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RESUMEN

Este informe de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre
liderazgo y empoderamiento de los trabajadores administrativos del Hospital II
Huaraz de EsSalud, 2020.

El tipo de investigacion fue aplicada, disefio no experimental, transversal y de nivel
correlacional, la poblacién fue 39 empleados. Se utilizo la técnica de la encuesta y
como instrumento de medicion el cuestionario a escala de Likert. Los resultados
mostraron que si existe liderazgo en los funcionarios de la oficina administrativa,
predominando el liderazgo democratico con 61%, luego el autocritico con 64% y
liberal con 51.3%, asimismo, el nivel de empoderamiento es regular (51.3%) y alto
(48.7%) en los trabajadores administrativos, existe un gran porcentaje de
trabajadores que sienten que sus jefes delegan poder (74.4%), liderazgo (59%) y
desarrollo personal (53.9%), sin embargo, la motivacion es regular en sus labores
con 64.1%.

Con relacion al objetivo general de estudio, se evidencia que el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es igual a 0.781, existiendo una alta correlacion
positiva con nivel de significancia bilateral 0.000, lo cual indica que el liderazgo
contribuye en generar empoderamiento en los trabajadores de la oficina
administrativa del Hospital || Huaraz de EsSalud, aprobandose de esta manera la

hipétesis de estudio.

Palabras clave: Liderazgo, empoderamiento, gestion.
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ABSTRACT

This research report has the general objective of determining the relationship
between leadership and empowerment of the administrative workers of Hospital I
Huaraz de EsSalud, 2020.

The type of research was applied, non-experimental design, cross-sectional and
correlational level, the population was 39 employees. The survey technique was
used and the Likert scale questionnaire was used as a measurement instrument.
The results showed that if there is leadership in the administrative office officials,
the democratic leadership predominates with 61%, then self-criticism with 64% and
liberal with 51.3%, likewise, the level of empowerment is regular (51.3%) and high
(48.7%) In administrative workers, there is a large percentage of workers who feel
that their bosses delegate power (74.4%), leadership (59%) and personal

development (53.9%), however, motivation is regular in their work with 64.1%.

Regarding the general objective of the study, it is evidenced that the Rho
Spearman correlation coefficient is equal to 0.781, with a high positive correlation
with a bilateral significance level of 0.000, which indicates that leadership
contributes to generating empowerment in the workers of the administrative office

of Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020, thus approving the study hypothesis.

Keywords: Leadership, empowerment, management.
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.  INTRODUCCION

Las empresas se organizan estructuralmente en diversos niveles jerarquicos
segun el tamafno de la organizacion, y dada la competitividad que existe en el
mercado dichas organizaciones aceleran sus procesos de bienes o servicios para
el cumplimiento de sus objetivos a través del recurso mas importante en toda
organizacion, que es su talento humano; bajo la direccion de jefes, directores o
gerentes quienes dirigen a sus colaboradores bajo ciertos estilos de liderazgo,
donde cada uno demuestra ventajas y desventajas, generando influencias y
emociones entre los subordinados, incidiendo favorablemente en el desempefio

laboral a través de la motivacion y aportando a la mejora del clima organizacional.

El liderazgo se refleja en el empoderamiento a los colaboradores respecto al poder
y autoridad que se delega con el propdsito que los trabajadores tomen decisiones
sin la necesidad de requerir la venia del jefe inmediato, para ello, los trabajadores
deben poseer las actitudes y competencias requeridas para desarrollar un
determinado trabajo, creando un entorno en el cual los empleados sientan que
tienen el dominio del trabajo, esto implica involucrar al trabajador al logro de
metas, en un sentido de autocontrol, confianza y compromiso; siempre y cuando
esto conlleve a la satisfaccion de sus necesidades individuales Amaya (2019), de
otro lado, los lideres o jefes estan dispuestos a renunciar a una parte de su mando
direccional y brindarla a sus empleados, involucrando el asentimiento de
responsabilidad por sus acciones y tareas encomendadas, asimismo, debe existir
la confianza de los jefes hacia el desempefio eficiente en las funciones de sus

colaboradores (Management & Empleo, 2018).

El lider es aquel que busca y propone ideas positivas en beneficio de su
organizacion, orientando la realizacién del trabajo sin imposiciones (Gémez,
2008); asimismo menciona que es aquel que toma en cuenta las opiniones de sus
colaboradores considerando que son ellos los que conocen mejor la labor que

realizan.



Fuente-Cobo (2017) refirid: el empoderamiento se aplica a diferentes tipos de
situaciones, grupos sociales y tipos de intervencion, en base a una desventaja
para el ser humano, este se auto gestiona para mejorar su condicion de vida. Los
buenos lideres se preocupan en buscar estrategias para hacer crecer su empresa,
pero los mejores lideres se apasionan por identificar y desarrollar personas. Para
poder desarrollar una cultura de empoderamiento dentro de una organizacion se
debe implementar una politica de claridad y confianza a las personas para formar
lideres (Isaacson, 2014). ElI Seguro Social de Salud, por diversas razones no ha
podido adecuarse a las exigencias del mercado, tanto en asuntos de innovacion

en sus procesos de atencion, como en la gestion del talento humano.

La oficina administrativa del Hospital || Huaraz, cuenta dentro de su estructura
organizativa con jefes de unidad y personal administrativo multidisciplinario, las
cuales poseen habilidades blandas y duras, unificando esfuerzos para lograr un
trabajo de la manera mas eficiente posible. En los ultimos 10 anos se ha
mantenido un esquema tradicional de trabajo, pudiendo mencionar algunas
caracteristicas: el trabajo administrativo es realizado con un sistema de control
centrado en la inspeccion y supervisién; por otro lado, las capacitaciones
impartidas a los colaboradores administrativos no miden el impacto en la mejora
del servicio que brinda la institucion; en cuanto a la realizacidn del trabajo, este se
encuentra enmarcado en funciones de cada empleado, dejando de lado el trabajo
en equipo, asi como un enfoque de trabajo basado en procesos. Los trabajadores
del Hospital Il Huaraz perciben que sus autoridades en algunos casos no valoran
sus opiniones o no son tomados en cuenta para la toma de decisiones, lo que
podria generar un clima laboral desfavorable. En lo referente al empoderamiento
en el area administrativa, el personal desearia disponer de mayor autonomia para
la ejecucion de su trabajo, lo que conllevaria a tener amplia libertad para tomar
decisiones de mejora en lo concerniente a su propio trabajo. Por otro lado, la
institucion no ha ejecutado en los ultimos periodos planes que fortalezcan la
identificacion institucional, asi como charlas de motivacion que comuniquen la
importancia del esfuerzo de cada trabajador para el logro de los objetivos, lo que
ha significado el menoscabo de la identificaciéon de los trabajadores hacia la

entidad y el nivel de motivacion en cada uno de ellos.



Ante lo expuesto la presente investigacion formula la siguiente interrogante: ¢ Cual
es la relacion entre liderazgo y el nivel de empoderamiento de los trabajadores de

la oficina administrativa del Hospital || Huaraz de EsSalud, 20207

Las variables en estudio liderazgo y empoderamiento, tienen una estrecha relaciéon
desde el momento que un lider crea un equipo auto dirigido, con la finalidad de

potenciar al recurso humano hacia el desarrollo de sus labores. (Morales, 2014).

Esta investigacion se justifica por los siguientes criterios: permitira explicar el
grado de correlacién que existe entre las variables de estudio, cuyos resultados
que arroje la presente investigacion seran alcanzados a la alta direccion para ser
socializado y concientizado en la importancia de adoptar un estilo de liderazgo que
admita el empoderamiento de los trabajadores para maximizar su desempefio
laboral, mejorar los canales de comunicacién entre funcionarios y trabajadores
administrativos y con ello alcanzar mejores resultados en la gestidon administrativa
del Hospital Il Huaraz, es por ello que se presenta la necesidad de realizar esta
investigacién para determinar los estilos de liderazgo y nivel de empoderamiento
en los trabajadores administrativos del Hospital || Huaraz del Seguro Social de

Salud, en el presente afo.

El objetivo general que se plante6 en el desarrollo de esta investigacion es:
determinar la relacion entre liderazgo y empoderamiento en los trabajadores de la
oficina administrativa del Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020; en cuanto a los
objetivos especificos se determind los siguientes: (i) identificar el liderazgo, (ii)
identificar el nivel de empoderamiento y (iii) analizar la relacién entre las
dimensiones de liderazgo autocritico, democratico y liberal con el nivel de

empoderamiento de los trabajadores de la oficina administrativa.

Para los fines argumentativos se formulé como hipoétesis general, la cual fue
contrastada con los resultados arrojados en los procedimientos metodolégicos:
existe relacion significativa entre liderazgo y nivel de empoderamiento de los

trabajadores de la oficina administrativa del Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Para desarrollar esta investigacion se ha consultado y recopilado a diversas
investigaciones nacionales e internacionales, repositorios de tesis y articulos

cientificos, a fin que el lector asimile la comprension del trabajo desarrollado.

Segun Quispe (2018) en su tesis establecié como objetivo principal identificar la
diferencia entre los niveles de empowerment entre los colaboradores nombrados y
CAS. Es una investigacion cuantitativo, no experimental; en el que concluye que
no existe diferencia en las dimensiones sobre competencias, impacto y seguridad
del empowerment de los trabajadores que demostraron un mayor sentido de
pertenencia e integracion con su equipo de trabajo, mientras que en las
dimensiones de significado y autodeterminacioén hay una diferencia significativa, la
autora recomienda desarrollar una cultura de empoderamiento, y capacitacion en

gestion laboral asi como relaciones humanas.

Gallegos y Miranda (2019) en su tesis tuvieron como objetivo conocer cuales son
los estilos de liderazgo que permitan predecir la satisfaccidn en ejecutivos de
mandos medios; se realiz6 un estudio cuantitativo, de analisis regresional y
transversal, con la finalidad de conocer el porcentaje de explicacion de las cuatro
dimensiones de la satisfaccion, y su correlacion con cada estilo de liderazgo. Los
resultados que se obtuvieron en los diversos estilos de liderazgo prevén hechos
muy importantes a las dimensiones de la satisfaccion laboral, resaltando el

liderazgo transaccional en las organizaciones empresariales estudiadas.

Reyes (2019) menciona que el objetivo de su investigacién fue establecer la
relacion entre empowerment y la efectividad organizacional, realiz6 una
investigacion no experimental, de nivel descriptivo y con enfoque
cuantitativo. Concluyo el autor que existe relacion significativa y directa entre el
empowerment y efectividad empresarial, confirmando que la Institucién esta
propiciando ambientes beneficiosos para crear empoderamiento en sus
trabajadores. Del mismo modo (Vidaurre, 2019) realizé6 una investigacion con el
objetivo de determinar la incidencia del empoderamiento laboral en el cambio



organizacional, el procedimiento metodolégico demostré6 una elevada
confiabilidad, evidencio que existe relacion de relevancia entre el empoderamiento
laboral y el cambio de la organizacion, concluyendo en la importancia de la
investigacion debido a que, una buena aceptacion del empoderamiento puede

conllevar a que se logre un personal altamente competitivo.

Becerra, Del Campo y Diaz (2017) desarrollaron una investigacién cuyo objetivo
fue identificar si los estilos de liderazgo y de empoderamiento compartido predicen
mejor el comportamiento innovador de los colaboradores en una compafia de
consumo masivo. Se delineé un estudio cuantitativo de tipo explicativo, no
experimental y transaccional en el cual se concluyé que los equipos conformados
perciben en sus lideres: compromiso, preocupacion e interés por su bienestar y

seguimiento en los trabajos encomendados.

Ruiz (2015) publico su revista cientifica en el que aporta evidencia empirica, sobre
la relacion entre el estilo de liderazgo y el empoderamiento de directores en
organizaciones educativas, el disefio de investigacion es descriptivo correlacional.
Los resultados reflejaron que, el estilo que aplican los directivos es el autoritario
coercitivo; donde perciben que son los mas competentes para el ejercicio en su rol
de ejecutivos. Concluye el estudio determinando una relacion muy significativa
entre estilos de liderazgo de Likert y las dimensiones del empoderamiento

psicoldgico propuesto por Menon (2001).

