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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si existe relacion
significativa entre el empowerment y la motivacion laboral de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Sullana, 2021; describiendo la problematica y
el sustento del mismo segun antecedentes y bases tedricas. El estudio es de tipo
bésica, no experimental, pues no se involucra manipulacién de sus variables y de
corte transversal, presentd una muestra de 160 sujetos de estudio, quienes
fueron encuestados en base a instrumentos de recoleccion de datos que fueron
alineados segun las variables del presente, las cuales por la indagacién cientifica
por medio de la aplicacion de frecuencias descriptivas y pruebas inferenciales,
por lo tanto se pudo determinar que de las variables empowerment y motivacion
laboral presentan una influencia moderada entre ambas. Entonces se demuestra
gue la motivacion laboral se ve directamente afectada por la herramienta de

gestion, el empowerment.

Palabras clave: Empowerment, Motivacion Laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine if there is a significant
relationship between empowerment and work motivation of the collaborators of
the Provincial Municipality of Sullana, 2021; describing the problem and its
support according to the background and theoretical bases. The study is of basic
type, non-experimental, since it does not involve manipulation of its variables and
cross-sectional, presented a sample of 160 study subjects, which were surveyed
based on data collection instruments that were aligned according to the variables
of the present, which through scientific inquiry through the application of
descriptive frequencies and inferential tests, so it could be determined that the
variables empowerment and work motivation present a moderate influence
between both. Therefore, it is demonstrated that work motivation is directly

affected by the management tool, empowerment.

Keywords : Empowerment, Work motivation.
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I. INTRODUCCION

Actualmente el empowerment (empoderamiento), sirve como una herramienta
que tiene la finalidad de brindar poder al colaborador para autogestionar su trabajo
y los recursos requeridos con calidad, confianza y productividad para lo cual es
necesario el fiel compromiso por parte de los directivos para conocer a sus
colaboradores y brindar las suficientes herramientas, conocimientos, motivacion y
feedbacks necesarios para el ejercicio de sus labores; siguiendo las tendencias son

los lideres de empresas quienes se ven obligados a hacer uso de esta herramienta.

Es necesario el desarrollo de una mayor autonomia y autogestion en los
procedimientos dentro de las empresas, lo cual es una de las caracteristicas que
brinda esta herramienta al permitirles guiar hacia caminos de toma de decisiones y
lleguen a ser especialistas en sus labores encomendadas; tal es asi que se necesita
la presencia de un liderazgo que guie el camino de las personas y se encuentre en
basqueda constante de actualizaciones de competencias para gestionar los

procedimientos a desarrollar.

En la actualidad, se conoce que globalmente el nivel de calidad de servicio al
ciudadano se ve muy carente de aquellas condiciones que requiere la poblacion, es
asi que muchas ciudades tienden a tener bajos niveles de esperanza con respecto
a la solucién en la busqueda de satisfacer sus necesidades, tal es asi que ya en
muchas localidades a nivel internacional se amplia el contexto sobre empowerment
enfocado en aquellos colaboradores que prestan servicios en entidades publicas
como son gobiernos locales, municipios, entre otros; para que se pueda llegar a
mejorar tanto la calidad de avance dentro de ellos y ser ejemplo para otros paises

o ciudades, y asi se logre con lo que comunmente se busca el bienestar social.

Tal es asi que el Peru tiende a tener bajos niveles de aceptacion dentro de
muchas localidades de sus autoridades, ya que al buscar alguna respuesta con

miras a solucionar un problema cuentan con bajas esperanzas en esto, lo que es
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motivo se empiece a constituir un mejor alcance con respecto a la atencién de
aguellos que laboran dentro de las municipalidades, empezando a ser estos quienes
brinden la calidad y den el respectivo valor de atencion para los ciudadanos, por lo
cual se empieza a ver la importancia de la capacitacidén al personal que labora en
estos puestos, no solo capacitacion constante con lo que respecta a sus deberes o
derechos dentro de su area correspondiente, sino promover la participacion y toma
de decisiones dentro de ésta entidad, tomando en cuenta la presente investigacion
se dirige al personal de una municipalidad las cuales tienden a ser puntos clave
para mejorar el pais y ser vistas desde fuera como ejemplo.

