia, reconocer a cada quien lo que le es propio”
“Autonomia, la investigacion sin perjuicio de agentes externos busca y se orienta a un

solo propoésito

Beneficencia: Mediante la aplicacion de los instrumentos a los colaboradores de la

gerencia de servicios del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, se conseguiran
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conocimientos nuevos sobre las actitudes, percepciones que se tienen en referencia al
empowerment, el cual promovera la adopcion de acciones de mejora.

No maleficencia: El estudio no causaré perjuicio al objeto estudiado, sino beneficiara en
mostrar una realidad muy actual en las organizaciones publicas y el cdmo sacar beneficio
y establecer lineamientos de apoyo.

Justicia: Los colaboradores de nivel operativo de la gerencia de servicios del Servicio de
Administracién Tributaria de Lima, tienen la posibilidad de ser parte del estudio.
Autonomia: Los colaboradores a nivel operacional de la gerencia de servicios del
Servicio de Administracion Tributaria de Lima, participaran de manera voluntaria y

confidencial respecto a la informacion que se brindara. (Ver Anexo 9)
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I1l. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Al realizar la evaluacion de los colaboradores del Servicio de Administracion Tributaria de Lima
se han identificado ciertas caracteristicas sobre la condicion de contratacion como el sexo
predominante en la Gerencia de Servicios al Administrado. En la tabla 3 se tiene que, el sexo
predominante es el femenino (67%), del total de la poblacidn el personal contratado bajo la
modalidad planilla (27%), el de CAS (29%) y el de locador de servicios (44%).

En la figura 1 se observa que, respecto a la dimension Delegacion de poder, el 17% presenta un
nivel Malo, el 37% presenta un nivel Regular y el 46% presenta un nivel Bueno, del Servicio de

Administracién Tributaria de Lima, 2019.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion propia
Figura 1. Frecuencia Delegacion de poder del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.
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Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion propia

Figura 2. Frecuencia Motivacién del Servicio de Administracién Tributaria de Lima, 2019.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3. Frecuencia Ambiente de trabajo del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.
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Porcentaje

Mala Regular Bueno

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4. Frecuencia Empowerment del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Respecto de las dimensiones del empowerment, se puede observar en las figuras 2, 3,4 que: el
46% presenta un nivel Bueno y un 37% presenta un nivel Regular (Ver tabla 7 en el Anexo 10);
en cuanto a la motivacion: el 47% presenta un nivel Bueno y 39% presenta un nivel Regular
(Ver tabla 8 en el Anexo 10) y por la dimension ambiente de trabajo: el 43% presenta un nivel

Regular y 41% presenta un nivel Bueno. (Ver tabla 9 en el Anexo 10)
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Evaluacion descriptiva de la variable efectividad organizacional.

Por otro lado, evaluando la efectividad organizacional de los colaboradores del Servicio de
Administracion Tributaria de Lima, se obtuvo que el 59% presenta una Buena efectividad
organizacional a Regular en el 27%. (Ver tabla 14 en el Anexo 10)

Evaluacion descriptiva de las dimensiones de la variable efectividad organizacional. Observar
figuras 11, 12 y 13; ademas de tabla 11 (Ver Anexo 10)

a0

£

()
[=]
[13]
7]
E

Porcentaje

1
T T T
Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion propia
Figura 8. Frecuencia Efectividad organizacional del Servicio de Administracién Tributaria de Lima, 2019.
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Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion propia

Figura 5. Frecuencia Procesos dinamicos del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion propia
Figura 6 . Frecuencia Recursos organizacionales del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.
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Porcentaje

T T
Regular Bueno

Fuente: Elaboracion propia
Figura 7 . Frecuencia Metas organizacionales del Servicio de Administracién Tributaria de Lima, 2019.

Para la dimension procesos dinamicos, el (53%) alcanzo un nivel regular, seguido del regular
(30%), en cuanto a la dimension recursos organizacionales la mayor parte de los colaboradores
alcanzo un nivel bueno (46%) y regular (33%). En razon a la dimension metas organizacionales

el (46%) alcanzd un nivel bueno y (40%) el de regular.
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Resultados inferenciales

A efectos de elegir el tipo de la prueba estadistica para el analisis de la hipotesis planteada en la
investigacion, procedemos a determinar el tipo de distribucion de los datos en el caso de la
proveniencia de distribuciones normales; al respecto la muestra asumida presenta un total de
140 individuos; es por ello que se emple6 la prueba denominada Kolmogorov-Smirnov con un
nivel de significancia del 0,05 Conforme el p_valor de las variables y las dimensiones son
inferiores a 0,05, que es el establecido como el nivel de significancia. De esta manera se rechaza
la Ho y se acepta la Ha lo cual sefiala que estos datos no provienen de una distribucion normal;
Yy, en consecuencia, no corresponden los estadisticos paramétricos, es decir en este caso se

empleod el Rho Spearman.

Prueba de hipotesis general:
Ha: Si existe influencia significativa entre Empowerment y Efectividad organizacional

del Servicio de Administracién Tributaria de Lima, 2019.

Ho: No existe influencia significativa entre Empowerment y Efectividad organizacional

del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.
Eleccion de nivel de significancia:

a=0.05
Estadistico de prueba

Rho de Spearman — Prueba no paramétrica

Regla de decision

Si p < a entonces se rechaza la hipotesis nula.

Si p > a entonces no se rechaza la hipdtesis nula
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Tabla 15.

Prueba de Spearman Empowerment y Efectividad organizacional del Servicio de
Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Correlaciones

Efectividad
Empowerment organizacional
Rho de Empowerment Coeficiente de 1,000 841™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 140 140
Efectividad Coeficiente de 841" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 140 140

Fuente: Elaboracion propia
Nota: **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis
alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa muy alta y directamente
proporcional (con signo positivo) entre Empowerment y Efectividad organizacional del Servicio

de Administracion Tributaria de Lima, 2019

Prueba de hipotesis especifica 1:

Ha: Si existe influencia significativa entre Delegacion de poder y Efectividad

organizacional del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Ho: No existe influencia significativa entre Delegacion de poder y Efectividad

organizacional del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.
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Eleccién de nivel de significancia:
a=0.05
Estadistico de prueba
Rho de Spearman — Prueba no paramétrica

Regla de decision

Si p < a entonces se rechaza la hipotesis nula.

Si p > a entonces No se rechaza la hipétesis nula

Tabla 16.

Prueba de Spearman Delegacion de poder y Efectividad organizacional del Servicio de
Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Correlaciones

Delegacion  Efectividad
de poder organizacional

Rho de Delegacion de poder Coeficiente de 1,000 733"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 140 140
Efectividad Coeficiente de 733" 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 140 140

Fuente: Elaboracion propia
Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se acepta la hipdtesis
alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa alta y directamente proporcional
(con signo positivo) entre Delegacion de poder y Efectividad organizacional del Servicio de

Administracién Tributaria de Lima, 2019.
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Prueba de hipotesis especifica 2:

Ha: Si existe influencia significativa entre Motivacion y Efectividad organizacional del

Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Ho: No existe influencia significativa entre Motivacion y Efectividad organizacional del

Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.
Eleccién de nivel de significancia:

a=0.05
Estadistico de prueba

Rho de Spearman — Prueba no paramétrica

Regla de decision

Si p < a entonces se rechaza la hipotesis nula.

Si p > a entonces no se rechaza la hipdtesis nula

Tabla 17.

Prueba de Spearman Motivacion y Efectividad organizacional del Servicio de Administracion
Tributaria de Lima, 2019.

Correlaciones

Efectividad
Motivacion organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 748"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 140 140
Efectividad Coeficiente de 748" 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 140 140

Fuente: Elaboracion propia
Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipdtesis nula, y se acepta la hipotesis
alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa alta y directamente proporcional
(con signo positivo) entre Motivacion y Efectividad organizacional del Servicio de

Administracién Tributaria de Lima, 2019.

Prueba de hipotesis especifica 3:

Ha: Si existe influencia significativa entre Ambiente de trabajo y Efectividad

organizacional del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Ho: No existe influencia significativa entre Ambiente de trabajo y Efectividad
organizacional del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Eleccion de nivel de significancia:
a=0.05
Estadistico de prueba
Rho de Spearman — Prueba no paramétrica

Regla de decision

Si p < a entonces se rechaza la hipotesis nula.