Torres (2018) en su tesis planted como objetivo general determinar como influye el
empoderamiento como una herramienta de transferencia de poder e igualdad a la
toma de decisiones del personal administrativo, con el desarrollo organizacional.
La investigacién es cuantitativa y correlacional, la autora concluye que los niveles
de liderazgo son bajos evidenciando la carencia de habilidades gerenciales para
una Optima administracion de personal, asimismo, existe baja relacién de

confianza y trabajo en equipo.

Dude (2012) en su tesis “Organizational commitment of principals: The effects of

job autonomy, empowerment, and distributive justice”, este estudio se baso en el



impacto de las tres variables sobre el compromiso organizacional; se usé una
muestra de 1,070 directores de colegios publicos, privados y parroquiales del nivel
de primaria y secundaria. Se concluye que el compromiso organizacional
caracteriza su relacion con al menos tres factores: fuerte creencia, aceptacion de
los objetivos y valores de la organizacion, ejercicio de la voluntad de realizar un
esfuerzo considerable en nombre de la Institucion y la fuerte aspiracion de
mantener la membresia de la organizacién, asimismo las tres variables en

investigacién tenian un impacto positivo con el compromiso organizacional.

Dehghani, Gharooni y Arabzadeh (2014) en su investigacion “Staff empowerment,
entrepreneurial behaviors and organizational efficiency in Iranian headquarter
education™ evaluaron la relacion entre dos variables el empoderamiento y el
emprendimiento en una organizacion educativa en donde se demostrara que para
lograr la mayor eficiencia organizativa se necesita que el recurso humano tenga
las caracteristicas de un emprendedor, brindandole empoderamiento para las
decisiones. Se recogid los datos necesarios para el analisis de las variables,
concluyendo que hay una relacion positiva entre todas las dimensiones del
empoderamiento, emprendimiento y comportamiento organizacional del personal
dentro de la organizacién, también hay una relacion positiva entre el uso eficiente

de recursos y enfoque de nuevas formas de emprendimiento.

Calix, Martinez, Vigier y Nufiez (2016) en su investigacion administrativa refirieron
que el éxito empresarial depende de la implementacién adecuada de los objetivos
estratégicos y una cultura corporativa que acoja los valores, creencias y practicas
de los integrantes de la corporacion, mediante sus actitudes y rendimiento laboral.
Ante ello, el objetivo de la investigacidn era analizar si el éxito empresarial, puede
ser expresado a partir del empowerment como herramienta de gestién y nuevo
paradigma en el entorno empresarial. Se consider6 como muestra un grupo de
120 micros, pequefia, mediana y grandes empresas hondurefias; se obtuvo como
resultado que la variable empowerment es significativa en el éxito de una empresa

(70%), cualquier iniciativa de empowerment en la empresa, le genera desarrollo.



Gbémez, Lledd, Perandones y Herrera (2014), definieron el empoderamiento, en la
revista International Journal of Developmental and Educational Psychology, desde
un enfoque psicoldgico en el que se le debe brindar a los trabajadores u otros las
herramientas necesarias para que alcancen la eficiencia y eficacia en el resultado
esperado; lo conceptualizan también como un proceso mediante el cual la persona
se convierte en poderoso para participar e influir favorablemente en él y en su

equipo.

Sanchez y Barraza (2015), en su articulo percepciones sobre el liderazgo en el
campo educativo mencionaron que debido a los cambios en el sistema educativo
se requieren nuevas habilidades de los directores de las instituciones educativas,
como la de un liderazgo participativo que tiene como caracteristica la capacidad
de resolver conflictos, apoyado en el trabajo en equipo con el acceso a la
innovacion y el aprendizaje; también mencionan que muchas veces los directores
estan sobrecargados de las laboras rutinarias que no les permite gestionar

idoneamente.

Escandon y Hurtado (2016) en su articulo midieron la presencia de algunas
caracteristicas que representan cada tipo de liderazgo y los tipos de desempefio:
desempeno financiero, desempefno estratégico y satisfaccion frente a la accion
exportadora. Se concluyo que las empresas exportadoras tienen lideres liberales,
demostrando confianza y participacion activa en la gestion empresarial de sus
empleados, donde los gerentes ejecutan el liderazgo como un balance entre
control y libertad, en el cual pueden lograr un alto desempefio exportador, gracias

al aporte de sus colaboradores con sus opiniones e ideas.

Sousa y Rocha (2019) en su articulo cientifico tuvieron como objetivo determinar
la influencia del aprendizaje basado en el juego, en el desarrollo de habilidades de
liderazgo y si pueden surgir nuevos estilos de liderazgo durante un proceso de
juego corporativo. Concluyeron los autores que, un enfoque de aprendizaje
basado en el juego es un enfoque efectivo para el desarrollo de habilidades de
liderazgo como: motivacion, facilitacion, entrenamiento, cambio de mentalidad y

comunicacion.



Para empezar a analizar las variables de estudio, tenemos la variable liderazgo
que a través del tiempo su definicion ha evolucionado tanto en el ambito
empresarial, como en la oratoria, emprendimiento, grupos sociales y otros;
partiendo de estas premisas podemos definir al liderazgo como el proceso de
influencia de una persona hacia un determinado grupo, para comprender las
actividades que realizan y permitirle que esta tarea sea realizada con mayor
eficacia y facilidad, distribuyendo todo el trabajo de forma colectiva para el logro
compartido (Northouse, 2007). Por otro lado (Navarro-Corona, 2016) menciona
que el liderazgo se enuncia como una forma de ordenamiento social emergente
entre las caracteristicas del lider y las necesidades de un grupo de trabajadores
en una circunstancia especifica, no solo con la consideracién de atributos

individuales sino con el carisma del lider.

Desde una perspectiva orientada al clima laboral podemos entender que liderazgo
supone la colaboracién a las actividades y practicas responsables, donde se
busca que los lideres fomenten cambios que impacten en el bienestar del capital
humano (Contreras et. al, 2009). En base a lo mencionado el liderazgo requiere de
una combinacion de habilidades, caracteristicas y conocimientos que permitan al

equipo de trabajo cumplir eficientemente con sus objetivos.

Chiavenato (2015) refiere desde un enfoque centrado al comportamiento que
liderazgo es la forma de encaminar a los colaboradores hacia sus objetivos, en
otras palabras, es la accion de liderar o dirigir, llevando a las personas a
comportarse de cierto modo. También es una actividad de conducir o dirigir a las
personas en base a sus cualidades para obtener una meta en comun; podemos
afiadir que un buen lider es un impulsor y generador de valor para la empresa, que
tiene una capacidad flexible para manejar situaciones de ultimo minuto (Juarez &
Contreras, 2012).

El factor humano tiene un valor importante para todos los procesos de la empresa,
de tal modo que el liderazgo es de suma importancia para las organizaciones,
pues al motivar al empleador estos resultan mas productivos, lo que hace mas

rentable a la empresa. Es propicio incentivar no solo a los logros de la



organizacion, sino también ayudar al logro individual de cada empleado (Bass,
2008). El tener un buen factor liderazgo dentro de la empresa permite alcanzar un
mayor grado de cumplimiento entorno a los objetivos planteados (Naile & Selesho,
2014).

Por otro lado, tenemos la participacion de John (2013) que nos describe que
liderazgo es una cualidad que las personas a cargo del lider esperan tener.
Sostiene que liderazgo es poseer un conjunto de caracteristicas atribuidas a una
persona que permitan el éxito del equipo, tales como la habilidad para tomar

decisiones y la atencion de las necesidades de su grupo colaborador.

Para el presente estudio tomamos las dimensiones de liderazgo entorno a sus
diferentes estilos; para empezar, tenemos el autocratico, que se caracteriza por
emplear las normas de la empresa, también cumple la funcién de aislar las tareas
y procesos; en este estilo el lider presenta un comportamiento centrado en el
poder con un tono de autoridad ilimitada, y puede concebir ciertos procesos
ambiguos. La toma de decisiones casi siempre es de forma unilateral, del mismo
modo se tiende a demostrar la comunicacién unidireccional acompanada de un
conjunto de reglas que los trabajadores estan obligados a acatar; por lo mismo, el
lider es el encargado de asignar tareas a los miembros que estan distribuidos en
grupos separados, impidiendo interrelacionarse. Este estilo puede ocasionar cierta
incomodidad a los trabajadores y es catalogado como el mas problematico, pues
el lider tiende a mostrarse de manera agresiva y frustrar a los colaboradores,
generando desinterés, desgano, apatia; esto sumado a la mala relacién laboral
con los obreros puede manifestarse como cruel y abusivo en su inicio (Sanchez,
2010). Sin embargo, una desventaja de este estilo es que no es muy sostenible ya
que puede obtenerse mejores rendimientos, pero por la presion es probable que

decaiga y genere un mal ambiente laboral (Hart & Quinn, 1993).

En el segundo estilo estudiamos el democratico participativo, que a diferencia del
anterior permite tomar la discusion de las normas y tener un acuerdo grupal, pues
el lider instruye a los colaboradores; el lider busca la solucion pertinente con
ayuda de los empleados para cumplir con el interés comun. Este estilo opta por



fomentar el trabajo grupal y de ser necesario crear subgrupos, donde se busca
que todos tengan iniciativa, es objetivo y permite que los trabajadores sean
asignados a labores en relacion a su capacidad, esto permite que se generen
mejores relaciones, acompafada de un idoneo trato laboral. Los resultados que se
pueden conseguir en este tipo de liderazgo pueden verse desfavorables al inicio,
no obstante, presenta una mejoria progresiva en el desarrollo, permitiendo la libre

opinién, lo que genera un estimulo al empleado (Del Prado, 1998).

Seguidamente hemos analizado al estilo permisivo o liberal que puede ser
sindbnimo de independencia por parte los trabajadores, pues estos no toman en
cuenta al lider en la toma de decisiones ya que no tiene la capacidad para lograr el
interés del personal, sin importar si cuenta o no con la informacién necesaria; los
trabajadores realizan la mayoria de las actividades sin tener en cuenta la
participacion del lider, pues él les da la autonomia para la toma de decisiones y
casi siempre delega las responsabilidades. Entorno a los resultados podemos
decir que este tipo de liderazgo genera posibles rivalidades y varios sub lideres, al
tener una mala organizacion y no comprender la necesidad de un buen lider,
conllevando a malos resultados que se acentuan en el transcurrir del tiempo.
(Sanchez, 2010).

Para la segunda variable empowerment nos enfocamos en la definicién entorno a
la empresa, pues su terminologia es muy extensa y abarca variedad de campos,
como psicologico, social, politico, educacion, etc. En una definicion general
entendemos que empowerment es una estrategia alternativa a la forma
acostumbrada de promover desarrollo. También es la capacidad de tomar
decisiones en cuestiones que afectan la vida de una persona, un cambio en las

relaciones de poder (Fride, 2006).

Por su parte Leach, Wall y Jackson (2003) definen que empoderamiento es un
cambio general entorno al sistema, que no solo abarca la provision autoritaria para
la toma de decisiones e implementarlas, ademas de ello permite que los
trabajadores mejoren sus habilidades. También puede definirse como una
potenciacion, pues sirve como una estrategia eficaz para liderar a los trabajadores
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y con ello mejorar el trabajo en equipo con ayuda de la motivacion constante,
personal y grupal, lo que se traduce como una mejora constante en la

productividad, siendo beneficioso para la empresa (Romero & Lezcano, 2015).

Desde otra perspectiva tenemos que la definicibn de empowerment ha
incorporado nuevos métodos y técnicas con el paso de los anos. Por ello, se le
denomina como una estrategia para fomentar la motivacion en los empleados, no
solo delegando funciones, sino motivarlos a que tomen como suyos los objetivos
impuestos por la empresa, para que mejoren su desempeno (Bartunek &
Spreitzer, 2006). Ante lo mencionado, afiadimos que el empowerment, se
caracteriza por cambiar el pensamiento del trabajador regular, logrando que los
jefes no solo escruten los niveles 6ptimos de la produccién, sino que todos en
conjunto busquen wun resultado favorable (Aubert, 2015). También el
empoderamiento es el proceso que nos permite tomar el control sobre los recursos
para adquirir capacidad y oportunidad para el proceso de toma de decisiones
(Khan & Ara, 2006).