En muchas ocasiones la falta de motivacion por parte de las autoridades para
con sus colaboradores es lo que hace que los mismos no den mas de si mismos,
pues se sienten limitados para la realizacién de ciertas actividades, tanto que si
generan mayor esfuerzo no obtienen algun tipo de reconocimiento respecto a su
buena realizacion para el logro de los objetivos que se desean, es por lo cual se ve

el bajo rendimiento para con los usuarios.

La ciudad de Piura, es una de las ciudades emblematicas del Perq, en ella se
encuentra la provincia de Sullana, donde se puede encontrar que muchos
colaboradores de aqui tienden a tener bajo nivel de toma de decision, pues para
realizar algun tramite u operacion, se deben pasar aun por aquellos antiguos
procesos, dejando de lado en su mayoria el avance tecnoldgico y consigo el poder
de conocimiento que tienen los actuales colaboradores, teniendo en cuenta que
estos son considerados como el activo mas importante de las organizaciones,
siendo el elemento dinamizador dentro de la misma que necesita ser motivada, para
el buen desempeiio individual, grupal y contribuya al desempefio organizacional que

es el gran propdsito y el empowerment contribuye de forma efectiva.

De lo anteriormente expuesto se formulo el siguiente problema: ¢Existe
relacion significativa entre el empowerment y la motivacion laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Sullana 20217



Se consideré como justificacion tedrica que la presente investigacion aporta
incremento del conocimiento cientifico sobre el empowerment y a su vez sobre la
motivacion laboral, llegando a brindar informacion necesaria para futuros estudios
de investigacion del tema. Como justificacion practica que la presente investigacion
busca sefialar si el empowerment influye dentro de la motivacion laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Sullana, lo que hara que sea
beneficiada la entidad publica al desarrollar el empowerment como una forma de
mejora efectiva el desempefio de sus colaboradores dando resultados positivos
para el bienestar ciudadano y cubriendo lo que se desea como objetivos planteados

dentro de la gestion politica desde el inicio de la misma.

La justificacion social que, para la Municipalidad Provincial de Sullana, es de
vital importancia pues se lograria mejorar el nivel de atencion para los ciudadanos
para lo cual se empieza por mejorar el nivel de calidad del colaborador como es la
motivacion, empoderamiento y crecimiento corporativo para el bien comudn de la

ciudad.

Y como justificacion metodoldgica que la investigacion que se desarrollara
ofrece un instrumento de recoleccién de datos para su respectivo andlisis que
ayudara para sus proximos estudios del tema.

Se propuso como objetivo general de la investigacién: Determinar si existe
relacion significativa entre el empowerment y la motivacién laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Sullana, 2021.Como objetivos
especificos se plantean los siguientes; (1) Identificar el nivel de empowerment en
los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Sullana 2021, (2) Conocer el
nivel de motivacion laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Sullana, 2021, (3) Establecer si existe o no correlacion significativa entre el
empowerment y la motivacion laboral en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Sullana, 2021.



Finalmente, como Hi: Existe relacion significativa entre el empowerment y
motivacion laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Sullana
2021. Ho: No existe relacion significativa sobre empowerment y la motivacion laboral
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Sullana, 2021. Y como H1:
Existe un nivel positivo entre delegacion y motivacién laboral en los colaboradores
en la Municipalidad Provincial de Sullana 2021. H2: Existe un nivel positivo entre
liderazgo y motivacion laboral en los colaboradores en la Municipalidad Provincial
de Sullana 2021. H3: Existe nivel positivo de correlacion entre responsabilidad y
motivacion laboral en los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Sullana
2021.



Il. MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales para el presente estudio se menciona a:
Torner. 2021. Colombia. Realiza una investigacién sobre la motivacion laboral
respecto al desempefio en el contexto de la pandemia Covid19, en 113 empleados
en el sector eléctrico, utilizando como técnica una encuesta, llegando a la conclusién
gue la motivacién en el trabajo durante la pandemia se ha incrementado poniendo
mayor énfasis en la productividad y compromiso de los colaboradores generando al

sector una mejora significativa.