Si p > a entonces no se rechaza la hipdtesis nula
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Tabla 18.
Prueba de Spearman Ambiente de trabajo y efectividad
Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Correlaciones

organizacional del Servicio de

Ambiente  Efectividad
de trabajo organizacional

Rho de Ambiente de trabajo  Coeficiente de 1,000 7127
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 140 140
Efectividad Coeficiente de 7127 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 140 140

Fuente: Elaboracion propia
Nota: **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se acepta la hipdtesis

alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa alta y directamente proporcional

(con signo positivo) entre Ambiente de trabajo y Efectividad organizacional del Servicio de

Administracion Tributaria de Lima, 2019.
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IV. DISCUSION

En este estudio participaron 70 trabajadores del Area Funcional de Atencion y orientacion del
Servicio de Administracion Tributaria de Lima, de los cuales 47 son mujeres y 23 varones.
Existen 3 modalidades de contratacion que son DLG 728, CAS y Locador de servicios. De
acuerdo al género de los encuestados, se encontré que el género femenino son las de mayor
proporcion en el Area Funcional de Atencion y orientacion de la Gerencia de Servicios al
Administrado del Servicio de Administracion Tributaria de Lima. Lo que podria estar asociada
a las caracteristicas estereotipadas en funcion a las tareas o funciones asignadas.

El grupo de trabajadores encuestados expresaron estar de acuerdo con la existencia de
caracteristicas 0 componentes del empowerment en la Institucion. Se obtuvieron puntajes altos
en los factores de empowerment evaluados, indicando que en el SAT esté propiciando ambientes
beneficiosos para crear empoderamiento en sus trabajadores. Sin embargo, es importante
mencionar que aunque las puntuaciones obtenidas en cada uno de los factores fueron altas, no
se alcanza a mostrar la presencia permanente y evidente de estas caracteristicas en cada uno de
los factores evaluados. Tanto para Duque (2018) con quien se coincide en que una mala gestion
gerencial dificulta el correcto desempefio de los colaboradores, aun mas cuando no se
encuentran correctamente definidas sus funciones, conllevando a que no exista compromiso por

parte de estos.

Queda demostrado gque el empowerment mantiene y eleva los niveles de responsabilidad
desempefiada por cada colaborador, sintiéndose satisfecho, mostrando credibilidad en cada
actividad desempefiada y fortaleciendo los niveles de comunicacion interna, promoviendo una
cultura comunicativa de puertas abiertas tal y como quedd demostrado por el investigador Ly
(2015). De acuerdo a lo anterior, las percepciones en los trabajadores respecto al empowerment,
se ven influenciados en gran manera por el ambiente de trabajo, facilitando un mayor
compromiso de ellos hacia la institucion y que las condiciones sean mas indudables. El factor
motivacion también alcanzd puntajes altos en la Institucion, en el modelamiento de conductas
se vigoriza mucho mas en la institucién se crea un clima de confianza y de soporte en la toma

de decisiones. Tanto como lo indica Torres (2018) quien menciona que debe de existir
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formacion a nivel gerencial inicialmente debido a que solo asi se logrard obtener confianza de

estos en su equipo de trabajo, logrando un espejo en ellos mismos.

Al igual que los resultados encontrados en la investigacion de Quispe (2018) en el estudio
realizado Empowerment de los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales D.L. 276
y CAS D.L. 1057 — Direccién Regional de Educacion Amazonas, 2018, el personal fue evaluado
con puntajes bajos, reafirmandose que si no es pertinente en la implementacion de practicas
empoderadoras, existira dificultad para crear empowerment en el personal. Si la institucién no
le presta interés en crear una estructura de promocion del trabajo en equipo, promover el
desarrollo de sus trabajadores para alcanzar sus metas, los trabajadores no se identificaran con

los objetivos de la institucion.

Se coincide con Palomino (2017) al acreditar que para que nazca un real compromiso
organizacional, se debe de aprender, afinar, fomentar un liderazgo participativo, en donde exista
participacion voluntaria y una escucha activa por todos los integrantes del rango jerarquico de
la gerencia. Y de esa manera llegar a la cima a lo cual el autor denomina como compromiso
organizacional, que es el objetivo mas perseguido por las entidades estatales en pro de brindar
un servicio que transcienda en los usuarios. Tal y como lo confirma Prieto (2015) dando como
prioridad al liderazgo, que es determinante en la adecuada distribucion de responsabilidades, ya
que ese sera el faro que tendra la institucion para poder orientar sus objetivos y ellos sean
realizables y no meras aspiraciones sin lograr algo concreto. Tan bien como lo resume Delgado
Marcos (2018) atribuyendo una suma relevancia al ambiente laboral, ya que sin ella él no se
llegaria a concretar una adecuada efectividad organizacional, en consecuencia el desempefio de

estos y frente a los objetivos ya planteados resultarian incumplibles.

Con respecto a la variable efectividad organizacional, en el presente estudio se ha
identificado que se obtuvo un coeficiente de correlacion positivo y altamente significativo, con
el cual se rechaza la hipédtesis nula planteada y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se
pudo confirmar que existe relacion entre la delegacion de poder y la efectividad organizacional
en el Servicio de Administracién Tributaria, 2019. Al respecto; Merchan (2015) en su

investigacion sugirié que la reflexidn es una estrategia para incrementar el empoderamiento y
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mejorar la efectividad, ya que cada participante se vuelve méas responsable con cada actividad
desempefiada, causando por ello mayor efectividad con su institucion. No se debe de dejar de
mencionar a Quispe (2018), ya que identificé que la modalidad de contratacién de los
trabajadores en una institucion educativa, no afecta en que cada uno de ellos tenga temor a ser

parte del empowerment, el cual quedd demostrado en esta investigacion.

Asimismo en la investigacion de Sdnchez (2016) se contrasta que el clima de una organizacion
conlleva a una efectividad organizacional debida que engloba la interiorizacion de diversos
aspectos de la estructura organizativa que se mantiene, en tanto debe de prestarse mucha

atencion al clima laboral en el que se desenvuelve la entidad.

En relacidn a las etapas que se deben de atravesar para iniciar un cambio Segun Blanchard
(2009), menciona que el empowerment lleva consigo muchas emociones a cuestas, desde
preocupacion, miedo, etc. Al respecto se pudo entender que a pesar de que el empowerment al
ser una herramienta gerencial moderna, existe mucha predisposicion por parte de los
trabajadores, donde por el contrario a los sentimientos sefialados, existe emocion por parte de
los trabajadores. En ese mismo sentido Macias (2017) prioriza la percepcion y posterior
interiorizacion de la razén de ser de su institucion, mencionando sus beneficios y dandole un
tratamiento especial al entorno tan cambiante en el cual se desenvuelven las instituciones, a

nivel interno como externo que sin duda afecta en manera a su adecuado desarrollo.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Los resultados alcanzados de la contrastacion de la hipétesis general, evidencian
un indice de significancia bilateral de 0,000 que es inferior al nivel de 0,05 establecido para este
analisis, se determind que, si existe relacion estadisticamente significativa muy alta,
directamente proporcional y positiva, entre Empowerment y Efectividad organizacional en el
Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019. (rs = 0,841, p< 0.05).

SEGUNDA: Los resultados a los que se arrib6 a partir de la contrastacién de la hipotesis
especifica 1, ponen de manifiesto un indice de significancia bilateral de 0,000 que esta por
debajo del nivel de 0,05 preestablecido para este analisis. De esta manera, se determind que, si
existe relacion estadisticamente significativa alta, directamente proporcional y positiva, entre
Delegacion de poder y Efectividad organizacional en el Servicio de Administracion Tributaria
de Lima, 2019. (rs = 0,733, p< 0.05).

TERCERA: Los resultados logrados de la contrastacion de la hipotesis especifica 2,
demuestran un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto
para este analisis. Asi, se determind que, si existe relacion estadisticamente significativa alta,
directamente proporcional y positiva, entre Motivacion y Efectividad organizacional en el
Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019. (rs = 0,748, p< 0.05).

CUARTA: Los resultados obtenidos de la contrastacion de la hipotesis especifica 3, nos
muestran un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto
para este analisis. De este modo, se determind que si existe relacion estadisticamente
significativa alta, directamente proporcional y positiva, entre Ambiente de trabajo y Efectividad

organizacional en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019. (rs = 0,712, p< 0.05).
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: EI Empowerment al ser una herramienta de gestion nueva en la institucion, debera
de ser afinada en las capacitaciones recibidas inicialmente por los niveles gerenciales, después
de ello llevar una adecuada implementacion y asi se pueda obtener como resultado la efectividad

organizacional sostenible frente a los usuarios y el entorno en el que se desarrolla la institucion.

SEGUNDA: Capacitar a los colaboradores del nivel operativo sobre el empowerment, para que
se identifique de manera concreta esta herramienta y sus ventajas y asi les permita poder ir
interiorizando la definicion de la misma, que sera puesta en ejecucion ya por el nivel gerencial

de manera progresiva.

