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Resumen

La presente investigacion presenta como objetivo proponer un modelo de
empowerment para el desempefio laboral del servidor publico en la Red
prestacional Lambayeque-EsSalud. Esta investigacién fue de tipo descriptivo-
propositivo de disefio no experimental, el cual, la muestra empleada fue de ciento
setenta y dos servidores publicos que laboran en esta institucion, a quienes se
les aplico un cuestionario para ambas variables. Como principal resultado se
obtuvo que el empowerment actual que existe en los trabajadores, no es el
adecuado, debido a que no existe poder para que tomen sus propias decisiones,
ademas, no reciben motivacion por parte de sus jefes, no poseen un sentido de
desarrollo profesional y personal y sobre todo no les imparten no existe liderazgo
por parte de jefes directos, por todo ello, se deduce que el personal no conoce
acerca de esta herramienta de gestion, ademas, también han mencionado que
el nivel de desempefio en los servidores publicos de la Red prestacional es bajo.
Se concluy6é que ante el modelo de empowerment planteado, la institucion
publica puede desarrollarlo y ejecutarlo, debido a que se plantea estrategias
fundamentales vinculadas a la mejora del desempefio laboral de los servidores

publicos que laboran en la Red prestacional Lambayeque-EsSalud.
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Abstract

The objective of this research is to propose an empowerment model for the work
performance of the public servant in the Lambayeque-EsSalud service network.
This research was of a descriptive-propositional type of non-experimental design,
which, the sample used was one hundred and seventy-two public servants who
work in this institution, to whom a questionnaire was applied for both variables.
As the main result, it was obtained that the current empowerment that exists in
workers is not adequate, because there is no power to make their own decisions,
in addition, they do not receive motivation from their bosses, they do not have a
sense of development professional and personal and above all they are not
taught there is no leadership by direct managers, for all this, it is deduced that
the staff does not know about this management tool, in addition, they have also
mentioned that the level of performance in public servants of the network is low.
It was concluded that given the proposed empowerment model, the public
institution can develop and execute it, because it raises fundamental strategies
linked to improving the job performance of public servants who work in the
Lambayeque-EsSalud benefit network.

Keywords: empowermt, job performance, motivation, leadership

vii



|. INTRODUCCION

En la presente investigacion se pretendié analizar como el empoderamiento
ayuda a mejorar el desempefio laboral del servidor publico, debido a que, en la
actualidad las instituciones buscan altos rendimientos, y para ello, se requiere de
personal comprometido para brindar un mejor servicio, el cual, se ha podido
encontrar en el ambito internacional con el trabajo realizado de Fischer (2021)
quien indica que el empoderamiento es una herramienta y un tema unificador
clave de las mejores practicas organizacionales y de liderazgo que ayudan a
mejorar la cultura, los procesos y la estructura organizacional en las instituciones
tanto publicas como privadas, asimismo se puede sefalar que Kitsios y
Kamariotou (2021) sefialan que el sector salud se caracteriza por realizar
actividades muy intensivas, significando que su efectividad esta ligado al
desemperio de los empleados, por tanto, se tiene que brindar las herramientas
necesarias para aprovechar al maximo el potencial de los colaboradores,
sumado a ello, en su informe Jhones (2021) indica que en Africa, las experiencias
laborales en el sector publico no reciben la atencién que merecen y aunque la
investigacién en psicologia ha demostrado que el empowerment, ayuda a
prosperar en el lugar de trabajo, este sector no ha implementado esta
herramienta, dejandola en un segundo plano, otro enfoque presenta Mathieu y
Chen (2020) quienes mencionan que el empoderamiento mejora el desempefio
individual, del equipo y la empresa; sin embargo, en la practica, el empowerment
fracasa, debido a que las personas que brindan estos programas tienen una
comprension limitada de esta herramienta y esta limitacion probablemente ayude
a explicar los fracasos, adicionalmente en su trabajo en Arabia Saudita, Ali y
Shargi (2020) refieren que mas del cuarenta por ciento de empresas en este
pais, estan implementando el empoderamiento, ya que genera una mayor
confianza en el liderazgo laboral, fomenta la motivacion, origina una mayor
creatividad y mejora la retencion de los empleados, otra perspectiva presenta
Miao et al (2018) quien en su articulo cientifico realizado en China, sefiala que
para facilitar el comportamiento innovador entre los empleados, las
organizaciones publicas realizan capacitaciones que aliente a los lideres a servir
como modelos empresariales y contratar empleados con altos niveles de

empoderamiento, en su investigacion Darvishmotevali et al (2018) menciona que



en Chipre la inseguridad laboral mitiga el desempefio del trabajador, siendo uno
de sus factores la ansiedad, por ello, el empowerment es visto como apoyo del
supervisor, que juega un papel crucial como delimitador del efecto negativo en
el desempefio laboral, también, en su articulé realizado Razzaq et al (2019)
sefiala en su articulo desarrollado en Nigeria, el empowerment es un factor
importante que esta vinculado a la mejora del desempefio laboral del talento
humano y los objetivos que se persiguen en las instituciones, con la finalidad de
alcanzar un alto desarrollo profesional y personal en los colaboradores,
adicionalmente, se encontrd en su articulo a Borts et al. (2019) quien considera
gue los organismos publicos pueden llegar a incrementar los estandares de
desempeiio de los empleados, el cual, tienen que aumentar los recursos
asociados con el trabajo y realizar un reclutamiento de personal proactivo con
niveles altos de empoderamiento, ademas en su informe, Habba et al. (2018)
hace mencién que si un servidor publico tiene un alto empoderamiento,
mantendra una motivacion, compromiso y satisfaccion alta en sus funciones que
realiza en el dia a dia, con el Unico propésito de mejorar sus niveles de
desempefio y productividad, por otra parte, Bose (2018) también sefiala que el
objetivo fundamental de toda organizacion es gestionar eficazmente a sus
empleados fomentando actitudes positivas como aumentar la productividad, la
satisfaccion laboral, motivacion, comportamiento civico organizacional y
reduccion de actitudes negativas, y esto se puede lograr mediante el
empoderamiento, en su informe Garcia et al. (2019) determina que el
empoderamiento ha surgido como un tema nuevo en el entorno de las
organizaciones del sector publico a raiz de la nueva gestion publica
convencional, sin embargo, pocos estudios en este marco han combinado
enfoques estructurales y psicolédgicos, en el &mbito nacional encontramos que
Bellido et al (2021) manifestd que en Arequipa los niveles de desempefio laboral
en servidores publicos se han visto afectados y han tenido un declive, debido a
las condiciones de trabajo y al temor de contagiarse por la crisis sanitaria que se
esta atravesando, repercutiendo en su productividad, adicionalmente, la revista
Andina (2018) sefiala que el empowerment organizacional y la escucha activa,
hacen posible que los colaboradores logren sus metas personales y
profesionales, lo cual es un factor de éxito de cualquier institucion y/o empresa