Garcia. 2018. Castellon de Plana. Espafia; desarrolla una investigacion sobre
el papel que tiene el empowerment respecto a la orientacion a la meta y bienes de
los empleados en los ayuntamientos espafioles, realizando el estudio dentro de los
gobiernos locales de la Federacion Espafiola de municipios y provincias, y posterior
a un muestreo aleatorio trabajé con 553 empleados de municipios, por lo cual
identifico la importancia del empowerment en dos diferentes perspectivas como es
la estructural y psicologica para el significativo desarrollo de las actividades, es
necesario entonces que se adapten dentro de los sistemas de seleccion las
motivaciones y personalidad que en conjunto con habilidades y conocimientos
hardn que se obtengan mejores resultados dentro de los objetivos laborales

comunes.

Suarez. 2017. Ecuador; presenta un articulo en el cual se analiza al
empowerment como una estrategia en la gerencia para la mejora efectiva laboral
dentro de la direccion de RRHH del gobierno provincial de Manabi, contando con 9
personas como medio de estudio con quienes usé como instrumento una encuesta,
logra observar que el empowerment al ser aplicado efectivamente llega a obtener
resultados con caracteristicas de mejora e innovaciéon que pueden hacer que se

aperturen nuevas oportunidades.



Fernandez, Moldogziev. 2013. En el presente articulo sobre el
empoderamiento, actitudes y desempefio de los empleados, se trabajé con datos
de la encuesta federal de capital humano del afio 2008, 2010 y 2011, tomando esta
encuesta electronicamente, por o que encuentran que el empowerment tiende a

conectarse con innovacion, satisfaccion laboral y desempefio.

En cuanto a los antecedentes nacionales, Ly. 2015. Trujillo. Realiza una
investigacion sobre el efecto generado por el empowement segun la calidad del
servicio del area de créditos hipotecarios del Banco de la Nacion en la agencia 1 en
Trujillo, donde son cuatro personas quienes forman parte del estudio, a quienes se
les aplicé una encuesta la cual arrojé6 como resultado que es el empowerment
aguella herramienta dentro de la calidad de servicio para una optima toma de

decision.

Ruiz. 2016. Tarapoto. Llevé a cabo el estudio respecto a la motivacion y el
desempeiio laboral dentro de la unidad ejecutora 400 DIRES en San Martin, en la
cual el objeto estudiado fueron los 84 trabajadores de diferentes areas de la antes
mencionada unidad; donde manifiesta que son las dos variables mencionadas el
resultado de los valores como también creencias sobre los miembros participantes
en la organizacion, donde la motivacién es uno de los pilares iniciales dentro para

su ejecucion eficientes de objetivos

Vidaurre. 2019. Trujillo. Desarrolla una investigacion en la cual se verifica el
nivel de relevancia del empoderamiento laboral sobre el cambio organizacional de
la Municipalidad Distrital de Laredo, enfocandose en los 40 colaboradores de esta
entidad, desarrollando un cuestionario para alcanzar los resultados en los que se
encuentra que el empoderamiento laboral influye de manera significativa para un
cambio dentro de la entidad, pues aqui se manifestaba una consecuencia de estilos
burocraticos, mostrandose mucho conformismo que resultaba una baja produccion

de metas trazadas.



Saldarriaga. 2020. Piura. Estudia la relacion existente del empowerment y el
compromiso laboral en los trabajadores de una entidad publica, donde son 89 los
colaboradores a quienes se les realiza los cuestionarios de las variables, es por lo
cual llega a concluir que la herramienta establecida es muy significativa para con
los trabajadores de la entidad, pues dentro de entidades publicas se ve que el
sistema de trabajo es solo de cumplir 6érdenes por el jefe, dejando de lado la

participacion activa de los colaboradores.

De las bases tedricas, sobre el “empowerment”, Alles (2007) sefalo6 respecto
al tema que las organizaciones tratan de realizar la distribucion y compartimiento
del poder, lo que quiere decir que las gerencias estan buscando que se lleguen a
involucrar a los colaboradores dentro de las situaciones en cada area. Viendo asi
gue es una estrategia realmente novedosa dentro de muchas organizaciones, tal es
asi que Atunez (2010) apunta a este como una herramienta con fines de maximizar
el uso del potencial humano, lo que implica el nivel de confianza, incentivos y hacer

que el colaborador se sienta bueno dentro de la empresa.