Por consiguiente, hemos analizado las dimensiones de la segunda variable
empowerment, que son los componentes que establecen la conducta de los
trabajadores dentro de la empresa (Vasquez, 2012). Para la primera dimension
Poder, corresponde a la habilidad que tienen los colaboradores para la toma de
decisiones, aprovechando en gran medida sus capacidades y potenciales en
relacion al trato que se tiene con el lider (Chiavenato, 2012). En esta etapa la
empresa busca que los trabajadores se capaciten, entrenen y se orienten para que
estos factores permitan un mejor resultado. La delegaciéon de autoridad constituye
un indicador de poder, por lo tanto, ayudara al aumento de la productividad y a
poseer un personal mas comprometido y motivado (Newstron, 2011). Cuando
delegamos autoridad, esto se traduce como empoderamiento que funciona como
un medio para que los trabajadores posean autonomia en sus labores (Tovar,
2012). Dentro de los indicadores se encuentra la responsabilidad, que significa la
realizacion de las labores en un determinado tiempo de manera eficaz y eficiente;

los colaboradores deben asumir un compromiso con su trabajo (Alles, 2008).
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Bateman y Snell (2009) afaden que la responsabilidad es deber de todas las
personas dentro de la compafia, asi como la misma empresa, sin importar si
busca fines de lucro o no; del mismo modo sostiene que el sistema en forma de

piramide recae a los socios.

Otro indicador que se considera en esta investigacion es la confianza, como se
sabe toda buena organizacion debe basar sus actividades en la confianza, pues
es pertinente que, al delegar el poder en la organizacidn, esto permita un mejor
desenvolvimiento y toma de decisiones oportunas (Wilson, 2000). Asimismo (Pilco,
2016) sostiene que los lideres de grupo y jefes, deben conocer todas las
actividades realizadas por sus grupos de trabajo, pues esto permite que se genere
un entorno laboral basado en confianza, respeto y generar disciplina en todas las
areas. Para terminar de detallar la dimension poder, tenemos el ultimo indicador,
libertad en la toma de decisiones, que permite la libertad de opinion, pues es el
empoderamiento que direcciona al trabajador para la correcta eleccion de lo

aportado.

Como segunda dimension hemos analizado la motivacion, donde los
colaboradores deben encontrarse motivados al realizar sus labores en condiciones
favorables para su correcto desempefio; esto podria recaer en que se les atribuya
algun incentivo economico (Chiavenato, 2012). Es importante mantener una
actitud positiva en los colaboradores para lograr la sinergia; la motivaciéon es un
componente significativo de empowerment, para ello la utilizacion de estimulos es
un factor que eleva la motivacion. Al respecto los premios son relacionados con el
cumplimiento de los objetivos por parte de los empleados; por medio de incentivos
econdmicos se busca que los trabajadores exploten sus capacidades para llegar a
las metas de la organizacién. Asimismo, para brindar incentivos es preciso que los
directivos conozcan de cerca a su fuerza laboral, se debe tener en cuenta sus
habilidades y potencialidades para relacionar sus habilidades con las metas que
propone la entidad para ser de alguna manera alcanzable para ellos, es por ello
que el reconocimiento se presenta como indicador de la motivacion, orientado a la
valoracion del trabajo, actitudes, talento y capacidades de los colaboradores, por

lo mismo se debe reconocer los esfuerzos puestos por los empleados y permitirles
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alguna recompensa, reconocer a los que aporten a la solucién de contingencias,

resaltar a los trabajadores con mayor talento (Giraldo, 2012).

La orientacion la hallamos como indicador de la motivacion, la actividad del
empowerment incluye la accesibilidad al apoyo, se relaciona con percibir
retroalimentacion y toda informacion indispensable por parte de los empleados,
coordinadores, administrativos y superiores. Esto incide mucho en la estructura y

organigrama del empowerment en el trabajo (Pilco, 2016).

La dimension desarrollo consiste en una serie de pasos como una correcta
ejecucion, planificacion, y seguida evaluacion de las diligencias para capacitar y
mantener al personal al tanto, para que ello también beneficie a su desarrollo
profesional y personal; acompafar e instruir a los colaboradores, potenciar su
cognicion, adiestrar la gestion de técnicas nuevas y potenciar sus habilidades
(Chiavenato, 2007).

Para finalizar, estudiamos la dimension liderazgo, que se refiere a la capacidad
para establecer influencia en los miembros de la entidad, por ello se necesita un
optimo feedback, crear grupos de trabajo, fomentar comunicacion de manera
horizontal que produzca seguridad en los colaboradores y apoye el alcance de las
metas institucionales (Vasquez, 2012). Herrera (2012) sefala que el ejercicio del
empowerment implica contar con personas capaces e idéneas para poder cumplir
el papel de guia para direccionarlos hacia las metas de la entidad, y no simples
observadores para el cumplimiento de dichas metas porque de eso depende
mucho la estabilidad de la entidad (Shultz, 2008). Asi también, (Pinedo & Rondén,
2016) sostienen que el empowerment es un instrumento capaz de mejorar la
forma de liderazgo para un mayor control, entorno a las tareas efectivas para la
compania y alcance la calidad total, para que esto se lleve a un escenario real, se
tiene que tener en cuenta factores relacionados intimamente al éxito de la
compania como: liderazgo eficaz para llevar a los empleados orientados en la
mision y visidon de la entidad a cumplir las metas y objetivos trazados con el

ejercicio de valores y ética.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseno de investigacion

Tipo de investigacidon: Esta investigacion de acuerdo al modelo a implementar
fue de tipo aplicada, porque se utilizd los conocimientos cientificos y estos se
aplicaron a la realidad, para aportar y mejorar hechos nuevos que seran utiles y

tendran una injerencia directa en la teoria a realizar (Baena, 2014).

Disefio de investigacion: Su disefio fue no experimental, transversal y de nivel
correlacional, porque no manipulé ninguna variable, observé los hechos como

sucedieron en el contexto sin intervenir en los mismos.

Segun el periodo de tiempo es transversal porque la informacion se recolecto en
un momento y tiempo definido, cuyo propésito tiende a examinar su repercusion
en su oportunidad, fue como tomar una foto en el preciso momento que sucedio el

hecho.

Fue de nivel correlacional o causal porque describe la relacion de las dos variables
materia de investigacion, en un tiempo determinado, en funcion a la causa-efecto.

(Hernandez, Fernandez & Baptista 2014).

3.2. Variables y operacionalizaciéon

La variable independiente (liderazgo) es la que origindé cambios en los valores de
la variable dependiente (empoderamiento), es decir la variable dependiente es el
resultado esperado de la variable independiente. La diferencia entre ambas
variables son sus caracteristicas o cualidades para llegar a un resultado basado

en los objetivos de la presente investigacion. (Mohammad, 2005).

En términos matematicos se puede expresar de la siguiente manera:
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Y =f(x)
Y = Variable dependiente (empoderamiento)

X = Variable independiente (liderazgo)

Las variables de la investigaciéon fueron cualitativas ordinales por lo tanto la escala

de medicidon también es ordinal.

Variable independiente: Liderazgo

Definiciéon conceptual: Chiavenato (2015) desde un enfoque centrado al
comportamiento dentro de las organizaciones menciona que liderazgo es la forma
de como encaminar a los colaboradores hacia sus objetivos. En otras palabras, es
la accion de liderar o dirigir, llevando a las personas a comportarse de cierto
modo. También es una actividad de conducir o dirigir a las personas en base a sus
cualidades para obtener una meta en comun. Podemos anadir que un buen lider
es un impulsor y generador de valor para la empresa, que tienen una capacidad

flexible para manejar situaciones de ultimo minuto (Juarez & Contreras, 2012).
Definicidn operacional: es la forma de dirigir una gestion empresarial mediante
las dimensiones de liderazgo, autocritico, democratico y liberal. Para la evaluacién

se us6 como instrumentos el cuestionario de preguntas.

Indicadores: toma de decisiones, relacion con los colaboradores, comunicacion,

participacion, compromiso, talento, creatividad y libertad.

Escala de medicién: ordinal.

Variable dependiente: Empoderamiento

Definicién conceptual: Leach et al. (2003) definen que empoderamiento es un
cambio general entorno al sistema, que no solo abarca la provisién autoritaria para

la toma de decisiones e implementarlas, ademas de ello permite que los
trabajadores mejoren sus habilidades. También puede definirse como una
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potenciacion, pues sirve como una estrategia eficaz para liderar a los trabajadores
y con ello mejorar el trabajo en equipo con ayuda de la motivacion constante,
personal y grupal, lo que se traduce como una mejora constante en la

productividad (Romero & Lezcano, 2015).

Definicidn operacional: empoderamiento es una variable cualitativa, permite
optimizar la administracion del personal y la relacién de los colaboradores con la
organizacion, los cuales se mediran a través de sus dimensiones de poder

motivacion, desarrollo, y liderazgo.

Indicadores: responsabilidad, confianza, libertad, reconocimiento, orientacion,

comunicacién, crecimiento y habilidad.

Escala de medicion: ordinal

3.3. Poblacion y unidad de analisis

El presente trabajo de investigacion estuvo conformado por trabajadores de la
Oficina Administrativa del Hospital || Huaraz del Seguro Social de Salud, el cual
consté de treinta y nueve (39) servidores, quienes representaran la poblacion,

segun los siguientes criterios:

Criterios de inclusion: se consideré al personal administrativo del Hospital |l
Huaraz, con las siguientes caracteristicas a considerar en el instrumento de

medicion: régimen laboral, sexo, edad y tiempo de servicios a la institucion.
Criterios de exclusion: no se consideré al personal asistencial, asi como a
trabajadores de empresas tercerizadas (seguridad, limpieza y mantenimiento) que

laboran dentro del Hospital || Huaraz.

En esta investigacion no se aplicé muestra y muestreo, porqué se trabaj6é con la

poblacion total, siendo la unidad de analisis cada trabajador administrativo.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Existen multiples técnicas para medir una variable de interés y en algunos casos,
estas técnicas se combinan al momento de recolectar los datos (Hernandez et al.
2014).

Se definié que la técnica para la presente investigacion es la encuesta y el
instrumento de medicién fue el cuestionario, donde a través de un conjunto de
preguntas se midio las variables liderazgo y empoderamiento, coherentes con la

formulacién del problema e hipétesis.

El cuestionario uno, midio el liderazgo de los jefes administrativos y se baso en el
autor Abarca (2018), consté de cuarenta y dos (42) preguntas en base a las
dimensiones autocritico, democratico y liberal, y el cuestionario dos midié el
empoderamiento del trabajador administrativo, basandose en las dimensiones de
poder, motivacién, desarrollo y liderazgo el cual consté de treinta y seis (36)

preguntas y pertenece al autor Vidaurre (2018).

Ambos cuestionarios fueron disefiaron en escala tipo Likert de cinco puntos (1.
Nunca, 2. Casi nunca, 3. Algunas veces, 4. Siempre y 5. Casi siempre) y bajo esta
técnica e instrumentos y de acuerdo a la teoria permiti6 responder tanto al

problema como al objetivo del estudio.

La validez de los datos recolectados estuvo referida al grado o la capacidad en
que un instrumento (cuestionario) mide cuantificadamente en verdad a las
variables liderazgo y empoderamiento, es decir que mida la caracteristica de la
variable que fue disefiada y no otra similar. Para el presente trabajo de
investigacién los instrumentos se entregaron a tres (03) expertos para el proceso

de validacion, segun detalle:
- Mg. Romi Rubi Zuniga Abregu

- Dr. Junior Sanchez Broncano

- Mg. Roberto Carlos Fiestas Flores
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El dictamen obtenido es que los instrumentos fueron validados como aptos para

su aplicacion.

El coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach en ambos cuestionarios fue
superior a 0.70, lo que indicé que el grado de confiabilidad de ambos instrumentos
fue alta, considerando que el valor estadistico oscila entre 0 y 1, mientras mas

cerca este del valor 1, mas fiable se considera el instrumento.

3.5. Procedimientos

Coordiné e informé a los jefes y luego a los trabajadores administrativos, sobre la

investigacién que se esta realizando para el correcto llenado del cuestionario.
Haciendo uso del correo electronico y celular institucional de cada trabajador, se
remiti6 a los encuestados el cuestionario virtual, indicando los objetivos y
beneficios de la investigacion, a fin de que respondan todas las preguntas con
veracidad, honestidad y discrecién a fin de evitar errores en el proceso de
consolidacion de resultados.