gue tiene como objetivo brindar un crecimiento profesional a su personal, asi
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mismo en su obra Troya et al. (2019) refiere que el empowerment es visualizado
como una herramienta indispensable para el desarrollo eficiente teniendo como
base fundamental el desarrollo de los trabajadores dentro de una institucion;
partiendo de un sentido de pertenencia y un apropiado resultado para los
usuarios finales, ante lo mencionado, en su informe Cubas (2018) sefala que el
empresariado peruano, en la Ultima década, ha tomado mas conciencia de la
importancia del talento humano, ya que; sin duda alguna desarrollar
competencias en ellos, origina un impacto positivo en las empresas, por ello, que
el empoderamiento ayuda al crecimiento profesional, a nivel local, en su trabajo
de investigacion Aguero (2020) refiere que el personal administrativo de la red
prestacional Lambayeque, mas del cincuenta por ciento presentan bajos niveles
de desempefio, porque, no tienen una participacion activa, el ambiente es
inadecuado para sus laborales y en algunos su formacion profesional no esta
acorde a las actividades que realizan; por ello, la pregunta de investigacion
propuesta es de qué manera un modelo de empowerment mejorara el
desempefio laboral del servidor publico en la red prestacional Lambayeque-
EsSalud, ademas, el estudio fue importante porque pretende proponer un
modelo de empowerment que ayude a mejorar el desempefio laboral en el
servidor publico; la cual, en el actual contexto, los trabajadores requieren de
capacidades que sean totalmente activas, asi como instituciones que se
preocupen en fomentar el empoderamiento, la implicancia social radica en que
los altos directivos tomen conocimiento de esta herramienta y con esto se
realicen planes de mejora para el recurso humano, el valor teérico, fue evaluar
los conceptos de empowerment y el desempefio en servidores publicos, con
respecto al valor practico, esta referido al uso de los instrumentos en otros
estudios del mismo tipo, finalmente, el valor metodoldgico, se refiere a la
importancia de la propuesta que tiene como finalidad empoderar al servidor
publico, esta investigacion tiene como objetivo general, proponer un modelo de
empowerment para el desempefio laboral del servidor publico de la institucion,
como objetivos especificos se proponen los siguientes como determinar el
empowerment actual del servidor publico, identificar el nivel de desempefio del
servidor publico, disefar estrategias de empowerment y finalmente validar una
propuesta, por ultimo, la hipotesis fue si se propone un modelo de empowerment

mejorara el desempefio del servidor publico de la institucion.



Il. MARTO TEORICO

Este capitulo muy importante para la investigacion se tomé los fundamentos
tedricos necesarios que ayudaron a reforzar los resultados del presente estudio
y ayuden a mejorar el desempefio laboral en personal administrativo de un
establecimiento hospitalario; en concordancia a los trabajos previos, en el
contexto internacional nos dice en su investigacion realizada Qaisar et al (2020)
presenta como finalidad analizar el empowerment desde la perspectiva del
liderazgo y desempefio laboral; como principal resultado se tiene que el liderazgo
tiene un efecto positivo sobre el desempefo laboral mediante la seguridad
psicolégica que se amplifica en presencia del empowerment psicologico, el cual,
mejorara el desempefio laboral entre los colaboradores, también en su estudio
realizado Muhammad y Masood (2019) tiene como finalidad medir el impacto del
liderazgo transformacional y el empoderamiento en el desempeiio de los
empleados a través del papel mediador de la integridad conductual, por ello, los
datos se recopilaron a través de un cuestionario autoadministrado, como
resultados se obtuvo que el liderazgo transformacional y el empoderamiento de
los empleados afectan positivamente el desempefio de los empleados y el
compromiso organizacional, ademas en su tesis de posgrado, Morales (2017) en
el pais de Guatemala, tiene como finalidad determinar el empowerment en el
desempefio laboral en los trabajadores de una institucién publica, siendo de tipo
descriptiva, se concluy6 que el nivel de empoderamiento en los servidores
publicos estéa limitado para la toma de decisiones y el desarrollo de iniciativas y
el nivel de desempefio es bajo, adicionalmente en su informe doctoral, Ahmend
y Yousif (2020) han determinado que el desempeiio laboral ha tenido impactos
en la motivacion, donde los resultados demuestran que existe una asociacion
positiva la motivacion en el personal, asimismo, los gerentes del talento humano
de las instituciones pueden utilizar los hallazgos para proteger el desempefio y
la motivacion de los empleados, otro enfoque presenta en su tesis, Cragg (2018)
indica que los empleados que tienen acceso a oportunidades, informacion,
recursos y apoyo en su organizacion referido al empoderamiento estructural
estaran mas empoderados psicologicamente y por lo tanto, estardn mejor
equipados para hacer frente a los factores estresantes en el lugar de trabajo,
ademas en su estudio Subhash et al (2019) evaluo los efectos del empowerment
en el desempefio de los empleados publicos en India, como metodologia se
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empled el andlisis descriptivo, la cual, se encontré6 que el empoderamiento
psicolégico puede mejorar el desempefio del colaborador y se debe brindar
capacitacion a los lideres bajo un enfoque especial para facilitar los
comportamientos entre ellos, otro estudio nos presenta Zulfa y Endang (2019)
guien mencion6é que los lideres necesitan mejorar su comprension del
comportamiento de empoderamiento del liderazgo como un medio para
aumentar el compromiso, la cual el empoderamiento psicolégico abarca un
conjunto de condiciones necesarias para la motivacion intrinseca y se ha
propuesto como mediador en la relacién entre el liderazgo de empoderamiento
y el compromiso laboral, continuando con la descripcion de los trabajos previos,
en relacion a los antecedentes realizado a nivel nacional se tiene a Nunayalle y
Urbina (2021) quien presenta como objetivo disefiar un plan acerca del talento
humano bajo el modelo del empoderamiento con la finalidad de mejorar el
desemperio, el tipo de investigacion fue propositivo, se concluyé que el nivel de
empowerment es bajo, por tanto, se deduce que la organizacion se situa limitada
para desplegar decisiones propias, también, en su estudio realizado Oseda
(2020) presenta como propoésito evaluar la asociacién entre el desempefio y el
empowerment en una universidad privada del cono norte, siendo un estudio
cuantitativo, manifestando que existe un relacion significativa entre las variables,
ademas, el nivel de empowerment fue regular y de igual manera prevalecio este
mismo nivel en el desempenio laboral, en su estudio realizado Carhuayfia (2020)
presenta como objetivo establecer la asociacion entre el desempefio laboral y el
empowerment en una empresa de servicio; ante ello, se ha realizado la
recopilacion a través de encuestas, como principal hallazgo se tiene que los
colaboradores consideran al empowerment en un nivel medio, asimismo, al
desempefo laboral en un nivel regular, sumado a ello en su tesis, Rojas y
Hinojosa (2019) sefialan que tiene como finalidad medir el desempefio laboral
del personal administrativo en un institucién publica, donde la metodologia fue
descriptiva y como principal resultado se tiene incrementar el rendimiento o
desempefio laboral de esta organizacion debe convertirse en uno de los pilares
principales para el funcionamiento de esta, adicionalmente en su articulo
realizado Ortiz (2019) tiene como finalidad evaluar el desempefio laboral en
servidores publicos, siendo un estudio de tipo descriptivo, la cual, como resultado