Es asi que dentro de la empresa se debe conocer claramente el concepto de
esta herramienta, debiendo tener el compromiso para de forma eficiente invertir en
las politicas desde las altas gerencias. Continuando con Alles (2007), dice que, al
ser aplicado en la organizacion, el empowerment fundamentaria y dinamizaria
nuevas actitudes que haran de esta un ambiente favorable para el avance del
individuo, siendo satisfactorio dentro de la empresa, resaltando al orgullo, la unién
y solidaridad, voluntad, atencion detallada y credibilidad como ejemplos.

Davenport (2006), alude que el empowerment tiende a incrementar el

rendimiento e inversion en el capital humano de las siguientes tres maneras:



v De forma directa, pues los individuos autébnomos provistos de informacion y
libros para realizar su trabajo de mejor forma que aquellos que se encuentran

con informacion sumamente controlada.

v' La libertad y control del trabajo que acompafan la autonomia constituyen un
beneficio intrinseco de la inversion de capital humano, lo que significa un
mayor esfuerzo, asi el colaborado y la organizacibn mejorarian cuanto

aumente la autonomia.

v' Otra ventaja es una reduccion en el costo resultante de la gestion.

Entendiendo que el empowerment hace que los colaboradores acepten las
responsabilidades de tareas como sus acciones, Koontz-Heinz (2004), expone de
la siguiente forma: El poder viene siendo igual a responsabilidad (P=R); cuando el
poder es mayor a responsabilidad (P>R), entonces seria una conducta autocratica
de parte de superior a quien no se responsabiliza sus acciones; y si es la
responsabilidad mayor que el poder (R>P), da como respuesta que existe
frustracion por los colaboradores pues carecen del poder que se necesita para el

desemperio de tareas a realizar dentro de su area.

Gonzales (2011), cita que es el total del personal de la organizacién quienes
deben contar con habilidades suficientes que permitan incrementar calidad de
servicio, siendo necesario innovar ideas, planificar, asi como la solucién de
problemas eficiente, toma de decisién coherente. A partir de ello también Mosley
(2011), el empowerment incluye herramientas con fin de una adecuada planificacion
para lograr el éxito, contando con los siguientes aspectos: delegar, liderar,
responsabilidad; por lo que a mayor compromiso, es de vital importancia reconocer
sobre el esfuerzo que tienen los trabajadores en la organizacion pues asi es como
se veria el resultado del empowerment que se desarrolla dentro. Para esto tenemos
a Chiavenato, (2009), fundamenta cuatro bases para otorgar toma de decisiones en

los colaboradores:



v" Poder: Significa que se otorguen las responsabilidades y delegar autoridades
dentro de las areas en la organizacion, dando mayor confianza a los miembros

mediante la libertad y autonomia.

v" Motivacion: Se reconoce a las personas por el excelente desempefio laboral a

través del logro de los objetivos.

v' Desarrollo: Se resaltan las capacitaciones para el desarrollo personal y
profesional, donde se entrenan a los miembros de la organizacion de manera

constante brindando informacion completa y adecuada.

v' Liderazgo: Dado a todos los colaboradores que, obteniendo el poder de definir
objetivos y metas para poder ampliar incluso sus horizontes, asimismo poder

llevar adecuada evaluacion del desempefio.

Sobre el empowerment, se conoce que se desarrolla por las propuestas sobre
sugerencias, participacion de los empleados, enriquecimiento de funciones, el
termino delegacién esta muy relacionado con este. Se puede decir que es el medio
por el que se maximiza el uso de las diversas capacidades del potencial humano,
donde los grupos comparten liderazgo y tareas administrativas con la facultad para
evaluar y optimizar la calidad de desempefio y por ende el proceso de informacion,

como brindar ideas para el mejoramiento de la empresa.

Como es de conocimiento histérico, en el siglo XX a raiz de guerras,
depresiones econémicas, entre otros sucesos, fue donde parten multiples cambios
a nivel organizacional, pero se mantenia el pensamiento que un individuo podia ser
como un engranaje sustituible dentro de la produccion, pero esto pasaba al ser que
el mercado se encontraba aislado por los sucesos; actualmente el enfoque de

globalizacion origina union de mercados, lo que genera una dinamica y permanente



cambio con respecto a los avances tecnologicos en especial las

telecomunicaciones.