3.6. Método de analisis de datos

Se siguio los siguientes pasos, luego de la recoleccién de datos:

- Organizar la informacién en el SPSS

- Analisis descriptivo de los datos, el cual va a ser mediante las tablas de
distribucion de frecuencias de las variables liderazgo y empoderamiento. Aqui se

hara una descripcion de cada variable y dimension.

- Encontrar los coeficientes de correlacion, mediante el método de Rho de

Spearman.
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- Ademas se utilizé la estadistica inferencial para hacer las pruebas de hipotesis

para la correlacion.

3.7. Aspectos éticos

Los datos obtenidos cumplen con tres principios de la ética de la investigacion:

- Confidencialidad de los resultados, porque se esta trabajando con empleados de
una organizacién prestadora de salud, quienes tendran exclusivo acceso a la

informacion.

- Veracidad de los datos, es decir originalidad en la informacion, que no haya

falsedad de los resultados.

- Anonimato de los cuestionarios, es decir que no se refleje los nombres y

apellidos de los encuestados en la base de datos del cuestionario.
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IV. RESULTADOS

El objetivo general: Determinar la relacion entre liderazgo y empoderamiento en
los trabajadores de la oficina administrativa del Hospital Il Huaraz de EsSalud,
2020

TABLA 01
Nivel de liderazgo en los trabajadores de la oficina administrativa del Hospital Il
Huaraz de EsSalud, 2020

Frecuencia Porcentaje

BAJO 9 231
Liderazgo REGULAR 6 15.4
ALTO 24 61.5
Total 39 100.0
BAJO 4 10.3

Nivel de Dimension
ALTO 12 56.4
Total 39 100.0
BAJO 9 231

Nivel de Dimension
ALTO 24 61.5
Total 39 100.0
BAJO 5 12.8

Nivel de Dimension
“Liberal” REGULAR 14 35.9
ALTO 20 51.3
Total 39 100.0

Fuente: base de datos del instrumento de medicion

Interpretacién: En la tabla 1 se observa que el 61.5% (24) de los trabajadores de
la oficina administrativa del Hospital || Huaraz de EsSalud, indican que el nivel de
liderazgo de su jefe inmediato es alto, luego el 23.1 % (09) opinan que es bajo,
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mientras que el 15.4% (06) responden como regular. Con relacion a las
dimensiones del liderazgo el personal administrativo opina que existe un alto nivel
de liderazgo autocritico, democratico y liberal con 56.4%, 61.5% y 51.3%

respectivamente.

TABLA 02
Nivel de empoderamiento en los trabajadores de la oficina administrativa del
Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020

Frecuencia Porcentaje
BAJO 0 0.0
Empoderamiento REGULAR 20 513
ALTO 19 48.7
Total 39 100.0
BAJO 0 0.0
Nivel de Dimension
“Poder” REGULAR 10 25.6
ALTO 29 74.4
Total 39 100.0
BAJO 10 25.6
Nivel de Dimension
ALTO 4 10.3
Total 39 100.0
BAJO 2 51
Nivel de Dimension
ALTO 21 53.9
Total 39 100.0
BAJO 0 0.0
Nivel de Dimension
ALTO 23 59.0
Total 39 100.0

Fuente: base de datos del instrumento de medicion
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Interpretacioén: En la tabla 2 se observa que el 51.3% (20) de los trabajadores de
la oficina administrativa del Hospital || Huaraz de EsSalud, indican que el nivel de
empoderamiento es regular y 48.7 % (19) opinan que es alto. Con relacién a las
dimensiones de empoderamiento el personal administrativo opina que existe un
alto nivel de poder, desarrollo y liderazgo 74.4%, 53.9% y 59.0% respectivamente,

mientras que su motivacion es regular con 64.1%.

TABLA 03

Coeficiente de correlacion entre las dimensiones de liderazgo y empoderamiento

Correlaciones : Rho de Spearman Empoderamiento
autocritico_liderazgo Coeficiente de 690"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 39
democratico_liderazgo  Coeficiente de 755"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 39
liberal_liderazgo Coeficiente de 765
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.000
N 39

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: base de datos del instrumento de medicion

Interpretacion: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman, entre las
dimensiones de liderazgo y la variable empoderamiento son altas positivas; 0.690
entre la dimension de liderazgo autocritico, 0.755 entre la dimensién de liderazgo
democratico y 0.765 entre la dimensién de liderazgo liberal con la variable
empoderamiento, respectivamente. Asimismo, la significancia bilateral (p) en todas
las dimensiones de liderazgo es 0.000 es decir < 0.05, permitiendo comprobar la
significatividad de la correlacion entre las dimensiones de liderazgo y la variable

empoderamiento.
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Contrastacién de hipotesis

Se trata de variables cualitativas, por lo tanto, se realiza la prueba de correlacion,
para ello se somete a la prueba Rho de Spearman que de acuerdo a la teoria de

analisis estadistico, es el adecuado para variables ordinales.

Hipoétesis general
Ho: NO existe relacion significativa entre liderazgo y nivel de empoderamiento en

los trabajadores de la oficina administrativa del Hospital Il Huaraz de EsSalud.

Ha: Existe relacion significativa entre liderazgo y nivel de empoderamiento en los

trabajadores de la oficina administrativa del Hospital Il Huaraz de EsSalud.

TABLA 04

Coeficiente de correlacion entre liderazgo y empoderamiento

Liderazgo
Coeficiente de 781"
Empoderamiento correlacion Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) p ,000
N 39

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

Fuente: base de datos del instrumento de medicion

Interpretaciéon: La significancia bilateral (p) es 0.000 < 0.05, permitiendo
comprobar la significatividad de ambas variables. El coeficiente de correlacién de
Rho de Spearman es de 0.781, lo que significa que la correlacion es positiva
considerable entre las variables liderazgo y empoderamiento de los trabajadores

de la oficina administrativa del Hospital Il Huaraz de EsSalud.
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FIGURA 01

Grafico de dispersion entre variable liderazgo y empoderamiento
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Interpretacién: La figura 1 muestra el grado correlacion positiva entre las
variables liderazgo y empoderamiento, donde a mayor puntuacién obtenido en
liderazgo mayor sera el empoderamiento en los trabajadores administrativos del
Hospital || Huaraz de EsSalud, demostrando que existe una relacion directa y

positiva entre las variables investigadas.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados y en comparacion con los antecedentes, bases
tedricas, realidad encontrada se procede al analisis y discusion de los objetivos

que se plantearon en la presente investigacion.

Esta investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
liderazgo y empoderamiento de los trabajadores de la oficina administrativa del
Hospital || Huaraz de EsSalud, en la cual se observa segun los resultados en la
tabla 4, que existe una relacion significativa entre las variables investigadas
Rho=0.781 con nivel de significancia menor a 0.05, la cual quiere decir que el
liderazgo contribuye a generar empoderamiento en los trabajadores
administrativos, aprobandose de esta manera la hipdtesis de estudio. Estos
resultados son semejantes a lo que encontraron los autores Becerra et al. (2017),
en el que obtuvieron una relacién positiva en los lideres de las compariias de
consumo masivo en la elaboracién y comercializacion de alimentos en el Peru,
quienes demostraron compromiso, preocupacion e interés por el bienestar asi
como el seguimiento a los trabajos encomendados de sus colaboradores, ademas
Ruiz (2015) en su revista cientifica menciona que existe una relacion muy
significativa entre estilos de liderazgo y las dimensiones del empoderamiento de
los directores de instituciones educativas de la ciudad de Chiclayo, a pesar que

predomina el liderazgo autoritario.

Considerando al liderazgo como una disciplina cuyo ejercicio produce una
influencia en un determinado grupo de colaboradores para alcanzar un objetivo
comun, concepto respaldado por Chiavenato (2015) quien desde un enfoque
centrado al comportamiento menciona que liderazgo es la forma de encaminar a
los colaboradores hacia los objetivos empresariales, por otro lado empowerment
es una estrategia alternativa a la forma acostumbrada de promover desarrollo;
también es la capacidad de tomar decisiones en cuestiones que afectan la vida de
una persona, un cambio en las relaciones de poder (Fride, 2006). Por lo tanto en

la descripcidn de liderazgo y empoderamiento en la oficina administrativa del
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Hospital Il Huaraz de EsSalud, en el periodo 2020 existe liderazgo por parte de
sus autoridades, asi como el empoderamiento en los trabajadores administrativos.
Desde una perspectiva enfocada al clima laboral podemos entender que liderazgo
supone la colaboracién a las actividades y practicas responsables, donde se
busca que los lideres fomenten cambios que impacten en el bienestar del capital
humano (Contreras et. al, 2009), mientras que empoderamiento puede definirse
como una potenciacién, pues sirve como una estrategia eficaz para liderar a los
trabajadores y con ello mejorar el trabajo en equipo con ayuda de la motivacion,
personal y grupal, lo que se traduce como una mejora constante en la

productividad siendo beneficioso para la empresa (Romero & Lezcano, 2015).

En la Tabla 1, se muestra que el liderazgo de los jefes de la oficina administrativa
del Hospital || Huaraz de EsSalud es alto con 61.5%, 23.1% opinan que es bajo,
mientras que el 15.4% de los encuestados responden como regular, demostrando
que el recurso humano administrativo en mayor porcentaje se siente identificado
con sus lideres, ya sea por la confianza, empatia e identificacion en su labor
diaria. Al respecto, del 100% de los encuestados que respondieron que sus jefes
eran lideres, el 62.5% fueron varones y 37.5% mujeres. Asimismo, el 61.5% de los
trabajadores administrativos del Hospital 1| Huaraz manifiestan que sus jefes
practican un estilo de liderazgo democratico, siendo este estilo el que mas
predomina para ellos; seguido de esto se encuentra el 56.4% de los trabajadores
quienes identifican a sus jefes dentro de un estilo de liderazgo autocritico; y
finalmente se encuentra el estilo de liderazgo liberal que es percibido por los
colaboradores con un 51.3%. Este resultado coincide con lo mencionado por
Sanchez y Barraza (2015), quienes en su articulo sobre percepciones del
liderazgo en el campo educativo mencionaron que debido a los cambios en el
sistema educativo se requieren nuevas habilidades de los directores de las
instituciones educativas, como la de un liderazgo participativo o democratico,
teniendo como caracteristica la capacidad de resolver conflictos, escuchar las
opiniones de los demas y apoyar el trabajo en equipo con el acceso a la
innovacion y el aprendizaje para la toma de decisiones; asimismo, (Navarro-
Corona, 2016), indican que el liderazgo se enuncia como una forma de

ordenamiento social emergente entre las caracteristicas del lider y las
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necesidades de un grupo de trabajadores en una circunstancia especifica, no solo
con la consideracion de atributos individuales sino con el carisma del lider.

Con respecto al nivel de empoderamiento, en la tabla 2 se observa que el 51.3%
de los trabajadores de la oficina administrativa del Hospital Il Huaraz de EsSalud,
indican que su nivel de empoderamiento es regular, 48.7 % opinan que es alto y
0% es bajo, podemos decir que existe una similitud entre ambos resultados, ya
que la diferencia es un solo encuestado, lo que se demuestra que existe liderazgo
y poder en cada trabajador administrativo gracias a la confianza, satisfaccion
laboral y trabajo en equipo, para la toma de decisiones o medidas correctivas a
adoptar en su ambiente laboral, generando beneficios para la Institucion vy
confianza en uno mismo de acuerdo a sus capacidades intelectuales, de los
cuales los varones se sienten mas empoderados con 63.2% respecto a las

mujeres con 36.8%.

Este estudio se corrobora con lo dicho por Gémez et al. (2014), quienes definieron
el empoderamiento desde un enfoque psicolégico en el que se le debe brindar a
los trabajadores u otros las herramientas necesarias para que alcancen la
eficiencia y eficacia en el resultado esperado; lo conceptualizan también como un
proceso mediante el cual la persona se convierte en poderoso para participar e
influir favorablemente en él y en su equipo, asimismo, los resultados se asemejan
a Reyes (2019) quien concluyé que en el Servicio de Administracion Tributaria de
Lima se esta propiciando ambientes beneficiosos para crear empoderamiento en

sus trabajadores, como la afectividad de poder y confianza en sus trabajadores.