mas resaltante se tiene que el noventa y seis por ciento han presentado un
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desempefio medio, asegurando que el personal presenta un bienestar laboral
optimo, en su investigacion desarrollada Meza (2018) presenta como finalidad
identificar la relacion entre el empowerment y su ocurrencia en la administracion
de los recursos humanos en una institucién publica; el estudio fue correlacional,
ante ello, el resultado mas resaltante fue que existe desconfianza entre el
colaborador y jefe, bajo nivel de compromiso, los trabajadores se encuentran
desmotivados y no existe un liderazgo eficiente, en su trabajo investigativo
Mamani (2017) presenta como finalidad evaluar el empowerment en el
desempeniio laboral del personal en una empresa de servicios, el cual, con un
ochenta por ciento los colaboradores muestran un alto empoderamiento en sus
puestos laborales y el setenta y nueve por ciento sefiala que poseen estandares
altos en el desempefio laboral, para ir concluyendo con la narracién de los
trabajos previos, en los siguientes antecedentes se presentaran los estudios
realizados a nivel local, tenemos en su trabajo de investigacion, en su trabajo
expuesto por Castro y Nuiiez (2018) tiene como principal propdsito describir
cémo el empowerment ayuda a mejorar el rendimiento laboral de los
colaboradores en un empresa azucarera, como principal resultado se tiene que
existe un deébil intento de hacer que los trabajadores se empoderen en su puesto
mediante la asignacion de deberes ya que no existe autoridad en la toma de
decisiones, ademas, en su tesis de posgrado Mamachi (2017) presenta como
finalidad examinar el empowerment en el desempefio de los trabajadores, la cual
se trabajo con el andlisis descriptivo, como principal resultado se tiene que el
desemperio gira bajo los conocimientos, considerando que estos contribuyen en
su desarrollo profesional, ademas el empowerment de basa en un trabajo en
equipo y la comunicacion, por ultimo, nos presenta su estudio Lopez y Monge
(2017) tiene como finalidad analizar el empowerment en personal publico, la cual
como principal resultado se tiene que el cuarenta y siete por ciento considera
gue esta herramienta es favorable para la organizacion, traduciéndose, que
influye positivamente en las conductas y desarrollo profesional del colaborador,
pasando a la descripcion de las teorias relacionadas al tema donde se narrara
todo lo correspondiente a ambas variables a investigar, en cuanto al
empowerment segun Chiavenato (2017) indica que esta herramienta radica en
otorgarles poder a los subordinados por parte del alto mando; consiste en
delegar responsabilidad y autoridad a los trabajadores, con la finalidad de que
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se sientan autbnomos en sus funciones que realizan en sus respectivas areas,
otro enfoque nos presenta, Haddad y Butler (2020) quienes determinan que es
el proceso interpersonal de proporcionar las herramientas, los recursos y el
entorno adecuados para construir, desarrollar y aumentar la capacidad y eficacia
de otros para establecer y alcanzar metas individuales, en términos generales,
es un proceso mediante el cual las personas, las organizaciones y las
comunidades obtienen poder, bajo otra perspectiva, en su articulo Perez (2018)
sefala que el empowerment eleva la autoridad y la responsabilidad del talento
humano en todos los niveles, dotandolos de los conocimientos necesarios,
responsabilidad para enfrentar problemas, iniciativas de mejora y sobre todo,
otorgandoles autoridad para la toma de decisiones en la organizacién, asimismo,
en su libro Prieto (2016) sefiala que es el otorgamiento de poder para que tomen
decisiones y compartan informacién necesaria, con la finalidad de alcanzar la
mejora continua en la empresa y su crecimiento profesional, en esos mismos
lineamientos; ademas, ayuda a enmarcar las expectativas de un empleado y
establece metas para lograr el propésito principal de su trabajo, paralelamente,
se tiene ahora el punto de vista de Garcia (2014) quien sefiala que el
empowerment se basa en conceder poder al trabajador en su area donde
desempenia sus funciones; de igual manera, tiene la facultar de que el personal
se sienta capaz y responsable de las tareas que desarrollan, adicionalmente, en
su informe Rios et al (2020) sefala que el capital humano capacitado es una
fuente de recursos incalculables, con impacto en los resultados de las
organizaciones, por ello, las empresas deben considerar cuidadosamente tres
aspectos: el empoderamiento con la consideracion del estado cognitivo de sus
colaboradores formacion y compensaciény fluidez en el intercambio de
informacion, ademas, en su estudio realizado Wong (2020) determina que si bien
se ha demostrado que otorgar empoderamiento a los colaboradores es
beneficioso para las organizaciones, su adopcion no se ha popularizado, debido
a que, el empoderamiento se considera un estilo de gestiébn nuevo para que las
empresas ayuden a fomentar nuevas metas profesionales, ademas, en cuanto
al rol del empowerment, en su libro desarrollado Alles (2013) refiere que la
relacion jefe-empleado tiene que ser de mutua interaccion, donde los roles de
ambos logren conseguir un crecimiento organizacional y personal, siendo estos,