Tal es asi que se manifiestan 2 tipos de empoderamiento, el estructural de
Kanter, el cual esta basado en las condiciones dentro del ambiente de trabajo,
nombrandolas como caracteristicas estructurales del empleo a la variedad, carga
laboral, autonomia, soporte organizacional y posicion en la empresa, siendo forma
de la satisfaccion laboral pero se deja de lado como es que el trabajador percibe
segun las condiciones laborales. Por su parte Spreitzer presenta al empoderamiento
psicolégico, que no es mas que el sentido mental que percibe cada individuo de
aguellos cambios estructurales laborales, entonces da como resultado a cuatro

dimensiones:

a) Significado, como conexiébn de las creencias, valores y conductas del
empleado con las exigencias del empleo.

b) Competencia, al desarrollo de las habilidades propias del empleado dentro
de las actividades de la empresa.

c) Autodeterminacion, sobre los sentimientos de control laboral.

d) Impacto. Tener capacidad para optar por la mejor toma de decisién en pro de

los objetivos de la organizacion.

Entonces, el empoderamiento es la interseccion de los anteriores conceptos,
pues para su analisis es necesario conocer sobre la existencia o no de las
condiciones favorables para un ambiente empoderado y el nivel de adaptacion por
parte de los empleados sobre las condiciones.

Se puede decir que para empoderar inicialmente se estimula el liderazgo de
parte de autoridades en la organizacion, siendo los guias para alcanzar los objetivos
planteados, continuando con el compartir informacion para con la totalidad de
empleados y asi sacar provecho del capital humano, adquiriendo confianza en toda

la organizacion, dejando de lado el pensamiento jerarquico. Por ende, se inicia a
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obrar segun la informacién compartida y tomar sus propias decisiones sin descuidar
la misidn y vision de la organizacion, retroalimentandose e imponiéndose metas

especificas en si mismos para cumplir con su papel.

Sobre la variable motivacion laboral, en su teoria tenemos a Hellriegel (2009) que
etimolégicamente explica que motivacibn se compone del latin Motivus
(movimiento) con el sufijo -cion (accion y efecto). Por su parte RAE, la explica como
la agrupacion de factores tanto internos o externos sobre el accionar de las
personas, siendo ésta estrechamente vinculada con el desarrollo del ser humano
segun el aspecto psicoldgico; entonces se entiende como la interaccién con las

situaciones mas no como un rasgo personal.

De acuerdo a Hellriegel (2009), los principios motivacionales son:
Principio de la predisposicién: De caracteristica positiva para llevar a cabo una
tarea, siempre enfocandonos en los buenos resultados que obtendremos para la

mejora personal y/o profesional.

Principio de la consecuencia: De aquellos actos que realizamos las personas se
tienden a seleccionar buenos y malos de los cuales, propiamente seleccionamos

aguello que deseamos repetir o no volver a hacer consciente o inconscientemente.

Principio de la repeticion: En cuanto a las reacciones obtenidas positivamente
sobre una accion, la persona al ver algun tipo de estimulo entonces tiende a repetir

o reforzar esta acciéon, tomandolo como modelo hacia la excelencia.

Vidaurre (2009), expone que es necesario la administracién eficiente de la
motivacion como factor fundamental para contrarrestar futuros conflictos, para
Robbins (2005) la motivacion es un conjunto de procesos que repercuten en la
intensidad, persistencia y direccion del esfuerzo que presenta una persona para el

logro de objetivos.
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Lopez (2005) cita a las teorias de la motivacion las siguientes:

Teoria de las Necesidades: refiriéndose que la motivacion se da en una persona
cuando aun tiene ciertos grados de satisfaccion que desea alcanzar, dentro de esta
teoria se encuentran las que difieren del grado o punto de satisfaccion que se ha

llegado tener, y son:

A. De la Jerarquia de las necesidades, Maslow propone la existencia de cinco
tipos: las fisiologicas, de autorrealizacion, de seguridad, pertinencia, y de
estima.

B. Teoria ERG, planteada por Clayton semejante a la anterior, pero considera que
se pueden agrupar en tres categorias: las existenciales (las de maslow); las de
relacion (relaciones interpersonales) y las de crecimiento (creatividad personal).

C. La bifactorial de Herzberg, donde se busca la Optima satisfaccion de

necesidades y producen satisfaccion en el trabajo.

Teoria de Refuerzos: En cuanto a las consecuencias de una conducta especifica

tienden a afectar su repeticion.

Teoria de Expectativas: Refiere a las consecuencias de actos segun  sus

expectativas.