TERCERA: La parte gerencial en conjunto con la gerencia de RR.HH deberian de tener muy en
claro, que toda institucion debe de priorizar a los clientes internos, ya que si ellos no se
encuentran motivados, en consecuencia no podran trabajar en pro de la consecucion de los
objetivos institucionales. He alli la importancia de poder incluir un plan de motivacion,
enriquecido por sus diversos tipos, ya que ayudara también a que el trabajador pueda sentirse

mas identificado con su institucion.

CUARTA: Concientizar a los altos mandos sobre la delegacion de poder, ya que no es mala, y
que se debe de perder el miedo al cambio de paradigma organizacional. Ya que al trabajador se
le debe brindar la libertad de poder tomar decisiones de manera eficaz y eficiente, coadyuvando
a innovar nuevas estrategias que haran que la institucién logre conseguir y se pueda trabajar en
pro de la consecucidn de los objetivos ya plasmados, manteniendo siempre una atencion al

ciudadano de excelencia, buscando trascender en sobre las necesidades de estos mismos.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO

CUESTIONARIO PARA EVALUAR SOBRE EMPOWERMENT

ESTIMADO(A): La informacion que nos proporcionara serd solo de conocimiento del
investigador, por tanto, evalie el empoderamiento laboral de forma objetiva y veraz,
respondiendo a las preguntas en forma anénima.

Indicacién:
Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (x) en el casillero que considere
conveniente por cada pregunta.

5= Totalmente de 4= De acuerdo 3=Poco de 2=En 1= Totalmente en
Acuerdo N acuerdo desacuerdo desacuerdo
F M
EDAD SEXO
MODALIDAD DE PLANILLA CAS LOCADOR DE
CONTRATACION: SERVICIOS

I. EMPOWERMENT
1.1. DELEGACION DE PODER
N° iTEMS 5]4|3[2]1
1.1.1. CONFIANZA
1 | Cree que su jefe inmediato muestra confianza en su labor
2 | Percibe usted libertad en el desarrollo de sus funciones diarias
3 | Considera que su jefe inmediato le brinda autonomia en el desempefio de
sus labores
1.1.2. RESPONSABILIDAD
4 | Considera usted conocer sus responsabilidades dentro de la Institucién
5 | Cree usted que existe compromiso laboral en su area de trabajo.
6 | Considera usted que asume las consecuencias de su toma de decisiones
en su area de trabajo.
1.1.3. COMPETENCIAS PERCIBIDAS
7 | Considera usted que cumple con las actitudes necesarias para
desempefiar las funciones encargadas.
8 | Considera usted que sus jefes inmediatos valoran su trabajo.
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9 | Cree que la Institucion ha cumplido con las expectativas que tuvo usted al
iniciar su trabajo.
1.2 MOTIVACION
N° iTEMS [5]a4]3]2]1
1.1.1. DESARROLLO
10 | Considera que las oportunidades de desarrollo profesional que la
Institucion le ofrece son las mejores.
11 | Considera que la Institucidn se preocupa por capacitarlo constantemente.
12 | Considera usted que su trabajo esta bien remunerado.
1.1.2. RECONOCIMIENTO
13 | Cree que su jefe inmediato se preocupa por usted como persona
14 | Considera que sus jefes inmediatos se preocupan por estimular su
desarrollo profesional
15 | Percibe usted objetivamente que es lo que esperan de usted en su drea
de trabajo
1.1.3. INCENTIVOS
16 | Cree que si le brindasen incentivos monetarios, buscaria usted brindar un
mejor servicio.
17 | Cree que deberia de implementarse un drea de ocio en su gerencia.
18 | Considera usted que existe un adecuado plan de incentivos en su
gerencia.
1.3. AMBIENTE DE TRABAJO
N° iTEMS |5 |4|3|2]|1
1.1.1. TRABAJO EN EQUIPO
19 | Considera usted que es parte importante en el equipo de trabajo
asignado.
20 | Cree usted que toma en cuenta su opinién en el equipo de trabajo
asignado.
21 | Considera que para poder alcanzar los objetivos institucionales es
importante el entusiasmo.
1.1.2. ELEMENTOS TANGIBLES / INTANGIBLES
22 | Considera que el clima laboral influye en el desarrollo de sus actividades
diarias.
23 | Considera usted que cuenta con los equipos y materiales necesarios para
realizar su trabajo.
24 | Considera que la Institucién invierte en su comodidad en su area de
trabajo asignado.
1.1.3. COMUNICACION
25 | Percibe usted que se fomenta su participacidon en algun acuerdo a tomar

por la Gerencia.
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26 | Cree que se le comunica oportunamente cualquier acuerdo que influya
en nuestra labor.
27 | Percibe usted que comprendid su rol de trabajo desde su incorporacion

en la Institucion.
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CUESTIONARIO

CUESTIONARIO PARA EVALUAR SOBRE EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL

ESTIMADO(A): La informacién que nos proporcionard sera sélo de conocimiento del
investigador, por tanto, evalle el empoderamiento laboral de forma objetiva y veraz,
respondiendo a las preguntas en forma anénima.

Indicacion:
Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (x) en el casillero que considere
conveniente por cada pregunta.

5= Totalmente de 2=En 1= Totalmente en
U 3eyYsse9 de desacuerdo desacuerdo
FI M
EDAD—— SEXO
MODALIDAD DE PLANILLA CAS LOCADOR DE
CONTRATACION: SERVICIOS

EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL

1.1. PROCESOS DINAMICOS

N° ITEMS |s[al3]2]1
1.1.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

1 | Considera que los valores de la institucion estan alineados con sus valores
personales.

2 | Considera que la institucién cuenta con normas contextualizadas a la
realidad actual.

3 | Sesiente identificado usted con la ética de la institucidn.

1.1.2. CLIMA LABORAL

4 | Estima usted que encontrd un balance saludable entre su trabajo y su
vida personal.

5 | Siente que sus responsabilidades estan bien definidas.

6 | Considera que en su area, el trabajo esta bien organizado.

7 | Cree usted sentirse motivado en el desarrollo de sus funciones.

8 | Considera usted sentirse a gusto con el trabajo que realiza.

9 | Considera que la institucidn es un buen lugar para trabajar.
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1.2 RECURSOS ORGANIZACIONALES

N° ITEMS |5]a4[3]2]1
1.1.1. FLEXIBILIDAD
10 | Percibe que la institucidn se ha adecuado de buena manera frente a los
cambios tecnolégicos en los uUltimos afios.
11 | Considera que la consecucidn de las metas institucionales se ven
afectadas por la burocracia.
12 | Estima que el flujo actual de informacion apoyado en la tecnologia
coadyuva a la consecucién de los objetivos institucionales.
13 | Considera que la institucion se adecua eficientemente ante la demanda
diversa y cambiante de los usuarios.
14 | Considera importante la retroalimentacion.
1.1.2. LIDERAZGO
15 | Percibe organizacién en las actividades asignadas a usted.
16 | Piensa que el trabajo desarrollado por sus lideres es importante.
17 | Considera que su lider coopera a la consecucion de los objetivos

institucionales.

1.3. METAS ORGANIZACIONALES

No

iTEMS

[5]af3]2]1

1.1.1. MISION

18 | Considera conocer la mision de su institucion.
19 | Percibe que la institucidn dirige todas sus acciones cotidianas al logro de la
mision.
20 | Cree que la institucion promueve el conocimiento de la mision.
1.1.2. VISION
21 | Considera conocer la visidn de su institucion.
22 | Cree que su labor diario aporta a la consecucion de la visidn institucional.
23 | Percibe que la institucion dirige sus acciones al logro de la vision.
1.1.3. OBJETIVOS
24 | Considera que su labor diaria responde al logro de un objetivo
institucional.
25 | Percibe que la institucion le comunica las tareas asignadas en forma
oportuna para asi lograr los objetivos institucionales.
26 | Considera usted conocer los objetivos institucionales.
27 | Observa usted que existe difusion de estos objetivos institucionales.
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Anexo 3: Ficha técnica de la escala para medir la variable empowerment

Datos Generales

MNombre del instrumento:

Autora:

Lugar:
Fecha de aplicacién:
Objetivo:

Admimstrado a:

Tiempo:

Margen de error:

Observacion:

Cuestionario para evaluar el empowerment

Reves Calderén, Flor de Maria.

Servicio de Administracion Tributana de Lima, Lima.
05 de Junio del 2019.

Evaluar la variable empowerment con sus respectivas
dimensiones.

Trabajadores del Area Funcional de Atencién v Orientacién

del Servicio de Administracidon Tributaria de Lima.