los altos mandos ayudan y los trabajadores desarrollan sus capacidades, los
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altos mandos delejan y los trabajadores realizan efectivamente las funciones
delegadas donde la empresa precisa politicas y los colaboradores asumen
responsabilidades y los niveles méas bajos son quienes toman las decisiones, con
respecto a los beneficios segin manifiestan en su articulo Layza y Valiente
(2016) quienes refieren que existen grandiosos beneficios del empowerment,
cuando las organizaciones desarrollan esta herramienta; ya que los trabajadores
entienden y creen en la vision de la empresa y generan ideas directamente
orientadas a la mejora de productos y servicios, por ello, en su informe realizado
Amezcua et al (2019) manifiesta que el colaborador con esta herramienta se
siente eficaz, y competente en la organizacion, originando una alineacion con las
estrategias trazadas, donde se otorga mayor delegacion por parte de los jefes;
en cuanto a la institucion, las ventajas reinciden en que la organizacion se vuelve
mas rentable, debido a que el personal esta mas comprometido, aumento de
confianza y la satisfaccion de los colaboradores, siguiendo la descripcion de la
variable empowerment, se tiene a Palacios (2018) quien refiere que el
empowerment esta constituido por dos vertientes, siendo estructural y
psicologico, permitiendo con mayor facilidad la comprensidn de esta herramienta
para la gestion del talento humano a nivel institucional, ante ello, es fundamental
describir con profundidad las dos primordiales perspectivas, como primera
vertiente se tiene al empowerment estructural que en su libro realizado por
Rosabeth Moss Kanter (citado por De los Rios 2014) quien menciona que es
indispensable para un adecuado desarrollo de las funciones de los
colaboradores; con la finalidad de conseguir los objetivos trazados, al mismo
tiempo, es transcendental que la institucion otorgue acceso a las oportunidades,
informacion y recursos para aprender y desarrollarse, como segunda vertiente
gue es el empowerment psicoldgico, lo manifiesta en su libro Conger y Kanungo
(citado por De los Rios, 2014) que puede es mas que una simple otorgacion de
poder, sino que es visto como como un elemento estimulador para los
colaboradores, concibiendo otorgar implica determinar las condiciones que
admitan aumentar la motivacion para el desarrollo de las funciones mediante un
sentido fuerte de eficacia personal, por otra parte, en relacibn a las
caracteristicas del empowerment, el siguiente autor Valdés (citado por Del
Castillo, 2018) refiere que las principales caracteristicas es la union y solidaridad,

gue demanda una mejor atraccion para un buen trabajo en equipo, la segunda
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caracteristica es el orgullo, que busca evaluar el gusto por efectuar las funciones
y tareas adecuadamente, la voluntad y credibilidad que poseen todos los
integrantes de la organizacion, sumado a esto, ante lo mencionado
anteriormente, los autores Haddad y Butler (2020) sefialan que las personas con
baja autoeficacia se encuentran con situaciones estresantes, tienden a dudar de
sus habilidades, disminuyen sus esfuerzos o se rinden por completo, de lo
contrario, las personas con alta autoeficacia haran un mayor esfuerzo para lograr
los cambios deseados, empoderar a un individuo aumentara su autoeficacia,
ademas, Lizana et al. (2016) sefala que el empowermentes uno de los
paradigmas nuevos en el contexto empresarial que permite incrementar el nivel
del compromiso de los colaboradores, optimiza recursos importantes y mejora la
conduccion racional de las actividades, resalta que el entorno esta cambiando
radicalmente y que estos cambios afectan el desarrollo de las organizaciones,
ademas, en su informe Amezcua et al (2019) sefiala que empoderar a los
empleados a través de una mayor autonomia se ha relacionado directamente
con una mayor motivacion de los empleados, tienen mas control sobre cémo,
cuando y donde hacen su trabajo trabajaran més duro y encontraran su trabajo
mas atractivo, y dada la oportunidad de mostrar lo que pueden hacer, los
empleados daran lo mejor de si mismos y se sentiran mas satisfechos al final del
dia, adicionalmente, en su articulo Wong (2020) refiere que para empoderar a
los empleados a través del reconocimiento, se debe brindar palabras de apoyo,
aliento y elogios, reconocer sus logros para que sepan que estd comprometido
con su éxito y confie en ellos, ademas, el reconocimiento de todos los niveles,
desde los compafieros hasta los gerentes, es fundamental para establecer una
cultura de empoderamiento, en las siguientes lineas se describira las
dimensiones del empowerment quien bajo su perspectiva Chiavenato (2017)
refiere las bases que conceden poder en la toma de decisiones del personal, las
cuales son cuatro el poder, que es el nivel de facultar poder mediante la autoridad
y responsabilidad en todas jerarquias de la organizacion, ademas, de crear
libertad, autonomia y confianza en los colaboradores; como segunda dimension
se tiene a la motivacion que lo manifiesta Turinesa (2016) sefialando que es el
nivel de incentivar y motivar al personal de cualquier area organizacional, la cual,
se tiene que recompensar los buenos desempefios y resultados; permite que el