Teoria de las Metas: El proceso en que se establecen y como afectan la

motivacion.

David (2011), explica sobre la motivacion al proceso donde se influye en los
individuos para el cumplimiento de objetivos, siendo la muestra del por qué hay
personas que laboran con mayor ahinco y otras que no, entonces los objetivos como

estrategias y politicas no generarian éxito si existe falta de motivacion para con las
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autoridades y empleados. Asi pues, la motivacion estda compuesta por cuatro
componentes como el liderazgo, dinamica grupal, comunicacion y cambio

organizacional.

Chiavenato (2012) comenta que es lo que origina una propension hacia un
comportamiento especifico, el impulso para actuar producto de estimulos externos
O0sea del lugar en el que se encuentra o internamente del individuo como procesos
mentales. Para Pefia y Villon (2017), la motivacién laboral puede entenderse segun
la respuesta entre la relacion que tiene una persona dentro de la empresa y el
estimulo que le brindan, depende entonces que nivel de esfuerzo lo genere sea
generado para el logro de los objetivos propuestos y asi pueda satisfacer sus

necesidades propias.

Adicionalmente Hellriegel y Slocum (2009), definen a la motivaciébn como las
fuerzas que se encuentran en el interior de la persona y lo que lleva al
comportamiento de forma especifica para llevar a cabo ciertas metas y dentro de
este proceso se tiene la presencia de fases que conllevan la relacion de la
motivacion y la capacidad, lo que es util para conocer del nivel de desempefio y lo

expresan por la siguiente formula:

Desempefio = f (capacidad x motivacién)

Estas fases incluyen a la capacidad (que es naturalmente adquirido para
desempeiniar ciertas tareas), necesidades (representada por las carencias), y metas
(resultados del proceso para el desempefio), entonces las fases serian de la
siguiente manera: el empleado identifica necesidades, busca formas de
satisfacerlas, elige conductas dirigidas a metas, se desempefia, recibe premios o

castigos, y reevalla las necesidades por deficiencia.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

En el presente estudio se presenta un tipo de investigacion bésica, pues se busca
aumentar conocimientos existentes sobre la realidad en la que se estudia. De
caracter correlacional, se mide el grado de relacion que existe entre las variables

presentadas. (Carrasco, 2006).

Adicionalmente, ésta investigacién es no experimental de corte transversal
tal y como lo define Hernandez (2012). Realizando en la investigaciéon no
experimental la observacion de fendmenos asi como se llevan a cabo dentro de su

contexto natural, y proceder con su analisis. Estando definido de la siguiente forma:

/ l01

02

Dénde:

M: Colaboradores.

O1: Empowerment
O2: Motivacion Laboral

r: Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacién

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION
Escala de
Incluye herramientas Compromiso Intervalos
con fin de una adecuada . . o
e La variable sera Delegacion
planificacién para lograr , .
- evaluada segun Nivel de
el éxito, contando con C e
S .| tres aspectos que participacion
= los siguientes aspectos: L
S del lid arrojaran
g elegar, iderar y itad
5] responsabilidad por lo resuttados , Comunicacion y
g mediante un Liderazgo L
3 que, con mayor . . seguimiento
o . . cuestionario a los
S compromiso, seria de
h . . .~ | colaboradores de
vital importancia L
reconocer sobre el la _ML_|n|C|paI|dad Resolucién de
esfuerzo que tienen en Provincial de roblemas
. q - Sullana, 2021. Responsabilidad P
la organizacion. Mosley.
(2011). Iniciativa
Escala de
Infraestructura intervalos
adecuada
Son las fuerzas que se La variable | Condiciones
que S€ | \iotivacion Laborales
encuentran en el interior
Laboral, se |
de la persona y lo que T ! Sueldo
— . estudiarq a través
[ lleva al comportamiento
5 e de fases como
2 de forma especifica para .
« . capacidades,
4 llevar a cabo ciertas necesidades Desempefio N
S metas y dentro de este metas : Amabilidad
3 proceso se tiene la - y
> . desempernio, en los
=] presencia de fases que
o = colaboradores,
b= conllevan la relacion de
L contando con 4
la  motivacion 'y la|. .
capacidad. Hellriegel y |nd|caf1 ores, Capacidades .
Slocum (2'009) evaluandose Relaciones
: : segln cuestionario humanas
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Tamayo y Tamayo (1997), definen a la poblacion como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica
comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion. La poblacion
de la presente investigacion la conforman 863 colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Sullana.