20 minutos (aproximadamente)

0.25

Ninguna

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4: Ficha técnica de la escala para medir la variable efectividad organizacional

Datos Generales

Nombre del instrumento:

Autora:

Lugar:
Fecha de aplicacién:
Objetivo:

Admimistrado a:

Tiempo:

Margen de error:

Observacidn:

Cuestionario para evaluar la efectividad organizacional

Revyes Calderdn, Flor de Maria.

Servicio de Administracion Tributaria de Lima, Lima.
05 de Jumio del 2019.

Evaluar la variable efectividad organizacional con sus
respectivas dimensiones.

Trabajadores del Area Funcional de Atencién v Orientacién

del Servicio de Admimistracion Tributaria de Lima.

20 minutos (aproximadamente)

0.25

Ninguna

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 5: Validacion de instrumentos por expertos
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Anexo 6: Prueba de confiabilidad de los instrumentos

-CONFIABILIDAD POR ALFA DE CRONBACH: EMPOWERMENT

Criterio de confiabilidad de valores

Escalas: ALL de Empowerment

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 70 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 70 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,862 70

Para obtener la confiablidad del instrumento se aplicd una prueba piloto de 70 colaboradores,

en quienes se realizé el estudio sobre el empowerment.

Se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach, con un puntaje de 0.86, lo cual indica que el

instrumento tiene una alta confiabilidad.
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- CONFIABILIDAD POR ALFA DE CRONBACH: EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL

Criterio de confiabilidad de valores

Escalas: ALL de Empowerment

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 70 100,0

Casos  Excluido? 0 0
Total 70 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,946 70

Para obtener la confiablidad del instrumento se aplicd una prueba piloto de 70 colaboradores,
en quienes se realizé el estudio sobre efectividad organizacional.
Se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach, con un puntaje de 0.94, lo cual indica que el

instrumento tiene una alta confiabilidad.
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COEFICIENTE CORRELACION CRONBACH

0,81a1,00

Muy Alta

0,61a0,80

Alta

0,41a0,60

Media

0,21a0,40

Baja

0a0,20

Muy Baja
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Constancia de haber aplicado el instrumento
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Base de datos de la muestra

Anexo 9
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Anexo 10: Tablas de resultados descriptivos

Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de la variable Empowerment.

Escala de medicién de Nivelesy

Dimensiones Indicadores items valores rangos
de poder esponsabilida 45,6 Bueno:
P Competencias Percibidas 78,9 '(I'S(;talmente de acuerdo (27-62)
Desarrollo profesional 10,11,1, E € acgerdo (4()1 3 Regular:
Motivacion  Reconocimiento 13,14,15 oco de acuerdo (3) (63-98)
Incentivos 1617 18 En desacuerdo (2)
B Totalmente en Malo:
desacuerdo (1) (99- 1'35)
Ambiente de Trabajo en equipo 19,20,21
trabajo Elementos tangibles/ 22, 23,24
intangibles 25,26,27

Comunicacién

Fuente: Elaboracidn propia

Tabla 2.

Matriz de operacionalizacion de la variable Efectividad organizacional.

. . . . Escala de medicion Niveles
Dimensiones Indicadores Items y

de valores rangos
Procesos Cultura organizacional
dinamicos Clima laboral 1,2,3 Bueno:
Totalmente de
4,5,6,7,8,9 27-62
acuerdo (5) ( )
Sfc:r:isz(;iionales Flexibilidad 10,11,12,13,14 Escicggr::ugéo Regular:
g Liderazgo 15,16,17 3 (63-98)
L En desacuerdo (2) .
Metas M.|§|9n 18,19,20 Totalmente en Malo:
organizacionales VIsion 21,22,23 desacuerdo (1) (99-135)
Obijetivos 24,25,26,27

Fuente: Elaboracion propia

86



Tabla 3.
Distribucién de los trabajadores de planilla, CAS y locadores de servicios.

Sexo
Modalldaq,de Femenino  Masculino N° %
contratacion

Planilla 26 12 38 27%

CAS 18 22 40 29%

Locador de servicios 50 12 62 44%

Total 94 46 140 100%

Fuente: Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Variables Técnicas Instrumentos
Empowerment Encuesta Empowerment
Efectividad organizacional Efectividad
Encuesta

organizacional

Fuente: Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5.

Validez de contenido por juicio de expertos de ambos instrumentos
N° Grado académico Nombres y apellidos del experto dictamen
1 Doctora Maria del Carmen Ancaya Martinez Suficiente
2 Doctora Rosa Lidia Villalba Arbafiil Suficiente
3 Doctor Freddy Ochoa Tataje Suficiente

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 6.
Resultados de la fiabilidad de los instrumentos.
Tipo de coeficiente

Instrumento Valor
usado

Escala de empowerment Alfa Cronbach 0.95

Escala de efectividad Alfa Cronbach 0.94

organizacional
Fuente: Prueba piloto aplicada a los colaboradores de la gerencia de

servicios al administrado del Servicio de Administracion Tributaria
de Lima

Tabla 7.
Distribucion Delegacion de poder en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.
Delegacion de poder
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 24 17,1 17,1 17,1
Regular 52 37,1 37,1 54,3
Bueno 64 45,7 45,7 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 8.
Distribucion Motivacion en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.
Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 20 14,3 14,3 14,3
Regular 54 38,6 38,6 52,9
Bueno 66 47,1 47,1 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 9.
Distribucion Ambiente de trabajo en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Ambiente de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 22 15,7 15,7 15,7
Regular 60 42,9 42,9 58,6
Bueno 58 41,4 41,4 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 10.
Distribucion Empowerment en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.
Empowerment
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 20 14,3 14,3 14,3
Regular 44 31,4 31,4 45,7
Bueno 76 54,3 54,3 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 11.

Distribucién Procesos dinamicos en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Procesos dindmicos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 24 17,1 17,1 17,1
Regular 74 52,9 52,9 70,0
Bueno 42 30,0 30,0 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 12.
Distribucion Recursos organizacionales en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima,
20109.
Recursos organizacionales
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 30 21,4 21,4 21,4
Regular 46 32,9 32,9 54,3
Bueno 64 45,7 45,7 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 13.

Distribucion Metas organizacionales en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima,
2019.

Metas organizacionales
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 20 14,3 14,3 14,3
Regular 56 40,0 40,0 54,3
Bueno 64 45,7 45,7 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 14.

Distribucion Efectividad organizacional en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima,
2019.

Efectividad organizacional
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 20 14,3 14,3 14,3
Regular 38 27,1 27,1 41,4
Bueno 82 58,6 58,6 100,0
Total 140 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 15.

Prueba de Spearman Empowerment y Efectividad organizacional en el Servicio de
Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Correlaciones

Efectividad
Empowerment organizacional
Rho de Empowerment Coeficiente de 1,000 841™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 140 140
Efectividad Coeficiente de 841" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 140 140

Fuente: Elaboracion propia
Nota: **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 16.

Prueba de Spearman Delegacion de poder y Efectividad organizacional en el Servicio de
Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Correlaciones

Delegacion  Efectividad
de poder organizacional

Rho de Delegacion de poder Coeficiente de 1,000 733"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 140 140
Efectividad Coeficiente de 733" 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 140 140

Fuente: Elaboracion propia
Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 17.

Prueba de Spearman Motivacion y Efectividad organizacional en el Servicio de Administracion
Tributaria de Lima, 2019.

Correlaciones

Efectividad
Motivacion organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 748"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 140 140
Efectividad Coeficiente de 748" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 140 140

Fuente: Elaboracion propia
Nota: **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 18.
Prueba de Spearman Ambiente de trabajo y efectividad organizacional en el Servicio de
Administracion Tributaria de Lima, 2019.