Los trabajadores administrativos en la dimension de poder han respondido con un
74.4% en un nivel alto de empoderamiento, por lo tanto, los trabajadores al sentir
que tienen poder se sienten capacitados y entrenados en la busqueda de un mejor
resultado (Chiavenato, 2012). Del mismo modo en la dimension de desarrollo los
trabajadores respondieron con un nivel alto que significa un 53.9% de los
encuestados; para lo cual segun Chiavenato (2007) el desarrollo consiste en una
serie de pasos como una correcta ejecucion, planificacién, y seguida evaluacién
de las diligencias para capacitar y mantener al personal al tanto en beneficio de su
desarrollo profesional y personal. En la dimension de liderazgo el 59% de los
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encuestados que representa a 23 trabajadores indicaron que se encuentran bien
liderados dentro de la variable de empoderamiento, segun Vasquez (2012) crear
grupos de trabajo, fomentar comunicacion de manera horizontal que genere
seguridad en los colaboradores y que permita alcanzar las metas institucionales,
son acciones que favorecen para establecer un buen liderazgo que guie a los

trabajadores.

En el caso de la dimensién de motivacion el 64.1% de los encuestados
respondieron que se encuentran en una calificacion de regular y arrojé un
resultado de nivel bajo el 25.6% que nos indica que una gran parte de los
trabajadores administrativos adolecen de estimulos motivacionales, como las
recompensas, reconocimientos e incentivos, los cuales serviran para mejorar la
voluntad y ganas de hacer las cosas bien, y de esta manera orientar hacia los
objetivos de la institucidon, al respecto Quispe (2018) en su tesis recomienda
desarrollar una cultura de empoderamiento y capacitacion en gestidén laboral asi
como de relaciones humanas dentro de la Direcciéon Regional de Educacién de
Amazonas. Sousa et al. (2019) concluyeron que pueden surgir nuevos estilos de
liderazgo a través de juegos corporativos a implementar en una organizacion, para
el desarrollo de habilidades en la  motivacion, cambio de mentalidad y
comunicacion entre los colaboradores. Se considera un factor importante para
incrementar los niveles de motivacion ofrecer a los trabajadores condiciones

favorables para su correcto desempefio (Chiavenato, 2012).

Con respecto a la Tabla 3, los resultados obtenidos en la correlacién de las
dimensiones de liderazgo y empoderamiento, a través del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman, estas son altas positivas; siendo la dimensién
liderazgo liberal (0.765) la mas cercana a la correlacion positiva perfecta (+1), lo
cual nos demuestra que existe mayor correlacién entre la dimension liberal y el
empoderamiento, ante este resultado se puede mencionar que los jefes de la
oficina administrativa promueven y delegan autoridad a sus colaboradores,
dejando de asumir ciertas responsabilidades, para promover el desarrollo personal
de los empleados, hasta llegar a la capacidad de consultarles para la toma de
decisiones en bien de la Institucion, lo cual coincide con los resultados del
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empoderamiento de cada trabajador mostrados en la tabla 2, esto se evidencia en
el anexo 4 en el cual son los varones adultos pertenecientes al régimen laboral
CAS los que identifican a su lider como liberal.

Lo mencionado coincide con Escandon et al. (2016) en su articulo “Influencia de
los estilos de liderazgo en el desempefio de las empresas exportadoras
colombianas”, donde concluye que estas empresas tienen lideres liberales ya que
asignan autonomia a sus colaboradores demostrando confianza y participacion
activa en la gestion empresarial, ejerciendo un liderazgo entre control y libertad, en
el cual pueden lograr un alto desempefio exportador, gracias al aporte de sus
colaboradores con sus opiniones e ideas, sin embargo, Sanchez (2010), nos dice
que el tipo de liderazgo liberal genera posibles rivalidades y varios sub lideres, al
tener una mala organizacion y no comprender la necesidad de un buen lider,
conllevando a malos resultados que se acentuan en el transcurrir del tiempo y con
respecto empoderamiento Aubert (2015) nos dice que se caracteriza por cambiar
el pensamiento del trabajador, logrando que los jefes no solo escruten los niveles
optimos de la produccion, sino que todos en conjunto busquen un resultado

favorable.

La metodologia usada muestra fortalezas y debilidades, las cuales paso a detallar:

Fortalezas: segun el periodo de tiempo en el que se recolectd la informacion, en
un momento y tiempo definido, el cual tuvo el propdsito de examinar su
repercusion en su oportunidad para analizar las variables del estudio donde esta

metodologia permitié aplicarla a los trabajadores administrativos.

Debilidades: en la presente investigacién se encontraron algunas falencias para
su desarrollo desde su inicio en el mes de abril 2020, propias del estado de
emergencia en que se encuentra nuestro pais y también las dolorosas noticias que
acontecieron a algunos familiares de la poblacién encuestada, a ello se adicionan
los ceses temporales de algunos servidores, a fin de sobresalir a estas
adversidades, en primer lugar tuve que mantener el aislamiento social con mis
compafieros de trabajo y jefes al momento de las coordinaciones sobre el
procedimiento al aplicar el instrumento de recoleccion de datos, y solicitar
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vacaciones adelantadas para poder desarrollar y avanzar el trabajo de

investigacion.

Los resultados de la investigaciéon fueron bastante alentadores para la institucion,
los jefes administrativos mantienen una personalidad de lider que lo desarrollan y
desarrollaron durante su vida personal, profesional y laboral, siendo de bastante
utilidad para aplicarlo en la Institucion, esto conlleva a empoderar a un buen grupo
de trabajadores a realizar con eficiencia sus labores y buscar un desarrollo

personal y profesional, de acuerdo a su talento humano.

Finalmente de todo lo expuesto, y en base a los resultados estos fueron
suficientes para afirmar y resaltar al liderazgo como un aspecto fundamental y
relevante que contribuye a mejorar e innovar el empoderamiento en los
trabajadores administrativos, y tener éxito bajo presién a fin de aumentar la
inteligencia emocional del colaborador, mejorando la imagen institucional de la
seguridad social, haciéndola competitiva, bajo un horizonte al cual proyecta sus
actividades prestacionales de salud hacia la mejora de un servicio de calidad a la

poblacién asegurada.
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VL.

CONCLUSIONES

Primera. La correlaciéon es significativa entre liderazgo y empoderamiento

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

segun la perspectiva de los trabajadores administrativos del Hospital
Il Huaraz de EsSalud, 2020, considerando que el coeficiente de
correlaciéon Rho de Spearman es 0.781 con una significancia (p) igual
0.000 que cumple con el criterio que la relacion es significativa entre

ambas variables, segun la hipotesis planteada.

El 61.5% de los trabajadores de la oficina administrativa del Hospital
Il Huaraz de EsSalud, 2020, que representan a 24 empleados opinan
que el nivel de liderazgo de los jefes es alto, 23.1% que representan
a 09 empleados es bajo, mientras que 06 empleados indican que es
regular con el 15.4%. Prevalece como alto las dimensiones
autocritico (56.4%), democratico (61.5%) y liberal (51.3%).

Con respecto al nivel de empoderamiento 20 servidores informaron
que es regular lo que representa el 51.3% y 48.7% es alto lo que
representa a 19 empleados. Resaltando como alto las dimensiones
de poder (74.4%), desarrollo personal (53.9%) y liderazgo (59%), sin
embargo, la motivacion de los empleados administrativos es regular
(64.1%) y baja (25.6%).

A través del coeficiente de correlacion Rho de Spearman, existe una
relacion alta positiva entre las dimensiones de liderazgo con 0.690
(autocritico), 0.755 (democratico) y 0.765 (liberal) con la variable
empoderamiento, respectivamente, siendo mas relevante el liderazgo
liberal. Asimismo, la significancia bilateral (p) en todas las
dimensiones de liderazgo es 0.00 es decir < 0.05, permitiendo
comprobar la significatividad de la correlacion entre las dimensiones
de liderazgo y la variable empoderamiento, evidencia estadistica
suficiente para concluir que el coeficiente de correlacion es diferente

a cero, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

La Entidad a través de la unidad de recursos humanos debe elaborar
un plan de capacitacion que incluya el fortalecimiento de
conocimientos técnicos y habilidades blandas que permitan el
desarrollo profesional de su personal para que se sientan seguros de

afrontar mayores responsabilidades.

A la administracion se recomienda, continuar con el proceso de
mejora del empoderamiento en los trabajadores, generando
innovacién y creatividad en ellos, ya que existe calidad en el talento
humano, asi como la afectividad de sus jefes para implementar la
toma de decisiones en cada unidad organica de la oficina
administrativa. Esto se debe complementar con talleres de clima

laboral y couching motivacional desde la jefatura administrativa.

A los jefes de cada unidad, asumir el compromiso diario de trabajar en
la mision del Seguro Social de Salud, orientando a los resultados a
través del trabajo en equipo para maximizar las fortalezas de cada
trabajador mediante actividades participativas, promoviendo la
confianza entre funcionario y empleado y alcanzar las propuestas de

mejora.

A los jefes de cada unidad, los empleados administrativos mostraron
una motivaciéon regular y baja, por lo que se debe reconocer su
esfuerzo y trabajo bien hecho, brindarle confianza y si es posible darle
afectividad a través de una leve palmada en la espalda, a fin de
despertar la confianza y hacerlos sentir como un recurso valioso para

la organizacion.
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ANEXOS



Anexo. Matriz de operacionalizacion de variables

Variable estudio Definicion conceptual Definicion operativa Dimensiones Indicadores ltem i]s:;:::
Toma de decisiones 01-02-03-04- 05
Chiavenato (2015) desde un enfoque
centrado al comportamiento dentro de las
Organizaciones menciona que |iderazgo Autocrtico Relacion con los colaboradores 06-07- 08-09- 10
esla forma de como encaminar alos
colaboradores hacia sus objetiyos. En o Comunicacin’ 1-12-13-1415-16
otras palabras, s la accién de lideraro | Es la forma de dirigir una
dirigir, llevando a las personasa | gestion empresarial mediante baricioaci 17-18-19-20 21 -22 - | Ordinal Bajo
Liderezgo comportarse de cierto modo. También es | las dimensiones de liderazgo. articipaciond 23 (42-97)- Regular
una actividad de conducir o dirigiralas | Para la evaluacion se uso (98- 153) - Alto
personas en base a sus cualidades para | como instrumentos el Democratico Cormpromiso U '263'57 B-N- (154 -210)
obtener una meta en comin. Podemos |  cuestionario de preguntas
afiadir que un buenlider es unimpulsor y Talento 31-3.33-34
generador de valor para la empresa, que
tienen una capacidad flexible para .
manejar situaciones de Gimo minuto ‘ Creztividad 35-3-37-38
(Judrez y Contreras, 2012) Liberel
Libertad 39-40-41-42
Responsabilidad 01-02-03-04
Poder Confianza 05-06-07-08-09-10
Leach, Wally Jackson (2003) definen que Libertad 11-12-13-14
empoderamiento es un cambio general |  Empoderamiento es una
entomo al sistema, que no solo abarcala | variable cualitativa, permite
provision autoritaria paralatoma de | optimizar la administracion del Reconocimiento 15-16-17-18
decisiones e implementarlas, ademas de | personaly fa relacion de los Mofivacic Ordinal Bajo
! ’ } otivacion
Empoderamiento elo permlte que los tra.pajadores mejoren colgborgdores conla (36 - 83) - Regular
sus habilidades. También puede definirse | - organizacion, los cuales se Orientacion 19-20-21 (84 -131)-Alto
como una potenciacion, pues sirve como | mediréna través de sus (132-180)
una estrategia eficaz para lideraralos | dimensiones delegacion de o
trabajadores y con ello mejorar el trabajo | poder, mofivacion, desarrolo, Crecimiento 2-23-2
€n equipo con ayuda de la motivacion yliderazgo Desarrollo
constante, personal y grupal, lo que se Conocimiento 95.96-97-28-29
fraduce como una mejora constante en la
productividad. (Romero y Lezcano, 2015).
Habilidad 30-31-32
Liderazgo
Comunicacion horizontal 33-34-35-36




Anexo. Instrumentos de recolecciéon de datos

Cuestionario Uno: Liderazgo de los jefes de la oficina administrativa
del Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020

El presente cuestionario requiere conocer informacion respecto al liderazgo de los

jefes de la oficina administrativa, de antemano se agradece su apoyo brindado.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de
liderar, asi como la conducta de un lider. Por favor, marque con una x dentro de
los recuadros dados la alternativa que se acomode a su postura, recuerde solo
marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa que

se presenta a continuacion:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ESCALA DE
N° DIMENSIONES VALORACION

112|3]4]5

AUTOCRITICO

1 Asume las consecuencias de sus decisiones

2 | Pone énfasis en la resolucion de los problemas antes de
actuar

3 | Sus decisiones impactan en el trabajo

4 | Aplica las normas y procedimientos al realizar un determinado
trabajo

5 | Valora su opinién, para decidir ante una dificultad

6 | Nos sentimos orgullosos de trabajar con él

7 | Su presencia impacta en el rendimiento laboral

8 | Evita involucrarse en el trabajo




9 | Aplica una disciplina estricta con el propdsito de ser mejores
trabajadores.