talento humano festeje el logro de los objetivos y metas; ademas, como tercera
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dimensién se tiene al desarrollo, que hace mencion Chiavenato (2017) al
considerar que es el nivel de proporcionar los recursos para el desarrollo
profesional y las capacitaciones, asimismo, se ofrece conocimiento,
ensefidndoles nuevos métodos de trabajo, ademas, la estrategia es manejada
con la finalidad de aumentar la eficacia en la incorporacion de cambios
constructivos, debido a que trata de ayudar a optimizar la estructura en la
empresa, ademas, se presenta al liderazgo como cuarta dimensién por lo que
este mismo autor Chiavenato (2017) sefala que es el nivel en que se propicia el
liderazgo en la empresa, esta orientado a los colaboradores, ademas se define
las metas y objetivos organizacionales, amplia horizontes en un periodo de
tiempo determinado, brinda retroalimentacion y mide desempefios, ademas, es
importante mencionar lo que menciona Fransen et al. (2020) debido a que el
liderazgo juega un papel esencial en la creacion de ventajas competitivas y
bienestar entre los empleados. Una forma en que los lideres formales pueden
lidiar con la variedad de responsabilidades que conlleva su rol es compartir sus
responsabilidades con los miembros del equipo (es decir, liderazgo compartido),
continuando con la narracion de las teorias, ahora se tiene a la variable
desemperio laboral que segun Robbins y Judge (2013) lo conceptualizan como
una tactica que busca valorar y medir el desempeiio del talento humano, y
cumplir con las metas y propositos de las instituciones, ademas es estrictamente
un comportamiento de los resultados de un trabajo en particular que se
relacionan con el éxito y la productividad, ademas, segun el enfoque que
presenta Bohérquez et al (2020) sostiene que es el rendimiento que posee el
colaborador en el desarrollo de sus funciones asignadas, por ello, la mayoria de
organizaciones evaltan el desemperio laboral para medir el nivel de eficiencia 'y
eficacia con que realizan sus tareas y funciones, asimismo, partiendo del
argumento de Leitdo et al. (2019) quien determina que el desempefio de los
empleados en el lugar de trabajo esta relacionado con un conjunto de factores
gue afectan la salud, los habitos y el medio ambiente de los trabajadores, el
bienestar de los empleados y la calidad de vida laboral, sumado a las
contextualizaciones de los anteriores autores Palaci (2005) sefala que el
desemperio laboral se refiere al valor que se espera contribuir a la empresa de
los diversos episodios conductuales que una persona lleva a cabo en un periodo

de tiempo determinado, la cual, van a contribuirdn a la eficiencia y eficacia
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organizacional, desde el punto de vista de Hidalgo (2016) sostiene que es el
rendimiento que cada colaborador posee al desarrollar sus actividades y tareas
gue se les encomienda en cada uno de sus puestos de trabajo, demostrando
que posee las habilidades requeridas para su puesto, dicho en otras palabras,
describe la contribucion de un individuo al éxito general de una organizacion;
ante lo mencionado anteriormente, se presenta la teoria de Klinger y Nalbandian
(2002) quienes han planteado su teoria teniendo como base la equidad, estando
asociada a las percepciones del talento humano en relacion al trato que reciben,
ya gue interviene positivamente en su desempefio, traduciéndose en una mejor
lealtad, empatia y eficacia, por ello, esta teoria tiene un grado de significancia
muy alto porque centra al desempefio laboral bajo diversos aspectos, en cuanto
a las caracteristicas del desemperio laboral, segun el informe de Saufie y Gonza
(2017) corresponden a los conocimientos, que se refiere a la capacidad que debe
mantenerse acerca de las tendencias y los avances actuales en su area de
experiencia, con respecto a la comunicacion, se refiere a las capacidades de
expresar las ideas de manera efectiva, ya sea individual o colectivamente,
también, con respecto al trabajo en equipo, los autores Bambang y Margo (2018)
sefialan que se refiere a la capacidad de desenvolverse eficientemente en
grupos y equipos de trabajo para conseguir los objetivos de la organizacion,
adicionalmente, se tiene la responsabilidad, donde su importancia radica en que
los colaboradores son sujetos activos de derecho, para reconocer y aceptar las
consecuencias de las acciones, adicionalmente nos presenta en su estudio
Ackad (2017) que en ciertas situaciones los colaboradores poseen bajos indices
de desempeiio de los que se requieren en los puestos de trabajo y esto se da
porque no existe una gestion de competencias adecuada, originando que no se
sientan a gusto con los puestos encomendados y por ello no se desenvolvera de
manera apropiada en sus funciones que se le asignan productividad,
consecuentemente, se tiene a lo que hace referencia Werf (2020) quien indica
gue el compromiso organizacional, es la conexiébn que los colaboradores
desarrollan en su institucion, en términos generales, poseen un vinculo, sienten
gue estan comprometidos y que encajan en los propdésitos de la institucion,
tienden a ser mas decididos, muestran una productividad alta y son mas
proactivos al ofrecer su apoyo, asimismo, en su informe Leisink y Steijn (2012)