Correlaciones

Ambiente  Efectividad
de trabajo organizacional

*k

Rho de Ambiente de trabajo Coeficiente de 1,000 712
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 140 140
Efectividad Coeficiente de 7127 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 140 140

Fuente: Elaboracion propia
Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo 11: Articulo cientifico

1. TITULO: “Empowerment y efectividad organizacional en el Servicio de Administracion
Tributaria de Lima, 2019”.

2. AUTOR: Br. Flor de Maria Reyes Calderon

3. RESUMEN: En la presente investigacion se realiz6 el analisis de las variables:
empowerment y efectividad organizacional percibida por los trabajadores del Servicio de
Administracién Tributaria de Lima, 2019. EIl objetivo de la investigacion se direcciono a
establecer la relacion entre el empowerment y la efectividad organizacional en el Servicio
de administracion Tributaria de Lima, 2019. El tipo de investigacion es no experimental, el
nivel de investigacion es descriptivo y el enfoque es cuantitativo. La muestra estuvo
conformada por 140 trabajadores de la Gerencia de Servicios al administrado de Servicio
de Administracion Tributaria de Lima. La técnica que se utilizo es la encuesta y los
instrumentos de recojo de datos fue el cuestionario aplicado a los trabajadores. Para la
validez de los instrumentos se utilizo el juicio de expertos y para la confiabilidad del
instrumento se utilizo el alfa de Cronbach, que salio muy alta en ambas variables. En razén
a los resultados, un 46% presenta un nivel Bueno y un 37% presenta un nivel Regular; en
cuanto a la motivacion: el 47% presenta un nivel Bueno y 39% presenta un nivel Regular y
por la dimension ambiente de trabajo: el 43% presenta un nivel Regular y 41% presenta un
nivel Bueno. Tanto asi, la dimension procesos dinamicos, el (53%) alcanzo un nivel regular,
seguido del regular (30%), en cuanto a la dimension recursos organizacionales la mayor
parte de los colaboradores alcanzo un nivel bueno (46%) y regular (33%). En razén a la
dimension metas organizacionales el (46%) alcanzo un nivel bueno y (40%) el de regular
Por ultimo se concluye que existe relacion directa y significativa entre el Empowerment y
efectividad organizacional en el Servicio de administracion Tributaria de Lima, 2019. Lo
que se demuestra con el estadistico de Spearman (sig. Bilateral = .000 < 0.01; Rho = .946*%*).

4. PALABRAS CLAVES: Empowerment, efectividad organizacional, equipo de trabajo.

5. ABSTRACT: In the present investigation, the analysis of the variables: empowerment and
organizational effectiveness perceived by the workers of the Tax Administration Service of
Lima, 2019, was carried out. The objective of the research was to establish the relationship

between empowerment and organizational effectiveness in the Tax Administration Service
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of Lima, 2019. The type of research is non-experimental, the level of research is descriptive
and the approach is quantitative. The sampe consisted of 140 workers from the Service
Mannagement of the administered Service of Tax Administration of Lima. The technique
used was the survey and the data collection instruments were the questionnaire applied to
the workers. Fort he validity of the instruments, expert judgement was used and for the
reliability of the instrument, Cronbach’s alpha was used, wich was very high in both
variables. In terms of results, 46% present a good level and 37% present a regular level; in
terms of motivation: el 47% present a good level and 39% present a regular level and in
terms of the work environment dimension: 43% present a regular level and 41% present a
good level. So much so, the dinamic processes dimension, el (53%) reached a regular level,
followed by the regular (30%), as for the organizational resources dimensién most of the
collaborators reached a good (46%) and regular (33%) level. In terms of the organizational
goals dimension (46%) achieved a good level and (40%) achieved a egular level. It is
concluded that there is a direct and significant relationship between empowerment and
organizational effectiveness in The Lima Tax Administration Service, 2019. What
Spearman’s statiscian proves (sig. Bilateral = .000 < 0.01; Rho = .946*%*).

KEYWORDS: Empowerment, Organizational effectiveness, teamwork.
INTRODUCCION: La informacion central del presente trabajo de investigacion fue el
estudio de caracter cientifico, que se realizd sobre la relacion que existe entre el
empowerment y la efectividad organizacional. La importancia practica estriba en que el
propdésito del mismo es contribuir en la solucion de los problemas organizacionales del
contexto social de estudio: el Servicio de Administracion Tributaria de Lima. Asimismo, las
conclusiones que se generen de esta investigacion sirvan como fuente de informacion para
otras investigaciones y puedan generalizarse e incorporarse al conocimiento cientifico.

Ly (2015), en su tesis “Empowerment y su efecto en la calidad del servicio del area
de créditos hipotecarios del Banco de la Nacion, Agencial Trujillo, 2013.” El autor tuvo
como objetivo general, determinar el impacto del empowerment en la calidad del servicio
brindado por el area de créditos hipotecarios del Banco de la Nacion agencia 1, Trujillo-
2013. Dicha investigacion se efectu6 desde un enfoque cuantitativo y fue de tipo no
experimental, siendo su nivel descriptivo. El autor establecié como primera conclusion que

los beneficios aportados por el empowerment en la seccién de créditos hipotecarios del
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Banco de la Nacion son: satisfaccion, credibilidad, incremento de responsabilidad laboral y
la mejora de la comunicacién interna. Como segunda conclusion sefialo que el
empowerment como herramienta tiene influencia en la calidad del servicio para la adecuada
toma de decisiones. Finalmente concluye que la bisqueda del empowerment responde a
conseguir: competitividad, flexibilidad organizacional y a incrementar la autonomia y
capacidades de los equipos de trabajo y el de sus integrantes.

Quispe (2018), en su tesis “Empowerment de los trabajadores comprendidos en los
regimenes laborales D.L. 276 y CAS D.L. 1957 — Direccion Regional de Educacion
Amazonas, 2018.” Para obtener el grado de Magister en Gestion Publica. La autora concluy6
que existe el mismo interés por el empowerment por parte de los trabajadores que laboran
bajo el régimen del D.L. 276 asi como los que se encuentran bajo el régimen laboral CAS
D.L. 105, ya que independiente de su condicion laboral, ambos grupos demostraron un
mayor sentido de pertenencia con su equipo de trabajo, sinergia, que busca la consecucién
de los objetivos y metas institucionales.

Prieto (2015), en su tesis “Efectividad del estilo de liderazgo situacional y su
relacion con un clima organizacional participativo en el sector de pastoral, Per(.”. El autor
concluyo en que el estilo de liderazgo utilizado por las coordinadoras es el de participacion,
se menciona que un buen estilo de liderazgo va de la mano con la delegacion de poder y la
importancia de tener una adecuada asignacion de responsabilidades e interiorizacion de los
objetivos organizacionales, para que los trabajadores y organizacién se direccionen.

Asimismo, Delgado, Marcos (2018), con su tesis “Efectividad organizacional y
gestion administrativa de los docentes de una Institucion Educativa, Ica — 2018.” La
investigacion tuvo enfoque cuantitativo con disefio descriptivo — correlacional. Ademas, se
utiliz6 como instrumento el cuestionario, mientras que la poblacién elegida fueron 83
docentes que seleccionados mediante el muestreo no probabilistico. Las autoras concluyeron
que si existe relacion entre las variables investigadas y acotan que se debe de dar la debida
importancia a la efectividad organizacional debido a que afecta directamente en el ambiente

laboral en el cual se desempefian los trabajadores y por ende son parte activa de la misma.

La primera variable empowerment se define seguin nuestro referente de la siguiente
manera. Para Rappaport (1987). (Citado por Guzman, CP., Pontes, P. y Szuflita, M. 2015)
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nos indica que el término empowerment amerita realizar una doble lectura; por un lado se
tiene al sentido psicoldgico y por el otro hace alusién a la influencia social. El empowerment
estructural tiene la finalidad de fortalecer la comunicacion efectiva. Por ello afirman que si
los a los trabajadores cuentan con acceso a capacitaciones continuas, linea de carrera que les
permitan surgir dentro de la organizacion. Es asi como se conseguirdn resultados 6ptimos
en relacion a un mayor nivel de satisfaccion del trabajador y por ello, un elevado nivel de
compromiso laboral. Esta teoria esta conformada por tres recursos que son el de: Acceso a
la informaron, significa contar con la experiencia suficiente y las herramientas necesarias
para poder obtener informacion necesaria para lograr eficacia mas eficiencia en el trabajo.
Acceso a los recursos, comprendido como la habilidad para poder conseguir recursos, como
son el tiempo, dinero y soporte humano para poder realizar el trabajo asignado. Acceso al
apoyo, refiere al soporte necesario por parte de los jefes inmediatos superiores y comparieros
de trabajo para conseguir lograr el trabajo asignado. Como segunda clasificacion segun el
autor, se tiene al empowerment psicologico que refiere a la persuasion del personal hacia su
centro laboral, la motivacion y los comparieros que conforman la organizacion. El objetivo
es asentir que los trabajadores desarrollen su autoeficacia entre los integrantes de una
organizacion, se perciban motivados en su area de trabajo y no perciban insuficiencia a
través del maltrato y abuso de poder de sus jefes inmediatos. A su vez, esta presuncion esta
confirmada por cuatro razonamientos: Como primer razonamiento se tiene al impacto, que
refiere a la percepcidn que tiene cada integrante de la organizacion respecto al area de trabajo
en el que se desempefia o0 actitudes de sus colegas de trabajo que pueda producir
desmotivacion en su rendimiento. Como segundo razonamiento a la competencia, es el nivel
de eficiencia que tienen los trabajadores respecto a la realizacion de sus tareas, mostrando
asi sus habilidades para con sus compaferos de trabajo como para sus jefes inmediatos.
Como tercer razonamiento al significado, es la percepcion que tiene el trabajador respecto
al valor de su trabajo, comprendiendo su compromiso hacia su labor. Y como ultimo
razonamiento a la autodeterminacion, refiere a la percepcion que tiene cada trabajador en
pro de poder realizar sus funciones sin esperar érdenes de sus jefes inmediatos superiores.
Las dimensiones del Empowerment son delegacion de poder, motivacién y ambiente de
trabajo. En referencia a la dimension delegacion de poder que segun el autor consiste en