10 | Cuando corrige errores no le preocupan las relaciones
personales

11 | Plantean estrategias en comun acuerdo para lograr los
objetivos

12 | Nos exige que fundamentemos nuestras opiniones con
argumentos sélidos

13 | Mantiene una buena comunicacion con los subordinados

14 | Evita decir como tienen que hacerse las cosas, ni el que, ni el
cémo.

15 | La falta de comunicacion genera problemas en mis funciones
laborales

16 | Pone énfasis en wuna buena comunicacion entre los
colaboradores

DEMOCRATICO

17 | Interviene cuando no se consiguen los objetivos

18 | Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de
nuestro esfuerzo en el trabajo

19 | Nos motiva con su acompafamiento, brinda el soporte a
nuestra labor

20 | Convoca reuniones para aclarar discrepancias o desacuerdos
sobre temas importantes

21 | Le satisface ayudar a los demas en tareas que resulten
complejas

22 | Nos informa sobre alguna problematica

23 | Explica en que consiste los objetivos de la institucién

24 | Centra su atencién en los factores que nos permite alcanzar
las metas esperadas

25 | Esta dispuesto a instruirnos u orientarnos siempre que lo
necesitemos

26 | Nos plantea nuevas alternativas para resolver los problemas
que suelen ser complejas

27 | Invita a los miembros del equipo a participar en la toma de
decisiones

28 | Nos aconseja y recomienda a ser mejores profesionales

29 | Explica a detalle una tarea compleja

30 | Analiza problemas junto a los trabajadores

31 | Se esfuerza en ver los problemas como una oportunidad para
aprender

32 | Confiamos en su capacidad e inteligencia para superar
cualquier obstaculo

33 | Apoya a algun miembro del equipo a ser mejor, ante un bajo
rendimiento

34 | Nos anima a ser creativos en el trabajo, a través de nuevas
ideas, conocimientos y ponerlos en practica




LIBERAL

35

Confia en el mismo y tiene autoestima elevada

36

Le brindan la oportunidad de desarrollar proyectos personales

37

Nos recomienda usar el razonamiento y la creatividad para
resolver los problemas

38

Es facil llevar a cabo varias tareas complicadas al mismo
tiempo

39 | Es democratico o liberal para jefaturas
40 | Siente que trabaja sin presién
41 | Tenemos derecho a opinar libremente y objetar decisiones
42 | Permite hacer nuestro trabajo, a menos que sea necesario
introducir algun cambio drastico
Gracias por su colaboracién
Ficha técnica
. DATOS INFORMATIVOS:
Técnica e instrumento: Encuesta
2. Nombre del instrumento: Cuestionario Uno: Liderazgo de los jefes de la
oficina administrativa del Hospital || Huaraz de EsSalud, 2020
3. Autor original: Abarca (2018)
4. Forma de aplicacion: Colectiva
5. Maedicidn: Liderazgo de los jefes de la oficina administrativa
6. Administracién: Jefes administrativos
7. Tiempo de aplicacion: 10 minutos

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Identificar el nivel de liderazgo de los jefes de la oficina administrativa.

VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento es sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican
Hernandez et al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar
si los enunciados estan bien definidos en relacion con la tematica planteada,

y si las instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al




VL.

desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon como procedimientos
la seleccion de los expertos, en investigacion y en la tematica de estudio. La
entrega de la carpeta de evaluacibn a cada experto: cuadro de
operacionalizacién de las variables, instrumento y ficha de opinion; mejora de

los instrumentos en funcidn a las opiniones y sugerencias de estos expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, liderazgo del jefe
administrativo, se aplica una prueba piloto; posterior a ello, los resultados
fueron sometidos a los procedimientos del método de Alfa de Cronbach,
citado por Hernandez et al. (2014); el calculo de confiabilidad que obtuvo del
instrumento fue 0.986, resultado que a luz de la tabla de valoracién e
interpretacion se asume como una confiabilidad excelente, que permite

determinar que el instrumento proporciona la fiabilidad necesaria para su

aplicacion.
Alfa de N° de elementos
Cronbach
0.986 42
DIRIGIDO A:

39 trabajadores administrativos del Hospital Il Huaraz de EsSalud.

MATERIALES NECESARIOS:

Lapiz, borrador, fotocopias del instrumento.

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 42 items con una valoracion de 1 a 5 puntos
cada uno (nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre
(5)); los cuales estan organizados en funcién a las dimensiones de la variable
liderazgo.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los
enunciados (variable), considerando la valoracién referenciada. Los
resultados de la escala de estimacion seran organizados o agrupados en
funcién a la escala establecida.



DISTRIBUCION DE iTEMS POR DIMENSIONES

Autocritico

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 11,12, 13,

14,15, 16

Democratico

17,18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26,
27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34

Liberal

35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Niveles A nivel de A nivel de dimensiones
variable D1 D2 D3
Bajo 42 - 97 16 - 37 18 - 41 8-18
Regular 98 - 153 38 -59 42 - 65 19 -29
Alto 154 - 210 60 - 80 66 - 90 30-40




Cuestionario Dos: Empoderamiento de los trabajadores administrativos de la
oficina administrativa del Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020

El presente cuestionario requiere conocer informacién respecto al

empoderamiento de los trabajadores de la oficina administrativa, de antemano se

agradece su apoyo brindado.

INSTRUCCIONES:
A continuacion, hay una serie de afirmaciones acerca del nivel de
empoderamiento del trabajador administrativo. Por favor, marque con una x dentro
de los recuadros dados la alternativa que se acomode a su postura, recuerde solo
marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa que

se presenta a continuacion:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ESCALA DE
N° DIMENSIONES VALORACION
1/12]3]4]5
PODER

1 Considera que las tareas que realiza en su oficina son
eficientes

Su jefe delega autoridad para la toma de decisiones

El administrador supervisa las tareas que realiza

Tiene credibilidad en la realizacion de sus tareas

Siente familiaridad dentro de la oficina de trabajo

o O B~ WO DN

Se siente preparado para asumir nuevas funciones dentro del
area de trabajo

~

El personal de su oficina es competente

8 | Posee la entera confianza de fortalecer y tomar acciones para
mejorar el clima laboral en su oficina

9 | Considera usted que su jefe confia en las labores que realiza

10 | Le complace los resultados del trabajo




11 | Tiene toda la libertad para expresar opiniones y compartir los
conocimientos

12 | Considera que las decisiones de su trabajo no dependen del
jefe

13 | Considera que en la oficina administrativa existe
independencia para tomar decisiones

14 | Tiene autonomia para decidir e implementar iniciativas en el
trabajo

MOTIVACION

15 | Considera que los companeros reconocen su labor dentro de
la oficina

16 | Recibe algun incentivo o reconocimiento por parte de la
Institucion (felicitacién, agradecimiento, entre otros) cuando
cumple las metas.

17 | Considera que su desempefio no es importante dentro de la
oficina

18 | Es elogiado por su jefe

19 | Tiene una guia o manual de procedimientos para desarrollar el
trabajo

20 | Recibe la ayuda necesaria, cuando realiza labores fuera de su
responsabilidad

21 | Existe un trato equitativo por parte del administrador con todos
los trabajadores

DESARROLLO

22 | Existe trabajo en equipo en su oficina

23 | Desarrollan la innovaciéon para mejorar los resultados de su
trabajo

24 | La entidad le da la oportunidad de crecer en su trabajo

25 | Conoce la mision y vision de EsSalud

26 | Cree que las actividades que realiza le permite desarrollar al
maximo sus habilidades

27 | Conoce los objetivos institucionales del presente afio de
EsSalud

28 | Influye en sus companeros aportar con nuevos conocimientos

29 | Su jefe tiene los conocimientos necesarios para desarrollar las
funciones

LIDERAZGO

30 | Considera que ha adquirido habilidades necesarias en las
capacitaciones impartidas en el trabajo

31 | Considera que en el desarrollo de sus tareas le permite
adquirir nuevas habilidades y desafios




32

Su desempefio incide en mejorar las metas de la Entidad

33

No tiene buena relaciéon con su jefe

34

Su jefe le solicita su opinién para mejorar los procesos en el
trabajo

35

En su oficina existen mandos intermedios

36

Usted toma sus propias decisiones operativas

=N

A G

Gracias por su colaboracion

Ficha técnica

DATOS INFORMATIVOS:

Técnica e instrumento: Encuesta

Nombre del instrumento: Cuestionario Dos: Empoderamiento de los
trabajadores de la oficina administrativa del Hospital || Huaraz de EsSalud,
2020

Autor original: Vidaurre (2019)

Forma de aplicacién: Colectiva

Medicion: Empoderamiento de los trabajadores de la oficina administrativa
Administracion: Trabajadores administrativos

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Identificar el nivel de empoderamiento de los trabajadores de la oficina

administrativa.

VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento es sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican
Hernandez et al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar
si los enunciados estan bien definidos en relacion con la tematica planteada,
y si las instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al
desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon como procedimientos
la seleccion de los expertos, en investigacion y en la tematica de estudio. La

entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de




VL.

operacionalizacidn de las variables, instrumento y ficha de opinion; mejora de

los instrumentos en funcidn a las opiniones y sugerencias de estos expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, empoderamiento del
trabajador administrativo, se aplica una prueba piloto; posterior a ello, los
resultados fueron sometidos a los procedimientos del método de Alfa de
Cronbach, citado por Hernandez et al. (2014); el céalculo de confiabilidad que
obtuvo del instrumento fue 0.889, resultado que a luz de la tabla de
valoracion e interpretacion se asume como una confiabilidad buena, que
permite determinar que el instrumento proporciona la fiabilidad necesaria

para su aplicacion.

Alfa de N° de elementos
Cronbach
0.889 36

DIRIGIDO A:

39 trabajadores administrativos del Hospital || Huaraz de EsSalud.

MATERIALES NECESARIOS:

Lapiz, borrador, fotocopias del instrumento.

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 36 items con una valoracion de 1 a 5 puntos
cada uno (nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre
(5)); los cuales estan organizados en funcion a las dimensiones de la variable

empoderamiento.

La evaluacidon de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los
enunciados (variable), considerando la valoracién referenciada. Los
resultados de la escala de estimacion seran organizados o agrupados en

funcion a la escala establecida.



DISTRIBUCION DE iTEMS POR DIMENSIONES

Poder

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 11,12, 13,

14
Motivacioén 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21
Desarrollo 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29
Liderazgo 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Niveles A nivel de A nivel de dimensiones
variable D1 D2 D3 D4
Bajo 36 - 83 14 — 32 7—-16 8-18 7-16
Regular 84 — 131 33 -51 17 — 26 19 - 29 17 — 26
Alto 132-180 | 52-70 27 — 35 30-40 27 - 35




Anexo. Calculo del tamaino de la muestra

En esta investigacidn no se aplicé muestra y muestreo, porqué se trabajo con la

poblacién total de trabajadores de la oficina administrativa de EsSalud Huaraz.