manifiestan que los trabajadores con motivacién estan mas comprometidos con
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la organizacién y mas dispuestos a esforzarse, probablemente esto se refleje en
una mejor prestacion de servicios, sin embargo, es importante que se sientan
motivados en su trabajo, caso contrario, se sentiran frustrados, trayendo efectos
adversos para la calidad de la prestacion de los servicios, siguiendo la
descripcion de esta variable se tiene a Medina (2017) quien indica que los
factores que influyen en el desemperio, para ofrecer un buen servicio se tiene
gue tomar en cuenta la satisfaccion, donde la actitud de los trabajadores es un
papel importante en los puestos de trabajo, con respecto a la autoestima, ofrecen
oportunidades al colaborador para manifestar sus habilidades y finalmente la
capacitacion, por otra parte, con respecto a los factores que pueden originar un
bajo desempefio en el servidor publico, nos menciona Hordos (2018) quien
sefiala que las principales causas se deben a que el trabajador recibié pautas
claras, pero esta poco calificado, cualquier empleado le parece mas pesimista
gue optimista, también el trabajador o su lider con una actitud negativa nunca es
bueno para los negocios y sin el conocimiento o la direccion poner al trabajador
incobmodo con los clientes, como consecuencia de lo antes mencionado segun
este informe desarrollado por El Peruano (2020) sefiala que se ha implementado
la resolucién 000018-2020-SERVIR/GDCRSC, que tiene como finalidad mejorar
el desemperio laboral de todos los trabajadores publicos a través de la ejecucion,
desarrollo y busqueda de la evaluacion por competencias que permite identificar
las habilidades claves y necesarias de los empleados, pasando a otro tema, en
su libro Palaci (2005) sefiala que existen componentes que intervienen en el
desemperio laboral, siendo las retribuciones monetarias y ho monetarias, las
habilidades y aptitudes para realizar las tareas asignadas; desarrollo y
capacitacién constante del personal, factores conductuales y motivacionales, el
ambiente y cultura organizacional y las expectativas del empleado, en su articulo
cientifico seflalan Pedraza y Conde (2010) refieren que el desempefio se
atribuye como un componente esencial para el funcionamiento de cualquier
institucion, la cual se tiene que poner mucho énfasis dentro del proceso de
administracion de recursos humanos, donde debe suministrar beneficios a la
empresa y al talento humano en virtud de favorecer a la satisfaccién y el alcance
de los objetivos institucionales, también, los autores Leisink y Steijn (2012)
refieren que el desempefio es visto como el valor total esperado de los episodios

conductuales discretos que un individuo lleva a cabo durante un periodo de
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tiempo especifico, primero, el desempefio es una propiedad agregada de
multiples comportamientos discretos que ocurren a lo largo del tiempo, en
segundo lugar, la propiedad del comportamiento a la que se refiere el
desemperio, es su valor esperado para la organizacion, Alonso y Lewis (2001)
argumentaron que las personas con una alta motivacion por el servicio publico
tienen mas probabilidades que otras de elegir trabajos gubernamentales,
desempefiarse mejor en el trabajo y responder mas a incentivos no utilitarios una
vez en el gobierno, ademas, en su estudio Cailler (2014) sefiala que la
ambigliedad de roles afecta negativamente el desempefio laboral de los
empleados; la contribucion de la misidon esta completamente validada, es decir,
los empleados que contribuyen directamente a la mision de la agencia
informaron un desempefio mas alto, finalmente se presentaron las dimensiones
del desempeiio laboral, donde Chiavenato (2000) plantea a las competencias
personales, la cual indica que es la adquisicion de actitudes, habilidades y
conocimientos, con el proposito ser evaluados partiendo de las debilidades y
fortalezas, trazar metas personales y profesionales y luego alcanzarlas, ademas,
son fundamentales para el éxito en cualquier trabajo, asimismo, se tiene a la
segunda dimension que son las competencias sociales, bajo este mismo
enfoque Chiavenato (2000) hace mencién que son consideradas como la
capacidad de relacionarse eficazmente con diversas personas y grupos
refiriéndose a las relaciones interpersonales, asi como de realizar trabajos en
equipo, por ello, son importantes porque pueden mejorar la comunicacién interna
de manera mas efectiva y eficiente, es importante mantener estas habilidades
sin importar el puesto o nivel de experiencia, finalmente se tiene a la Ultima
dimension que son las competencias metodolédgicas que segun este mismo autor
Chiavenato (2000) estan centradas en la capacidad de emprender actividades e
iniciativas que ayuden a conseguir las metas propuestas por la organizacién y
ademas, se busca que el talento humano sea proactivo para resolver problemas

y/o inconvenientes de distinta naturaleza que puedan ocurrir.
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. METODOLOGIA
En el presente capitulo detallé los diversos mecanismos y enfoques que ha

aplicado mi investigacion para su respectivo desarrollo.

3.1 Tipo y disefio de investigacion
En su estudio Cabezas et al (2018) sefiala que el tipo de investigacidon esta
referido a identificar la clase de estudio que se pretende analizar, cuyo
proposito es verificar de qué manera se recogeran los datos necesarios,
ademas, en su libro Bernal (2015) sefiala que el disefio esta referida a la
estrategia que elige el autor del estudio para dar respuesta al problema, por
lo tanto, se puede mencionar que Arias (2012) indica que el estudio fue de tipo
basico, ya que provee una visién profunda y sistemética de un problema y
proporciona la extraccion de conclusiones y explicaciones cientificas y logicas,
ademas ayuda a edificar nuevos conocimientos, en cuanto al disefio de la
investigacion, Bernal (2015) que fue no experimental, porque este estudio no
manipuld sujetos, ni variables y es de corte transversal, porque el cuestionario
fue ejecutado una sola vez, ademas sera propositiva de acuerdo a lo que
menciona Behar (2008) porque de manera complementaria a la descripcion,
se realizara una propuesta sobre empowerment para mejorar el desempefio
laboral, por ello, en la investigacion se trabaj6 con el tipo de estudio
cuantitativo, aplicando el disefio no experimental de corte trasversal,

propositivo.

3.2 Variables y operacionalizaciéon
De acuerdo a Cabezas et al (2018) menciona que la variable es la propiedad
0 caracteristica ya sea cuantitativa o cualitativa de un fenébmeno u objeto que
adquiere diferentes valores, ademas en su trabajo de investigacién Hernandez
(2018) menciona que la operacionalizacion esta conformada por un conjunto
de procesos, indicadores y procedimientos a realizar con la finalidad de medir
una variable, de acuerdo a la sustentacion tedrica detallo mi matriz de
operacionalizacion de variables como variable independiente se tuvo al
empowerment, con las dimensiones correspondientes a esta variable cuya
definicion conceptual propuesta por Martinez et al (2016) quien sefiala que es
un cambio y trasformacion de estilo que conduce a una mayor comunicacion,