delegar poder, confianza y autoridad basandose en el rango de habilidades que necesiten y
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utilicen los trabajadores. Es asi que es muy importante que los jefes inmediatos brinden
sentimiento de confianza en el lugar de trabajo hacia con los trabajadores, para que asi
puedan asumir las responsabilidades inherentes a cada puesto de trabajo con mayor
eficiencia permitiéndoles un crecimiento personal como el profesional (block, 2017). Por
consecuencia, coadyuvara al incremento del compromiso laboral, incremento de
productividad y mayor motivacion entre los equipos de trabajo. La dimension motivacion,
representa al valor agregado de reconocimiento u estimulo que brinda la organizacion e
manera formal o informal hacia los trabajadores, desarrollando asi el empowerment en la
toma de decisiones de la organizacion. La motivacion es basica en el desempefio de las
actividades de cada integrante de una organizacion, ya que es asi como cada uno de ellos se
orientara a buscar la consecucion de los objetivos de la organizacion, consiguiendo que una
organizacion sea productiva y por ello consiga renombre, debido a que los trabajadores se
encuentran motivados, desarrollaran sus actividades diarias con mira a lograr un solo
objetivo, incrementandose el nivel de compromiso organizacional (Block, 2017). La
dimension ambiente de trabajo, el autor considera que el ambiente de trabajo consta del
trabajo en equipo, carga de trabajo, soporte de la organizacion, comunicacion y aquellos
elementos que hacen que los trabajadores sientan que trabajan en las mejores condiciones y
posicion dentro de la organizacion; siendo estas las bases para que exista satisfaccion laboral
(Block, 2017). A su vez, afirma que los trabajadores al percibir que por parte de sus jefes
inmediatos se comparten decisiones y liderazgo, la cooperacion se incrementa con un mismo
fin. La efectividad organizacional varia de acuerdo a los participantes; trabajadores, clientes,
otras organizaciones, entre otros. Ya que cada una usa un criterio diferente para poder
evaluar la efectividad organizacional. Es asi que, se infiere que no existe una efectividad
real, ya que no se puede evaluar con juicios objetivos como: rentabilidad, servicio de calidad
0 motivacién de los trabajadores. La efectividad considera juicios subjetivos, ya que cada
integrante tendra distintas concepciones sobre efectividad. Por lo que el mayor objetivo en
el amplio estudio de la efectividad es la necesidad de encontrar un criterio uniforme que nos
permita conceptualizar y evaluar la efectividad. Se confirmaria que en nuestro pais existe
falta de cumplimiento de metas, objetivos y mision institucional, es debido a ello que existen
diversas falencias en los sistemas publicos, donde el mas perjudicado es el ciudadano a quien

se le brindara un mal servicio. (Hernandez, 2011).
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La segunda variable de este trabajo de investigacion es la efectividad organizacional,
con sus correspondientes dimensiones: procesos dindmicos, metas organizacionales y
recursos organizacionales. En ese sentido, Es asi que se entiende que son las personas las
que constituyen el sistema social de todas las organizaciones, organizandose por individuo,
grupo o tamafio. Cada equipo de trabajo es dindmico ya que se constituyen, cambian y se
dispersan. Es asi que la tecnologia es un recurso con el que cuentan las personas para poder
desarrollar su trabajo de la mejor manera y el comportamiento de los trabajadores se asocia
a la disponibilidad de las herramientas de trabajo necesarias. Segun Daft (2015) para lograr
una adecuada gestion organizacional, el gerente debe de coordinar los recursos necesarios
de una manera efectiva y eficiente para asi conseguir los objetivos planteados por la
organizacion. La efectividad organizacional es el grado en la que una organizacién logra
llegar a meta establecida o logra lo que intenta ser. Por ello, es necesario tener muy claro los
objetivos de la organizacion para que al momento de realizar las coordinaciones de los
recursos, estas estén enfocadas hacia la consecucion de sus objetivos, asi aumentar la
eficiencia y eficacia que se conceptualiza en calidad total, que comprende recursos y el
esfuerzo humano. Cada integrante de la organizacion necesita tener bien establecidas las
directrices bien definidas, para que de esa manera estas sirvan como una guia para promover
aspectos como el de la toma de decisiones, actividad, calidad, planeacion de resultados.
Segun Campora, J; Depine, S.; Donadio, P.; Schiavo, V. and Lopez, A. (2015) mencionaron
que la efectividad organizacional consiste en mejorar los procedimientos de trabajo y la
relacion existente entre la obtencion de resultados relevantes en organizaciones privadas
como publicas, mediante la aplicacion de, entre otros, el desarrollo de la administracion de
personal y el de equipos efectivos, que mejora la comunicacion interpersonal, la creacion de
un ambiente de trabajo colaborativo, la autogestion emocional como sustento del clima
interno organizacional. Asimismo, USAID (2015) indico que la efectividad organizacional
mide el desempefio mas que la capacidad de ser, por lo que es mucho mas valido e alinea
los incentivos y a su vez, considera al desempefio organizacional a través de la eficacia y
eficiencia, como aspectos largo plazo de relevancia y sostenibilidad. Para (Katz & Kahn,
1978) citado en Rahmawati, A., Haerani, S., Taba, M., & Hamid, N. (2016) Mencionaron
que la efectividad organizacional se puede conseguir a través de la voluntad de los

trabajadores para laborar en el rol asignado, yendo de la mano con el entorno empresarial
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tan volatil en el que se desempefian las organizaciones. Siempre esperando que los
trabajadores sean mas creativos para poder encontrar nuevas maneras de mejorar la eficacia
y eficiencia del trabajo realizado. Es asi que la eficacia es el vinculo que existe a través de
los objetivos y los resultados, mientras exista mayor relacion entre ambas, mas efectiva sera
la organizacion. Para poder asegurar el éxito de una organizacion, indican que se debe de
cumplir con tres requisitos: 1) Las organizaciones deben de ser capaces de fomentar y el de
mantener una fuerza laboral estable, que a su vez se encuentre altamente calificado. 2) Las
organizaciones deben de ser capaces de disfrutar de una funcién de cumplimiento fiable por
parte de los trabajadores, estando dispuestos a trabajar en tareas especificas. 3) Los
trabajadores deben de esforzarse por tener un comportamiento espontaneo e innovador. A
su vez, Delery, J. and Gupta, N. (2016) indican que la efectividad organizacional debe ser
vista desde la perspectiva de los recursos humanos ya que esta misma area proporciona
alguna evidencia sobre como mejorar la eficacia. Los autores encontraron que el area de
recursos humanos comprende practicas de selectividad en la dotacion de personal, la
remuneracion basada en el desempefio y la mejora de las oportunidades de los trabajadores
mediante la participacion de cada uno de ellos en la toma de decisiones, que a su vez, da
lugar a niveles elevados de eficacia organizacional. Tanto asi, Rico, Ramdn, Alcover de la
Hera, Carlos, & Tabernero (2019) menciona que una organizacion estd compuesta por un
conjunto de recursos, tanto internos como externos. Estos recursos pueden considerarse a
distintos niveles (recursos de los individuos, del grupo y de la organizacion. Estos recursos
e insumos pueden ser ventajosos o limitantes de la efectividad organizacional. Para Serrate,
Annia, Portuondo, Angel, Sanchez-Puigbert, Nidia, & Suarez, Roberto. (2014) plantearon
que el estudio de la efectividad organizacional debe ser medido de acuerdo al trabajo de los
equipos de trabajo, ya que incluyen elementos en su dindmica, entre los mas resaltantes los
culturales. Es asi que Koontz& O’Donnell (2004) Citados en Licares, A., Carhuacusma, M.
(2018) mencionaron que la gestion organizacional efectiva estd muy relacionada con la
realizacion de las metas, objetivos, misidn, vision de la organizacion; tal y como lo indica
la administracion empresarial contemporanea. La direccidon eficaz, es un procedimiento
iniciado por uno o mas efectos de un atributo denominado calidad que un trabajador no
podria conseguir por si misma. Aqui participa la competitividad, que se conceptualiza en