2 2
Z%1-q/20°N

n=
2% _q20% +e?(N — 1)

N: tamafio de poblacién
n: tamafo de muestra

E: Margen de error

P: probabilidad de acierto

a: probabilidad de fracaso

Muestra
Balestrini (2008), indica que la muestra se refiere a una parte o subconjunto
de la poblacion, en esta investigacion es de 160 colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Sullana.

Criterios de inclusion
- Colaboradores a partir de los 18 afios.
- Personal que labora en la Municipalidad Provincial de Sullana.

- Colaboradores con disposicion de participar en el estudio.

Criterios de exclusion
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- Colaboradores que hayan dejado de responder mas de 2 preguntas.

- Colaboradores que no deseen ser parte del estudio

Muestreo

Segun el muestreo probabilistico arroja a 160 colaboradores quienes mediante

un cuestionario se evaluara segun las variables del proyecto.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Pefiuelas, (2008) comenta sobre las técnicas, como medios empleados para
recopila la informacién necesaria, donde se nombran a la observacién, cuestionario,

entrevistas, encuestas.

Tal es asi que en el estudio se trabajara con Encuestas, donde se puede
explorar cuestiones que hacen a la subjetividad como también contar con

informacion de cierto numero de personas. Grasso, (2006).

Se desarrollara cuestionarios que seran desarrollados por la autora del
proyecto y puestos en ejecucion a los colaboradores de la Municipalidad Provincial

de Sullana.

3.5. Procedimientos

En la presente investigacién para realizar el recojo de datos y su posterior
desarrollo, se realizard tomando como muestra a personal de la Municipalidad
Provincial de Sullana en el afio 2021, a quienes se les realizara un cuestionario con

respecto a las variables empowerment y motivacion laboral.
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Posteriormente a la recoleccion de datos, se procesaran a través de SPSS
version 25.0, arrojadas las frecuencias, porcentajes que van a servir para el
posterior analisis de resultados con relacion a los objetivos del presente, a través

de tablas y graficos.

3.6. Método de analisis de datos

El método para su andlisis que serd usado en este estudio es el estadistico
con el cual se tabularan los datos y estableceran generalizaciones a partir de estos.

La informacién obtenida producto de la aplicacion de instrumentos, se
ingresard previa tabulacion, a los programas y paquetes informéticos Excel y SPSS
version 25 que permitird la elaboracion y presentacion de tablas y gréficas

estadisticas que reflejen los resultados obtenidos.

Se usara la estadistica descriptiva e inferencial: Con la descriptiva se
mostraran las frecuencias porcentuales en tablas y graficas y con la inferencial se
efectuara el analisis de correlacion de las variables a través del coeficiente Rho de

Spearman.

3.7. Aspectos éticos

En la presente investigacion se cumpliran las disposiciones que ha planteado
la Universidad César Vallejo, donde se hace referencia a aquellos autores que se
han consultado y por ende respetando autoria, como también se consideran los
lineamientos éticos que son mencionados por la APA, Respecto los datos obtenidos
por los instrumentos seran confidenciales totalmente anonimos, evitando asi algun

tipo de dafio o incomodidad por parte de los participantes.
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Para llevar a cabo los instrumentos que se desarrollan para recoleccion de
datos, deben estos ser validados y reconocidos importantes para el avance

cientifico y fiables para su posterior uso.
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IV. RESULTADOS

Los resultados que se expondran a continuacion corresponden a los niveles
del empowerment y a su vez de la motivacion laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Sullana. Por lo cual se conocera la correlacion de sus

mismas dimensiones.

Tabla 1. Nivel de Empowerment en los Colaboradores de la Municipalidad Provincial

de Sullana, 2021.

Niveles F %
Alto 0 0
Medio 89 55,6|
Bajo 71 44,4
Total 160 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Sobre el nivel de empowerment que presentan los colaboradores de la
municipalidad provincial de Sullana, mantienen un nivel medio que se encuentran
representados por el 55,6% de los encuestados y un nivel bajo representan el
44,4%. Por otro lado ninguno de los encuestados mantiene un nivel alto sobre la

variable Empowerment.
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Tabla 2

Tabla 2. Nivel de Empowerment por dimensiones en los Colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Sullana, 2021.