interaccién, responsabilidad y delegacion de poder en el talento humano,
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debido a que los gerentes tienden a liberar poder, haciendo que las personas
tengan un campo de accion mas profundo en su trabajo a tiempo para tomar
decisiones, también su definicibn operacional , se refiere a la manera en que
las empresas e instituciones brindan a sus empleados todo los recursos
necesarios para tener éxito en las metas organizacionales y sobre todo
desarrollo profesional en los colaboradores, de acuerdo a estas definiciones
se tomo las siguientes dimensiones poder, con respecto a los indicadores se
tiene al nivel de delegacion de responsabilidad, confianza de los jefes y
libertad del personal para solucionar problemas, la segunda dimension es
motivacion donde los indicadores estan integrados por el reconocimiento de
logros, creatividad, recompensas y automotivacion, la tercera dimension es el
desarrollo, cuyos indicadores son facilidad de capacitacion, desarrollo de
nuevos métodos de trabajos y generacion de talentos, finalmente, como dltima
dimensién le corresponde al liderazgo donde los indicadores son el
establecimiento de metas, retroalimentacion de tareas y la medicion del
desempenio, para el trabajo de campo se realizé con los siguientes item los
cinco primeros corresponden a la dimension poder, del items seis al diez estan
relacionados con la motivacion, del once al quince pertenecen al desarrollo y
el dieciséis al veinte estan relacionados al liderazgo, estos item seran medidos
a través de la escala de medicién de nunca a siempre con el valor de uno para
nunca, casi nunca con el valor de dos, a veces tres, casi siempre cuatro y
siempre con el valor de cinco, la técnica que se utilizo fue la encuesta, con el
instrumento que se aplico fue el cuestionario, ademas, en relacion a la variable
dependiente se tuvo al desempefio laboral, con su definicion conceptual
establecida Fogaca et al (2018) quien sefala que es el valor general esperado
del comportamiento y el rendimiento de las funciones y tareas designadas a
los empleados de una organizacion durante un periodo de tiempo
determinado en sus puestos laborales, también su definicién operacional, se
puede mencionar que es el proceso laboral que tiene como finalidad evaluar
los resultados de un puesto de trabajo dependiente, con el fin de poder
conseguir los impactos y beneficios de los trabajadores, de acuerdo a estas
definiciones se tomo las siguientes dimensiones competencias sociales, con
respecto a los indicadores conformados por el nivel de conocimientos,

habilidad y actitud, la segunda dimensién son las competencias sociales
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donde los indicadores estan integrados por las relaciones interpersonales,
nivel de comunicacion y trabajo en equipo y la ultima son las competencias
metodolégicas, cuyos indicadores son, las iniciativas, proactividad vy
adaptacion al cambio, para el trabajo de campo se realizé con los siguientes
item del uno al cinco corresponden a la dimensién competencias personales,
del items seis al diez estan relacionados con las competencias sociales y del
once al quince a las metodolégicas, estos item seran medidos a través de la
escala de medicion de totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo,
con el valor de uno para totalmente de acuerdo, en desacuerdo con el valor
de dos, ni en desacuerdo, ni en acuerdo tres, de acuerdo cuatro y totalmente
de acuerdo con el valor de cinco, la técnica que se utilizo fue la encuesta, y el

instrumento que se aplicé fue el cuestionario.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

En su libro Baena (2017) sefiala que la poblacion es un grupo integral de
individuos, instituciones, objetos y otros, que tienen caracteristicas comunes
que son el interés de un investigador, por ello, los criterios de inclusion fueron
todo el personal administrativo ya sea nombrado y por CAS, igualmente en
cuanto a los criterios de exclusion estaran contemplados el personal médico
y asistencial que laboran en la red prestacional, los trabajadores
administrativos que estan realizando trabajo remoto y los trabajadores que se
encuentran con licencias, por lo tanto, en esta investigacion la poblacion en
estudio fue de trecientas personas, con una muestra ciento setenta y dos
trabajadores de esta institucion y aplique el muestreo probabilistico.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
El presente estudio contd con la técnica de la encuesta que segun, Hernandez
(2018) sefiala que se compone como una serie de interrogantes cuya finalidad
es buscar toda la informacion necesaria para el estudio, con respecto a la
validez del instrumento, por ser de elaboracion propia, fue validado a través
del juicio de tres expertos, que consiste en la firma de ellos, en el tema para
ambos cuestionarios, en su libro nos menciona Bernal (2015) que la
confiabilidad del estudio, se realizdé a través del alfa de Crombach, en el
programa estadistico SPSS V.22 o también con el software de Excel, por el

cual, se tomo6 una prueba piloto a diez trabajadores administrativos de un
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hospital, en mi trabajo de investigacion se aplicé la técnica de la encuesta, con
el instrumento cuestionario que se realizo virtualmente con la herramienta que

nos permite el Google form.

3.5 Procedimientos
En relacion a esta etapa, segin Ramos et al. (2018) indica que se tuvo en
cuenta ciertos parametros para el desarrollo del estudio, por el cual se han
tenido que hacer las siguientes actividades, primero se hizo la busqueda de
informacion de fuentes fidedignas para el sustento teérico de las variables,
como segundo paso, se elaboraron los instrumentos para la recopilacion de
la informacion; luego, se procedid a enviar la solicitud del permiso
correspondiente a la red prestacional Lambayeque EsSalud para la ejecucion
del proyecto, se recopild la informacidn para ser procesada en el software de
excel y finalmente los resultados obtenidos seran mostrados en el capitulo de
resultados para su respectivo andlisis; ademés, para poder aplicar el
instrumento, se les comunicé a los servidores publicos de esta red cuando se
les enviaria el cuestionario via google form para que respondan a ello y

después realizar el analisis respectivo.