proporcion en que una organizacion, supere las condiciones u escenario del mercado. Tanto
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como la flexibilidad debido al mercado tan cambiante. Asimismo, Goodman, P., &
Pennings, J. (1981) mantienen un enfoque tradicional sobre la efectividad organizacional,
en donde un gran nimero de personas considera que la efectividad es lograda Unicamente
por una persona o una organizacion en base a los porcentajes de sus resultados, segln seis
aspectos criticos que son: Primero, la naturaleza de la organizacion, comprendida como un
sistema con entrada o insumos, procesos de transformacion y salida o0 mercancias. Segundo,
dependeré del enfoque en el que se tome, la efectividad organizacional presenta diversas
definiciones. Tercero, los dominios de la efectividad, es decir, la independencia de los
criterios asi como su posible interrelacibn o una definicion multidimensional o
unidimensional. Cuarto, grupos de interés, esto es, desde la perspectiva con la cual se analice
la efectividad organizacional: clientes, accionistas, empleados, directivos o sociedad, la
eficacia organizacional pudiera tener diferentes significados para los distintos grupos de
interés. Quinto, determinantes, debe desarrollarse un marco tedrico que acote ciertos
factores que fijen la efectividad organizacional. Sexto, las estrategias de investigacion,
referentes a niveles de estudio: varias organizaciones o solamente una, la organizacion en
general o areas especificas asi como los procesos relevantes y la universalidad de criterios
de efectividad para todas las organizaciones. La mayoria de autores coincide en que
efectividad es hacer bien cada cosa, pero se debe de tener muy en cuenta diversos factores
que influyen en el los resultados obtenidos por la evaluacion de cada grupo de interés. Segun
Hall (1996) existe un modelo de contradicciones para solucionar un dilema de la efectividad,
el cual el autor lo detalla en cuatro puntos: Primero: las restricciones externas que limitan el
actuar de la organizacion, como también las politicas internas. Segundo: La diversidad de
metas y los conflictos que originan. Tercero: Identificar cuyos grupos de interés se
encuentran inmersos con la organizacion. Cuarto: Tener en cuenta la situacion actual de la
organizacion, al momento de existir un dilema de efectividad.

Analizando la problematica a nivel internacional, nacional y de la entidad donde se
realiza el estudio, se ha encontrado que el trabajo cooperativo se viene implementando cada
vez mas en las entidades publicas, aunque todavia con algunas dificultades; pero es
necesario mejorarlo a fin de que realmente sirva para mejorar el desempefio de los
colaboradores. Por ello se formula la siguiente interrogante general: ;Cual es la relacion

entre el empowerment y la efectividad organizacional en el Servicio de Administracion
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Tributaria de Lima, 20197 De esta forma, se plantea la siguiente hipétesis general: existe
influencia significativa entre Empowerment y Efectividad organizacional del Servicio de
Administracion Tributaria de Lima, 2019. Y el objetivo general es: Identificar la relacion
entre el empowerment y efectividad organizacional del Servicio de Administracion
Tributaria de Lima, 2019.

METODOLOGIA: El presente trabajo de investigacion se rige en los parametros de la
metodologia de la investigacidn cientifica. EI enfoque aplicado es el cuantitativo. El tipo de
investigacion, que depende del objetivo del trabajo, es descriptivo, correlacional:
correlacional porque se pretende determinar el grado de relacién que hay entre las dos
variables de estudio. El disefio de investigacion es no experimental, transversal. No
experimental porque es un estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de variables
(Hernéandez et al., 2010, p.51). En la poblacion, los sujetos que constituyen las unidades de
analisis son la totalidad de trabajadores de la Gerencia de Servicios al Administrado del
Servicio de Administracion Tributaria de Lima, en nimero de 170. La muestra es toda la
poblacion, denominada muestra universal o poblacion censal. Las técnicas son aquellas “que
permiten obtener y recopilar informacion contenida en documentos relacionados con el
problema y objetivo de investigacion” (Carrasco, 2006, p.275). En ese sentido, la técnica
que se ha utilizado en el presente trabajo de investigacion es la encuesta, y el instrumento
de recoleccion de datos utilizado es el cuestionario, elaborado con 54 preguntas directas para
cada una de las dos variables, en segunda persona. Para medir la respuesta de los
participantes se utilizo la escala de Likert con cinco categorias. Los instrumentos han sido
validados por Juicio de expertos, con resultado aplicable. La confiabilidad, con el Alfa de
Cronbach, de la primera variable fue 0.862; para la segunda, 0.946. Para la autorizacion, en
el recojo de datos, se presentd una solicitud a la Gerente del Area de Servicios, adjuntando
la Carta de Presentacion de la UCV. Sin mayores problemas se aplico el cuestionario en un
solo dia a todos, con una duracion de 20 minutos a cada colaborador.

RESULTADOS: Al realizar la evaluacion de los colaboradores del Servicio de
Administracion Tributaria de Lima se han identificado ciertas caracteristicas sobre la
condicion de contratacion como el sexo predominante en la Gerencia de Servicios al
Administrado. En la tabla 3 se tiene que, el sexo predominante es el femenino (67%), del

total de la poblacion el personal contratado bajo la modalidad planilla (27%), el de CAS
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10.

11.

12.

(29%) y el de locador de servicios (44%). Respecto de las dimensiones del empowerment,
se puede observar en las figuras 2, 3,4 que: el 46% presenta un nivel Bueno y un 37%
presenta un nivel Regular; en cuanto a la motivacion: el 47% presenta un nivel Bueno y
39% presenta un nivel Regular y por la dimension ambiente de trabajo: el 43% presenta un
nivel Regular y 41% presenta un nivel Bueno. Por otro lado, evaluando la efectividad
organizacional de los colaboradores del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, se
obtuvo que el 59% presenta una Buena efectividad organizacional a Regular en el 27%. En
la Evaluacion descriptiva de las dimensiones de la variable efectividad organizacional. Para
la dimensién procesos dinamicos, el (53%) alcanzo un nivel regular, seguido del regular
(30%), en cuanto a la dimension recursos organizacionales la mayor parte de los
colaboradores alcanzo un nivel bueno (46%) y regular (33%). En razdn a la dimensién metas
organizacionales el (46%) alcanzo un nivel bueno y (40%) el de regular.

DISCUSION: Después de obtener los resultados de la presente investigacion y luego de
haber comparado con los de los antecedentes, se verifica que éstos confirman las hipotesis
planteadas. Los trabajos consultados coinciden con los resultados del trabajo de
investigacion, en el sentido de que el Empowerment tiene relacion directa y significativa
con la Efectividad Organizacional, no obstante que algunos trabajos corresponden a
realidades y contextos diferentes. El presente trabajo, por su singular importancia, esta
orientado a contribuir en la solucion de problemas del contexto social especifico de estudio.
CONCLUSIONES: La delegacion de poder se relaciona directa y significativamente con
la efectividad organizacional (p=0.000<0.05, Rho de Spearman = 0.733), siendo correlacion
positiva alta. La motivacion se relaciona directa y significativamente con la efectividad
organizacional (p=0.000<0.05, Rho de Spearman = 0.748), siendo correlacidn positiva alta.
El ambiente de trabajo se relaciona directa y significativamente con la efectividad
organizacional (p=0.000<0.05, Rho de Spearman = 0.712), siendo correlacion positiva
moderada.

REFERENCIAS:

Block, P. (2017). The empowered manager. Recuperado de:

https://books.google.com.pe/books?id=mGdJDQAAQBAJ&pg=PR4&dg=peter+block
+2017&hl=en&sa=X&ved=0ahUKEwivrrCImtbjAhWO11kKHURNAHSQ6AEIMDA
B#v=onepage&q&f=false

102


https://books.google.com.pe/books?id=mGdJDQAAQBAJ&pg=PR4&dq=peter+block+2017&hl=en&sa=X&ved=0ahUKEwivrrCJmtbjAhWO11kKHURNAH8Q6AEIMDAB#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=mGdJDQAAQBAJ&pg=PR4&dq=peter+block+2017&hl=en&sa=X&ved=0ahUKEwivrrCJmtbjAhWO11kKHURNAH8Q6AEIMDAB#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=mGdJDQAAQBAJ&pg=PR4&dq=peter+block+2017&hl=en&sa=X&ved=0ahUKEwivrrCJmtbjAhWO11kKHURNAH8Q6AEIMDAB#v=onepage&q&f=false

Campora, J; Depine, S.; Donadio, P.; Schiavo, V. and Lopez, A. (2015) Efectividad
organizacional. Anuario de investigacion Usal. Volumen (2). Pp. 23-24. El Salvador.
Recuperado
de https://p3.usal.edu.ar/index.php/anuarioinvestigacion/article/download/3542/4397.