Dimensiones

Niveles Delegar Liderazgo Responsabilidad
f % f % f %
Alto 15 9,4 38 23,8 56 35,0
Medio 145 90,6 122 76,3 103 64,4
Bajo 0 0 0 0 1 0,6
Total 160 100 160 100 160 100

Fuente: Elaboracién propia.

Respecto la tabla 2, de los niveles por dimension de la variable
Empowerment se interpreta que del grupo de los colaboradores en su mayoria
perciben en un nivel medio, de lo cual el 90,6% en la dimensién delegar; sobre el
liderazgo mantienen el 76,3% en nivel medio y por lo mismo la dimension
responsabilidad en un 64,4%; lo que representa un nivel medio de conocimiento

sobre la variable.
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Tabla 3
Tabla 3. Nivel de Motivacion Laboral en los Colaboradores en la Municipalidad

Provincial de Sullana, 2021.

MOTIVACION LABORAL

F %
Alto 1 0,6
Medio 19 11,9
Bajo 140 87.,5
Total 160 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Respecto la tabla 3 del nivel de motivacion laboral presentada en los
colaboradores en la municipalidad provincial de Sullana, mantiene el 87,5% un nivel
bajo de conocimiento sobre la variable, un 11,9% representa al nivel medio que se
encuentra en la organizacién y un 0,6% respecto al nivel alto de motivacion laboral;
por lo que aun falta desarrollar ciertas estrategias para que los resultados

mantengan un nivel alto y se pueda lograr una mejor atencion.
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Tabla 4

Tabla 4. Nivel de Motivacion Laboral por dimensiones en los Colaboradores en la

Municipalidad Provincial de Sullana, 2021

Niveles

Alto
Medio
Bajo
Total

Dimensiones

Cfggg;ggzs Desempefio Capacidades
% F % f %
4 2,5 14 8,8 18 11,3
30 18,8 133 83,1 134 83,7
126 78,8 13 8,1 8 5,0
160 100 160 100 160 100

Fuente: Elaboracion propia.

Respecto a la tabla 4, de los niveles de Motivacion Laboral, se puede deducir

gue de los colaboradores encuestados el 78,8% mantienen un nivel bajo respecto

a las condiciones laborales, y en su mayoria es de nivel medio respecto a

desempefio con el 83,1% y un 83,7% respecto al mismo nivel segun sus

capacidades, de lo cual se deja ver que hay una falta significativa para el logro de

la Motivacién Laboral dentro de la organizacion.
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Tabla 5

Tabla 5. Coeficiente de correlacion entre el Empowerment y Motivacion Laboral en

los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Sullana, 2021.

V1: Empowerment

V2:Motivacion

Laboral
- V1. Empowerment Coeficiente 1.000 403
o de
£ .
5 correlacion
L Sig (bilateral) .000
® N 160 160
'g V2: Motivacion Coeficiente 403 1.000
& Laboral de
correlacion
Sig (bilateral) .000
N 160 160

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 5, se puede apreciar sobre la correlacion de Empowerment y

Motivacion Laboral de los 160 colaboradores encuestados; tiene como valor 0.403

lo que indica que existe una correlacion positiva y moderada entre ambas variables

del estudio.
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Tabla 6

Tabla 6. Correlacion entre la dimension delegacion del Empowerment con las
dimensiones de la Motivacién Laboral de los colaboradores de la Municipalidad
provincial de Sullana, 2021.

DELEGACION Rho de Spearman

Condicién laboral ,482**

MOTIVACION LABORAL .
Desempefio 267

Capacidades ,239**

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 6 se puede observar que la dimension delegar y la condicién
laboral correlacionan de manera positiva moderada, con la dimensiéon desempefio

guardan una relacion positiva baja y lo mismo pasa con la dimensién capacidades
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Tabla 7

Tabla 7. Correlacion entre la dimension liderazgo del Empowerment con las
dimensiones de la Motivacion Laboral de los colaboradores de la Municipalidad
provincial de Sullana, 2021.

LIDERAZGO Rho de Spearman
o ,642**
Condicion laboral
. ,407**
MOTIVACION LABORAL Desempefio
Capacidades ,490**

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bila