Anexo. Validez y confiabilidad de instrumentos

RESULTADD DE LA VALIBACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CuesSionano Uno: Liderarge de los pefes de ia
aficra admirestrativa del Hospital | Husraz-EsSalud. 2020

QBRJETIVD: Determinar relacidn entme derargs v empoderamanto de los
trabajadones admirestrativos del Hospital Il Huarae de EsSalud 2020

DIRIGIDO & 36 rabssc ohed &dmirtiativos
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RESULTADO DE LA YALIDACHON DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Dos: Empoderamiento de los
trabajadores de |a oficina administrativa del Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020

OBJETIWVG: Determinar relacidn entre liderazgo v empoderamiento de los
trabajadores administrativas del Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020

DIRIGIDOD A: 39 trabajadores administrativos

VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Deficients Regular Bueno Muy buena |  Escelente

| ] X ]

MOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR : Romi Rubi Zaniga Abregu
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en gestidn plblica

Firma

Oy

qu%uh& Zihiga Abregi
DMI N 42462527
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Uno: Liderazgo de los jefes de la
oficina administrativa del Hospital || Huaraz-EsSalud, 2020

OBJETIVO: Determinar relacién entre liderazgo y empoderamiento de los
trabajadores administrativos del Hospital [I Huaraz de EsSalud, 2020

DIRIGIDO A 39 trabajadores administrativos

VALORACION DEL INSTRUMENTO:;

Deliciente Begular Bueno Buy bueno Excalente

X

NOMBERES ¥ APELLIDOS DEL EVALUADOR : Roberto Carlos Fiestas Flores

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en docencia universitaria e
investigacion pedagdgica.

Firma

.
ry _lf I
i _.'-'I-;jsl"' o

Roberto Carlos Fiestas Flores
DNI N* 16744141
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Dos: Empoderamients de los
trabajadores de la oficina administrativa del Hospital 1| Huaraz de EsSalud, 2020

OBJETIVO: Determinar relacion entre liderazgo y empoderamiento de los
trabajadores administrativos del Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020

DIRIGIDO A: 39 trabajadores administratives

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bucno Excelente

X

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR : Roberto Carlos Fiestas Flores

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en docencia universitaria e
investigacion pedagdgica.
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NCMERE DEL INSTRUMENTO: Cuestionaro Uno: Liderazgo de los jefes de la
oficing administrativa dal Hespital || Huaraz-E55alud, 2020

OBJETIVD: Detzrminar refacion entre liderazge v empoderamienio de los
trakbajadores administratives del Hospital || Huaraz de EsSalud, 2020

DIRIGIDOD A; 39 trabajadores adminisirativos

VALORACION DEL INSTRUMENTQ:
" Deficiente | Regular Bueno My bueno Fxcelanie

| |

NOMBERES ¥ APELLIDOS DEL EvALUADOR : Junior Duber Sanchez Broncano
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doclor en gestién plblica v
gobermabilidad
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MLA FRIZ DE VALIDACIONYN DEL INSTRUNMENTO
TUULO: LIDERADGO Y ENPODERAMIENTO DE LOS TRABATADORES ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL 1T HUAR AZ-ESSALLD, 2020
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTQ: Cuestionaro Dos: Empoderamienio da los
trabejadones de la ofitina adminisirata de! Hogpital || Huaraz de EsSalud, 2020

OBJETIVO: Determinar relacsn entre liderazgo v empoderamiento de los
trabajadores administrativas del Hospital 1| Huaraz de EsSalud, 2020

ARIGID0D A: 39 rabajadores administrativos

VALORACION DEL INSTRUMEMTO:
Deficienie Regular Buene | Muy byenp | Excslentc |

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR : Junior Dubeni Sanchez Broncana
GRADD ACADEMICO DEL EVALUADOR: Docior en gestisn plblica v
gobernabildad
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Anexo. Autorizacion de la institucion donde se aplicé la investigaciéon

AfxEssalud

“Decenio de b [gualded d2 sportunidedes para muferes p hombres™
“Ada de la Universaiizacidn de fa Salpd”

OFICIO N°02- URRHH-OADM-RAHZ-ESSALUD-2020

Huaraz, 10 de julic del 2020

Sr. FELIPE EDGARDC LOPEZ JARA

Presente. -

ASUNTO : AUTORIZACION PARA AFLICACION DE CUESTIONARIO DE
INVESTIGACION,

REF : SOLICITUD SN

De mi consideracian.

Ez gralo dirigirme & usted para saludaro cordialmente, y a la vez en atencidn a su
requerimiento y luego de haber evaluado el formularic de encuesta del proyects de
Investigacion ‘LIDERAZGO ¥ EMPODERAMIENTO DE LOS TRABAJADORES
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Anexo. Base de datos

PRE-TEST: LIDERAZGO EN LOS JEFES ADMINISTRATIVOS

N° AUTOCRITICO DEMOCRATICO LIBERAL TOTAL
PUNTO CATEGORIA PUNTO CATEGORIA PUNTO CATEGORIA PUNTO CATEGORIA

1 57 Regular 69 Alto 36 Alto 162 Alto

2 62 Alto 66 Alto 29 Regular 157 Alto

3 66 Alto 67 Alto 32 Alto 165 Alto

4 60 Alto 80 Alto 37 Alto 177 Alto

5 36 Bajo 38 Bajo 17 Bajo 91 Bajo

6 52 Regular 61 Regular 25 Regular 138 Regular

7 73 Alto 85 Alto 40 Alto 198 Alto

8 67 Alto 78 Alto 34 Alto 179 Alto

9 60 Alto 83 Alto 36 Alto 179 Alto
10 61 Alto 54 Regular 29 Regular 144 Regular
11 58 Regular 57 Regular 31 Alto 146 Regular
12 16 Bajo 18 Bajo 9 Bajo 43 Bajo
13 63 Alto 75 Alto 31 Alto 169 Alto
14 60 Alto 67 Alto 31 Alto 158 Alto
15 38 Regular 33 Bajo 20 Regular 91 Bajo
16 40 Regular 24 Bajo 24 Regular 88 Bajo
17 79 Alto 83 Alto 38 Alto 200 Alto
18 74 Alto 85 Alto 38 Alto 197 Alto
19 41 Regular 27 Bajo 12 Bajo 80 Bajo
20 67 Alto 74 Alto 25 Regular 166 Alto
21 57 Regular 66 Alto 32 Alto 155 Alto
22 61 Alto 71 Alto 26 Regular 158 Alto
23 67 Alto 74 Alto 25 Regular 166 Alto
24 60 Alto 79 Alto 33 Alto 172 Alto
25 64 Alto 72 Alto 31 Alto 167 Alto
26 61 Alto 71 Alto 26 Regular 158 Alto
27 47 Regular 51 Regular 23 Regular 121 Regular
28 65 Alto 76 Alto 33 Alto 174 Alto
29 79 Alto 83 Alto 38 Alto 200 Alto
30 65 Alto 83 Alto 37 Alto 185 Alto
31 37 Bajo 35 Bajo 16 Bajo 88 Bajo
32 65 Alto 83 Alto 37 Alto 185 Alto
33 73 Alto 85 Alto 40 Alto 198 Alto
34 33 Bajo 18 Bajo 14 Bajo 65 Bajo
35 40 Regular 24 Bajo 24 Regular 88 Bajo
36 59 Regular 66 Alto 31 Alto 156 Alto
37 52 Regular 46 Regular 24 Regular 122 Regular
38 38 Regular 36 Bajo 19 Regular 93 Bajo
39 47 Regular 49 Regular 24 Regular 120 Regular




PRE-TEST: EMPODERAMIENTO EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS

N° PODER _ MOTIVACION _ DESARROLLO _ LIDERAZGO _ TOTAL _
PUNTO CATEGORIA PUNTO CATEGORIA PUNTO CATEGORIA PUNTO CATEGORIA PUNTO CATEGORIA

1 59 Alto 21 Regular 33 Alto 30 Alto 143 Alto

2 56 Alto 12 Bajo 22 Regular 27 Alto 117 Regular

3 57 Alto 23 Regular 31 Alto 26 Regular 137 Alto

4 59 Alto 20 Regular 33 Alto 26 Regular 138 Alto

5 42 Regular 10 Bajo 22 Regular 17 Regular 91 Regular

6 55 Alto 20 Regular 27 Regular 25 Regular 127 Regular

7 59 Alto 20 Regular 35 Alto 33 Alto 147 Alto

8 61 Alto 25 Regular 33 Alto 29 Alto 148 Alto

9 60 Alto 21 Regular 33 Alto 28 Alto 142 Alto
10 55 Alto 23 Regular 25 Regular 25 Regular 128 Regular
11 55 Alto 23 Regular 31 Alto 28 Alto 137 Alto
12 45 Regular 15 Bajo 26 Regular 18 Regular 104 Regular
13 62 Alto 22 Regular 35 Alto 28 Alto 147 Alto
14 58 Alto 26 Regular 36 Alto 24 Regular 144 Alto
15 49 Regular 14 Bajo 27 Regular 28 Alto 118 Regular
16 51 Regular 15 Bajo 19 Regular 17 Regular 102 Regular
17 64 Alto 24 Regular 33 Alto 25 Regular 146 Alto
18 68 Alto 27 Alto 38 Alto 32 Alto 165 Alto
19 40 Regular 23 Regular 27 Regular 23 Regular 113 Regular
20 54 Alto 20 Regular 27 Regular 30 Alto 131 Regular
21 40 Regular 21 Regular 24 Regular 24 Regular 109 Regular
22 45 Regular 15 Bajo 24 Regular 27 Alto 111 Regular
23 54 Alto 20 Regular 27 Regular 30 Alto 131 Regular
24 57 Alto 12 Bajo 31 Alto 25 Regular 125 Regular
25 57 Alto 21 Regular 32 Alto 27 Alto 137 Alto
26 45 Regular 15 Bajo 24 Regular 27 Alto 111 Regular
27 59 Alto 17 Regular 35 Alto 26 Regular 137 Alto
28 52 Alto 22 Regular 29 Regular 28 Alto 131 Regular
29 64 Alto 24 Regular 33 Alto 25 Regular 146 Alto
30 67 Alto 27 Alto 34 Alto 28 Alto 156 Alto
31 58 Alto 16 Bajo 17 Bajo 19 Regular 110 Regular
32 67 Alto 27 Alto 34 Alto 28 Alto 156 Alto
33 59 Alto 20 Regular 35 Alto 33 Alto 147 Alto
34 53 Alto 17 Regular 18 Bajo 28 Alto 116 Regular
35 51 Regular 15 Bajo 19 Regular 17 Regular 102 Regular
36 64 Alto 24 Regular 35 Alto 24 Regular 147 Alto
37 55 Alto 22 Regular 30 Alto 27 Alto 134 Alto
38 50 Regular 20 Regular 31 Alto 24 Regular 125 Regular
39 55 Alto 22 Regular 29 Regular 25 Regular 131 Regular
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RESUMEN

Este informe de investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion entre
liderazgo y empoderamiento de los trabajadores administrativos del Hospital
Il Huaraz de EsSalud, 2020, fue aplicada, no experimental, transversal y de
nivel correlacional, la poblacién fue 39 empleados. El coeficiente de
correlacion de Rho Spearman fue 0.781, evidenciando una alta correlaciéon
positiva lo cual indica que el Iliderazgo contribuye en generar
empoderamiento en los trabajadores de la oficina administrativa del Hospital
Il Huaraz de EsSalud, aprobandose de esta manera la hipétesis de estudio.

Palabras clave: Liderazgo, empoderamiento, gestion.

ABSTRACT

This research report aims to determine the relationship between leadership
and empowerment of the administrative workers of Hospital || Huaraz de
EsSalud, 2020, was applied, non-experimental, cross-sectional and
correlational level, the population was 39 employees. The result obtained
evidence that the correlation coefficient of Rho Spearman was 0.781, with a
high positive correlation which indicates that leadership contributes to
generating empowerment in the workers of the administrative office of
Hospital || Huaraz de EsSalud, thus approving the study hypothesis.

Keywords: Leadership, empowerment, management.

INTRODUCCION
El Seguro Social de Salud, por diversas razones no ha podido adecuarse a

las exigencias del mercado, tanto en asuntos de innovacion en sus procesos
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de atencion al asegurado, como en la gestidn del talento humano. La oficina
administrativa del Hospital Il Huaraz, cuenta dentro de su estructura con jefes
y personal administrativo, quienes poseen habilidades blandas y duras,
haciendo esfuerzos para lograr un trabajo de la manera mas eficiente
posible. En los ultimos 10 afios se ha mantenido un esquema tradicional de
trabajo, pudiendo mencionar algunas caracteristicas: el trabajo administrativo
es realizado bajo un sistema de control y supervisidon; por otro lado, las
capacitaciones impartidas no miden el impacto en la mejora del servicio; en
cuanto a la realizacion del trabajo, este se encuentra enmarcado en las
funciones de cada empleado, dejando de lado el trabajo en equipo. Ellos
perciben que sus autoridades en algunos casos no valoran sus opiniones o
no son tomados en cuenta para la toma de decisiones, lo que podria generar

un clima laboral desfavorable.