Daft, R. (2016) Management (12° ed.). Estados Unidos: Editorial Cengage learning.

Delery, J. and Gupta, N. (2016) Human resource management practices and organizational
effectiveness: internal fit matters. Journal of Organizational Effectiveness: People and
Performance, Vol. 3 No. 2, pp. 139-163. https://doi.org/10.1108/JOEPP-03-2016-0028

Delgado, E., & Marcos, R. (2018) Efectividad organizacional y gestion administrativa de los
docentes de una Institucién Educativa, Ica — 2018. (Tesis de maestria). Universidad
Cesar Vallejo, Peru.

Goodman, P. S., & Pennings, J. M. (1981) New Perspectives on Organizational Effectiveness.
Tercera ed. San Francisco: Jossey-Bass, Inc. Publishers.

Guzman, CP., Pontes, P. y Szuflita, M. (2015). Empowerment y satisfaccion laboral.
ReiDoCrea, 4, 66-73. Recuperado de http://hdl.handle.net/10481/36048.

Hernandez, J. (2915). Gestion de recursos humanos: Importancia y objetivos. Obtenido en:
hhtp://www.eoi.es/blogs/mintecon/2015/05/04/gestion-de-recursos-humanos
importancias-y-objetivos/

Licares, A., Carhuacusma, M. (2018) Gestion directiva por competencias y la efectividad
organizacional del personal en Essalud Huancavelica, Afio 2015. (Tesis de
Licenciatura). Universidad Nacional de Huancavelica.

Ly, J. (2015) Empowerment y su efecto en la calidad del servicio del area de créditos
hipotecarios del Banco de la Nacién, Agencia 1, Trujillo 2013. (Tesis de Doctorado).
Universidad Nacional de Trujillo, Per.

Prieto, M. (2018) Efectividad del estilo de liderazgo situacional y su relacién con un clima
organizacional participativo en el sector de pastoral de Lima, 2015 (Tesis de maestria).
Universidad Marcelino Champagnat, Peru.

Quispe, A. (2018) Empowerment de los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales
D.L. 276 y CAS D.L. 1057 — Direccion Regional de Educacién Amazonas, 2018. (Tesis

de maestria). Universidad Cesar Vallejo, Peru.

103


https://p3.usal.edu.ar/index.php/anuarioinvestigacion/article/download/3542/4397
https://www.emerald.com/insight/search?q=John%20Delery
https://www.emerald.com/insight/search?q=Nina%20Gupta
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/2051-6614
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/2051-6614
https://doi.org/10.1108/JOEPP-03-2016-0028

Rahmawati, A., Haerani, S., Taba, M., & Hamid, N. (2016). Measures of Organizational
Effectiveness: Public Sector Performance. IRA-International Journal of Management &
Social ~ Sciences  (ISSN  2455-2267), 5(2), 203-214. Recuperado de
http://dx.doi.org/10.21013/jmss.v5.n2.p1

Ramon, M. (2009) El proceso de la investigacion cientifica. Lima: Talleres graficos J.J.L.

104


http://dx.doi.org/10.21013/jmss.v5.n2.p1

Anexo 12: Declaracion jurada de autoria y autorizacion para la publicacién del articulo

cientifico.

Yo, Flor de Maria Reyes Calderon, estudiante del Programa Maestria en Gestion Pablica
de la Escueln de Postgrado de la Universidad César Vallejo, identificado con DNI 74142561,
con el articulo titulado: “Empowerment y efectividad organizacional en el Servicio de
Administracion Tributaria de Lima, 2019", declaro bajo juramento que:

1) El articulo pertenece a mi autoria,

2) El articulo no ha sido plagiado ni total ni parcialmente.

3) El articulo no ha sido autoplagiado; es decir, no ha sido publicada ni presentada anteriormente
para alguna revista,

4) De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar a autores),
autoplagio (presentar como nuevo algin trabajo de investigacion propio que ya ha sido
publicado), pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o falsificacion (representar falsamente
las ideas de otros), asumo las consccuencias y sanciones que de mi accion se deriven,
sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo,

5) Si, el articulo fuese aprobado para su publicacién en la revista u otro documento de difusion,
cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la Escuela de Postgrado de la Universidad César
Vallejo, la publicacion del documento en las condiciones, procedimientos y medios que

disponga la Universidad,

Ate, 30 de Encro del 2019

Flor de Matia Reyes Calderon
DNI 74142561

105



Anexo 13: Acta de aprobacion de originalidad de Tesis

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprebacitn de originalidad de Tesis

Yo, IREDDY ANTONIO OCHOA TATAJE, Docente de la Escuels de Posprado de la
Universidad  Cesar Vallejo, revisor de B tesis  titulada “EMPOWERMENT Y
EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL EN EL SERVICIO DE ADMINISTRACION
TRIBUTARIA DE LIMA, 2019" (e ks estdsante REYES CALDERON, FLOR DE MARIA
constato que la imvestigacion tieme un indice de similitod de 21 % verificable en el reporte de
oniginabidad def programa turnitm

Fl suscrmo anplizo  dicho repome y concluyd que cada una de las coincrdendius
deteotndas no constituve plagro A e Jeal saber v emtender ka tesis cumple con todas b

norinas para of uso de cias y referencias establecsdas por & Universidad Cesar Valkejo

Lima, 30 de encro del 2020

e A

»

106



Anexo 14: Pantallazo de Software Turnitin

RS % patad dor de fetos de Windows
Archave ¥ Impame *  Comes ehectrdonce  Gnabar * Abie ¥
@ Frermaie se Seege sme

® Futene e

U feedback studic Enpenermint y viehestad ol ganinaciond on of Svrrics de Adsbsuiisiasn Thiutona de Lama, 2019 - {

g UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. < b3
_-,c.-:i PORGIADO = e Ry
PROCRAMA M ADEVICO DI, VMAESTIEA BN GENTION PORLN &
T
il AT
ORI 7 PN
) REAY tr
& .d An./f 1 y - 8%
iis <
| b
TENIS PN O VER L A W AR ﬂ e A N . 7% >
W or Lo, Pobdars // camPUs AT .\\ - 3
wioms SZoseud®” @ 3° e 1%
e H e e Marns Mo € ahben v WO 11 bt B3t P
Wrm ‘ ' ' .
Ben Mars ol e RV, rpepep— 4 1%
LIVES S INVERTIGAL 1 5 <1% »
L e AL
[EUTRE T O <1% »
E
. 7 Tresmsiskesil <)% >
Fagia | 2 &5 Nitners 2o palstess 17453 Test aaty Regoet x.t.-qoo‘.s! Ve O —p—

P- @ paeifs)ey O € X

Lo €=]

107



Anexo 15: Formulario de autorizacion para la publicacién de la tesis

|
|
|

ﬁi UNIvVEnsSIiDAD CESAR VALLEJOQ

Centro de Racursos para ol Aprendizaje y Ia Investigacidn (CRAI)

“César Acufia Peraita™
FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA

PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
#Apallidos y Nombres: {solo los datos dal quo autoriza)

Rayes,., Calderon.... Sl de. M.

D.NL : O, » | b KT 4 G .

Derwisllo ¢ fm 15 * }J"Q f"w ] n s B "a“ "0"-3{*"
: Toldlons @ Fjo : wou 0 SLELIZIEN

E-mad ' llc.m-‘,g: (5'6‘&_"3 C """t" L <. L[S

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

meab o= Pregrado

Faculind |

e SR N
Careea S Ahabad Sakds gt ok baa AR D A4 S Ty a T tp s 15 54
., Tao RS IFRA S B 25 RO o T PN LA B S
' m‘fonh?oqodo
@mm Dooam
Grago Moealsa......... SR

Meoridn . l"im?‘a Jen C?s .(n Psbf(@

3. DATOS.DE LA TESS
Autor {ee) Apelidos y Nombeos:

szljﬂ Caldmen . Fler .. de Naig
Tiulo 0% s teas:

‘,mpcwcmcn(. M, 0;06\ s.d,;d Oigan ?aﬁonal Gn

el ;cmc An. Mdpenlianca. Fobalavs g6 .
Momutluddn: ..%‘AOH

4, AUTORRZACION DE PUBLICACKON DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:

A Taves del presants documanto, aulosize o ls Bibiiotecs UCVLUims Neds,
& puiicar en $9to completo mi tesls.

Fechs 01 -20

108



Anexo 16: Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion
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