En lo referente al empoderamiento, el personal desearia disponer de mayor
autonomia para la ejecucion de su trabajo, lo que conllevaria a tener amplia
libertad para tomar decisiones de mejora. Por otro lado, la institucién no ha
ejecutado planes que fortalezcan la identificacion institucional, charlas de
motivacion para el logro de los objetivos, lo que ha significado el menoscabo
de identificacion de los trabajadores hacia la entidad y el nivel de motivacion
en cada uno de ellos. Se formula la siguiente interrogante: ;Cual es la
relacion entre liderazgo y el nivel de empoderamiento de los trabajadores de

la oficina administrativa del Hospital || Huaraz de EsSalud, 20207

Esta investigacion se justifica por lo siguiente: permitira explicar el grado de
correlacion que existe entre las variables de estudio, cuyos resultados seran
alcanzados a la direccion para ser socializado y concientizado en la
importancia de adoptar un estilo de liderazgo que admita el empoderamiento
de los trabajadores, para maximizar su desempefo laboral, mejorar los
canales de comunicacién entre funcionarios y trabajadores y con ello
alcanzar mejores resultados en la gestion administrativa, es por ello que se
presenta la necesidad de realizar esta investigacion para determinar los

estilos de liderazgo y nivel de empoderamiento. El objetivo general es:



determinar la relacién entre liderazgo y empoderamiento en los trabajadores
de la oficina administrativa del Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020; como
objetivos especificos: (i) identificar el liderazgo, (ii) identificar el nivel de
empoderamiento vy (iii) analizar la relacion entre las dimensiones de liderazgo
autocritico, democratico y liberal con el nivel de empoderamiento de los

trabajadores de la oficina administrativa.

MARCO TEORICO

Segun Quispe (2018) estableci6 como objetivo principal identificar la
diferencia de los niveles de empowerment entre los colaboradores
nombrados y CAS. Concluye que no existe diferencia en las dimensiones
competencias, impacto y seguridad del empowerment de los trabajadores
que demostraron un mayor sentido de pertenencia e integracion con su
equipo de trabajo, mientras que las dimensiones significado y
autodeterminacion si hay diferencia significativa, recomienda desarrollar una
cultura de empoderamiento, capacitacion en gestion laboral y relaciones
humanas. Gallegos y Miranda (2019) tuvieron como objetivo conocer cuales
son los estilos de liderazgo que permitan predecir la satisfaccién en
ejecutivos de mandos medios. Los resultados que se obtuvieron en los
diversos estilos de liderazgo prevén hechos muy importantes a las
dimensiones de la satisfaccidn laboral, resaltando el liderazgo transaccional
en las organizaciones empresariales estudiadas. Escandon y Hurtado (2016)
en su articulo midieron la presencia de algunas caracteristicas que
representan cada tipo de liderazgo y desempefio frente a la accién
exportadora. Concluyeron que existen lideres liberales, demostrando
confianza y participacion activa en la gestion empresarial de sus empleados,
donde se ejecuta el liderazgo como un balance entre control y libertad, en el
cual pueden lograr un alto desempefo exportador, gracias al aporte de sus
colaboradores con sus opiniones e ideas.

Chiavenato (2015) refiere que liderazgo es la forma de encaminar a los
colaboradores hacia sus objetivos, en otras palabras, es la accién de liderar
o dirigir, llevando a las personas a comportarse de cierto modo. También es
una actividad de conducir o dirigir a las personas en base a sus cualidades



para obtener una meta en comun; podemos anadir que un buen lider es un
impulsor y generador de valor para la empresa, que tiene una capacidad
flexible para manejar situaciones de ultimo minuto (Juarez & Contreras,
2012). Por otro lado, tenemos la participacion de John (2013) que nos
describe que liderazgo es una cualidad que las personas a cargo del lider
esperan tener. Sostiene que liderazgo es poseer un conjunto de
caracteristicas atribuidas a una persona que permitan el éxito del equipo,
tales como la habilidad para tomar decisiones y la atencidn de las

necesidades de su grupo colaborador.

Empowerment es una estrategia alternativa a la forma acostumbrada de
promover desarrollo. También es la capacidad de tomar decisiones en
cuestiones que afectan la vida de una persona, un cambio en las relaciones
de poder (Fride, 2006). Por su parte Leach, Wall y Jackson (2003) definen
que empoderamiento es un cambio general entorno al sistema, que no solo
abarca la provision autoritaria para la toma de decisiones e implementarlas,
ademas de ello permite que los trabajadores mejoren sus habilidades.
También puede definirse como una potenciacién, pues sirve como una
estrategia eficaz para liderar a los trabajadores y con ello mejorar el trabajo
en equipo con ayuda de la motivacién constante, personal y grupal, lo que se
traduce como una mejora constante en la productividad, siendo beneficioso

para la empresa (Romero & Lezcano, 2015).

METODOLOGIA

Su disefio fue no experimental, transversal y de nivel correlacional, porque
observé los hechos como sucedieron en el contexto. La investigacion se
aplicé a 39 servidores, no hubo muestra y muestreo, porqué se trabajé con la
poblacion total, siendo la unidad de analisis cada trabajador administrativo.
Se definid como técnica a la encuesta y el instrumento de medicion fue el
cuestionario, a través de un conjunto de preguntas se mididé las variables
liderazgo y empoderamiento, coherentes con la formulacion del problema e
hipétesis. Se disefid dos cuestionarios en escala tipo Likert de cinco puntos
(1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. Algunas veces, 4. Siempre y 5. Casi siempre) y



bajo esta técnica e instrumentos y de acuerdo a la teoria permitié responder
tanto al problema como al objetivo del estudio. Los instrumentos se
entregaron a tres expertos para el proceso de validacion, cuyo dictamen
obtenido fue apto para su aplicacién. El coeficiente de confiabilidad de Alfa
de Cronbach fue superior a 0.70, lo que indicd que el grado de confiabilidad
de ambos instrumentos fue alto. La recoleccion de datos se realizd en
coordinacion con los jefes y luego con los trabajadores administrativos,
mediante correo electronico y celular institucional de cada servidor se remitio
el cuestionario virtual indicando los objetivos y beneficios de la investigacion,
a fin de que respondan todas las preguntas con veracidad, honestidad y
discrecion, y evitar errores en el proceso de consolidacién de resultados

informacion organizada en el SPSS.

RESULTADOS

TABLA 01

Nivel de liderazgo en los trabajadores de la oficina administrativa del Hospital
Il Huaraz de EsSalud, 2020

Frecuencia Porcentaje

BAJO 9 23.1

Liderazgo REGULAR 6 15.4
ALTO 24 61.5

Total 39 100.0

Nivel de BAJO 4 10.3
Dimension REGULAR 13 33.3
“Autocritico” ALTO 12 56.4
Total 39 100.0

Nivel de BAJO 9 23.1
Dimension REGULAR 6 15.4
“Democratico” ALTO 24 615
Total 39 100.0

Nivel de BAJO 5 12.8
Dimension REGULAR 14 35.9
“Liberal” ALTO 20 51.3
Total 39 100.0

Fuente: base de datos del instrumento de medicién
TABLA 02
Nivel de empoderamiento en los trabajadores de la oficina administrativa del
Hospital Il Huaraz de EsSalud, 2020



Frecuencia Porcentaje

BAJO 0 0.0

Empoderamiento REGULAR 20 51.3
ALTO 19 48.7

Total 39 100.0

Nivel de Dimensién BAJO 0 0.0
“Poder” REGULAR 10 25.6
ALTO 29 74.4

Total 39 100.0

Nivel de Dimensién BAJO 10 25.6
“Motivacion” REGULAR 25 64.1
ALTO 4 10.3

Total 39 100.0

Nivel de Dimensién BAJO 2 51
“Desarrollo” REGULAR 16 41.0
ALTO 21 53.9

Total 39 100.0

Nivel de Dimensién BAJO 0 0.0
“Liderazgo" REGULAR 16 41.0
ALTO 23 59.0

Total 39 100.0

Fuente: base de datos del instrumento de medicion

DISCUSION

En la Tabla 1, se muestra que el liderazgo de los jefes de la oficina
administrativa es alto con 61.5%, 23.1% opinan que es bajo, mientras que el
15.4% de los encuestados responden como regular, demostrando que el
recurso humano administrativo en mayor porcentaje se siente identificado
con sus lideres, ya sea por la confianza, empatia e identificacién. Asimismo,
el 61.5% de los trabajadores manifiestan que sus jefes practican un estilo de
liderazgo democratico, el 56.4% estilo de liderazgo autocritico; y finalmente
el estilo de liderazgo liberal percibido por los colaboradores con un 51.3%, el
cual coincide con lo mencionado por Sanchez y Barraza (2015), en su
articulo mencionaron que debido a los cambios en el sistema educativo se
requieren nuevas habilidades de los directores de las instituciones
educativas, como la de un liderazgo participativo o democratico, teniendo
como caracteristica la capacidad de resolver conflictos, escuchar las
opiniones de los demas y apoyar el trabajo en equipo con el acceso a la
innovacion y el aprendizaje para la toma de decisiones.

Con respecto al nivel de empoderamiento, en la tabla 2 se observa que el
51.3% de los trabajadores indican que su nivel de empoderamiento es

regular y 48.7 % opinan que es alto, los resultados demuestran que existe



liderazgo y poder en cada trabajador gracias a la confianza y trabajo en
equipo en la toma de decisiones, generando beneficios para la Institucion y
confianza en uno mismo de acuerdo a sus capacidades intelectuales. Este
estudio se corrobora con lo dicho por Gémez et al. (2014), quienes definieron
el empoderamiento desde un enfoque psicologico en el que se le debe
brindar a los trabajadores las herramientas necesarias para que alcancen la
eficiencia y eficacia en el resultado esperado; lo conceptualizan también
como un proceso mediante el cual la persona se convierte en poderoso para
participar e influir favorablemente en él y en su equipo, asimismo, los
resultados se asemejan a Reyes (2019) quien concluyd que en el Servicio de
Administracion Tributaria de Lima se esta propiciando ambientes
beneficiosos para crear empoderamiento en sus trabajadores, como la
afectividad de poder y confianza en sus trabajadores; para la dimension
poder respondieron con un 74.4%, por lo tanto, los trabajadores al sentir que
tienen poder se sienten capacitados y entrenados en la busqueda de un
mejor resultado (Chiavenato, 2012), del mismo modo en la dimensién
desarrollo los trabajadores respondieron con un nivel alto que significa 53.9%
de los encuestados; para lo cual segun Chiavenato (2007) el desarrollo
consiste en una serie de pasos como una correcta ejecucion, planificacion, y
seguida evaluacion de las diligencias para capacitar y mantener al personal
al tanto en beneficio de su desarrollo profesional y personal, la dimensién de
liderazgo el 59% de los encuestados indicaron que se encuentran bien
liderados dentro de la variable de empoderamiento, segun Vasquez (2012)
crear grupos de trabajo, fomentar comunicacion de manera horizontal que
genere seguridad en los colaboradores y que permita alcanzar las metas
institucionales, son acciones que favorecen para establecer un buen
liderazgo que guie a los trabajadores, y en el caso de la dimensién de
motivacion el 64.1% de los encuestados respondieron que se encuentran en
una calificacion regular y bajo de 25.6%, resultados que nos indica que gran
parte de los trabajadores adolecen de estimulos motivacionales, al respecto
Quispe (2018) recomienda desarrollar una cultura de empoderamiento y
capacitacion en gestion laboral asi como de relaciones humanas dentro de la

Direccion Regional de Educaciéon de Amazonas.



10. CONCLUSIONES

11.

El 61.5% de los trabajadores opinan que el nivel de liderazgo de los jefes es
alto, 23.1% bajo y regular 15.4%. Prevalece como alto las dimensiones
autocritico (56.4%), democratico (61.5%) y liberal (51.3%).

El nivel de empoderamiento es regular lo que representa el 51.3% y 48.7%
es alto. Resaltando como alto las dimensiones de poder (74.4%), desarrollo
personal (53.9%) y liderazgo (59%), sin embargo, la motivacion de los

empleados administrativos es regular (64.1%) y baja (25.6%).
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