3.6 Métodos de analisis
Se tiene en su trabajo de investigacion Cabezas et al (2018) quien sefiala que
en los métodos de analisis consisten en detallar toda la informacién y como
fueron analizados los datos obtenidos de las encuestas, para luego seguir con
la elaboracion de figuras y tablas de frecuencia con sus relativas
interpretaciones, asimismo, se pasé al desarrollo de la base de datos, para
ambas variables donde se acoplaran toda la data obtenida, procedente del
desarrollo de los instrumentos de medicidn, posteriormente, se ha trabajado

bajo el enfoque del analisis descriptivo mediante la hoja de excel.
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3.7 Aspectos éticos
En el libro de investigacion Bernal (2015) indica que los criterios éticos estan
establecidos para salvaguardar y proteger a los sujetos informantes que
participan en una investigacion; por ello, el presente estudio se llevé a cabo
teniendo en cuenta los principales aspectos éticos como la justicia, donde
todos los servidores publicos han tenido la misma oportunidad de ser
evaluados, asimismo, se cont6 con el principio de trasparencia debido a que
toda la informacion obtenida fue analizada tal y como los participantes han
dado sus respuestas, contdé con el principio de respeto, debido a que el
investigador traté con amabilidad y cortesia a los participantes del estudio,
finalmente, contod con el principio de confidencialidad porque toda la data que
los sujetos informantes brinden al estudio fue solo con fines investigativos del
presente estudio; ante ello, en esta investigacion se aplico los aspectos éticos

necesarios para realizar una buena investigacion.
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IV. RESULTADOS

En relacion al presente capitulo, se describira todos los hallazgos y/o resultados
obtenidos del procesamiento de informacién, el cual, estan relacionados a los
objetivos propuestos en el presente informe; por ello en las siguientes tablas se
analizan cada uno de ellos:

En la tabla uno, se visualiza los resultados de la dimension poder del
empowerment, donde se aprecia que la escala de valoracion que mas predominé
fue nunca y casi nunca con la cantidad de noventa y uno de los servidores

publicos de la red prestacional Lambayeque-EsSalud.

Tabla 1
Escala de medicion segun dimensién poder

Escala de Valoracion Cantidad %
Nunca 51 29.7%
Casi nunca 40 23.3%
A veces 20 11,5%
Casi siempre 24 14,0%
Siempre 37 21,5%
TOTAL 172 100%

Fuente: elaboracion propia

Figural
Distribucién de la dimension poder

4

| 11.5%

= Nunca =Casinunca =Aveces =Casisiempre = Siempre

Nota. En esta figura, se refleja que tuvo una mayor incidencia la escala nunca
y casi nunca con el cincuenta y tres por ciento, el cual, se puede deducir que,
en la red prestacional, los gerentes y jefes no les delegan poder a los

trabajadores para que tomen sus propias decisiones.
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En la tabla dos se puede apreciar que la escala de medicién nunca y casi
nunca ha prevalecido en el estudio, con un total de ochenta y tres
participantes, en relacion a la dimension motivacion del empowerment en los

servidores publicos de esta organizacion.

Tabla 2
Valoracioén de la dimensién motivacion
Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 49 28.5%
Casi nunca 34 19.8%
A veces 22 12, 7%
Casi siempre 29 16,9%
Siempre 38 22,1%
TOTAL 172 100%

Fuente: elaboracion propia

Figura 2
Valoracion de la dimensidon motivacion

=Nunca =Casinunca =Aveces =Casisiempre = Siempre

Nota. Como se aprecia en la figura dos, ha tenido una mayor incidencia la
escala nunca y casi nunca, siendo del cuarenta y ocho por ciento, la cual, el
personal de la red prestacional Lambayeque-EsSalud, no recibe motivacion

constante ya sea intrinseca o extrinseca por parte de la institucién publica.
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En la tabla tres se visualiza que en la dimension desarrollo, ochenta y ocho

servidores publicos han manifestado que la escala nunca y casi nunca ha

tenido mayor respaldo en el estudio.

Tabla 3
Escala valorativa de la dimension desarrollo
Escala de Valoracion Cantidad %
Nunca 50 29,1%
Casi nunca 38 22,1%
A veces 19 11,0%
Casi siempre 31 18,0%
Siempre 34 19,8%
TOTAL 172 100%

Fuente: elaboracion propia.

Figura 3
Escala valorativa de la dimension desarrollo

=Nunca =Casinunca =Aveces =Casisiempre = Siempre

Nota. Como se puede apreciar en la figura anterior, la escala nunca y casi

nunca ha predominado, siendo del cincuenta y uno por ciento en la dimensién

desarrollo, el cual, se puede deducir que no se les brinda capacitaciones y no

se promueve nuevas formas de trabajo.
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En cuanto a la ultima dimensién del empowerment, en la tabla cuatro se
aprecia que la escala valorativa que ha sido predominante en el liderazgo de
los servidores publicos de la red prestacional ha sido nunca y casi nunca, con

una cantidad de ochenta y ocho.

Tabla 4
Valoracién segun la dimensién liderazgo
Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 51 29,7%
Casi nunca 37 21,5%
A veces 23 13,4%
Casi siempre 26 15,1%
Siempre 35 20,3%
TOTAL 172 100%

Fuente: elaboracién propia.

Figura 4
Distribucion de la dimension liderazgo

=Nunca =Casinunca =Aveces =Casisiempre = Siempre

Nota. Con respecto a esta figura el cincuenta y uno por ciento indican que
prevalecio la escala nuncay casi nunca, debido a que, los servidores publicos
han considerado que sus jefes inmediatos no ejercen su liderazgo

apropiadamente incidiendo en sus funciones que realizan.
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Con respecto al empowerment que poseen los servidores publicos de esta red
prestacional prevalecid la escala nunca y casi nunca con una cantidad de
ochenta y siete, el cual, es importante para saber el panorama del
empeoramiento que tienen los trabajadores.

Tabla 5
Empowement actual en los servidos publicos

Escala de medicion ~ Cantidad %
Nunca 50 36,6%
Casi nunca 37 20,9%
A veces 21 14,0%
Casi siempre 28 12,2%
Siempre 36 16,3%
Total 172 100,0%

Fuente: elaboracion propia

Figura 5
Empowement actual en los servidos publicos

= Nunca = Casinunca = Aveces = (Casisiempre = Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Nota. En esta figura se aprecia que el empowerment global en los servidores
publicos prevalecié la escala nunca y casi hunca con el cincuenta por ciento,
el cual se puede evidenciar que los trabajadores de esta institucion no estan
empoderados para tomar sus propias decisiones, desarrollar iniciativas, entre
otros factores.
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Con respecto a la dimension competencias personales del desempefio laboral
en los trabajadores de la red prestacional, la mayor incidencia ha sido el
totalmente de desacuerdo y en desacuerdo, con una cantidad de noventa y
seis participantes que han manifestado estos resultados.

Tabla 6
Escala de valoracion segun dimensién competencias personales

Escala de Valoracion Cantidad %
Totalmente en desacuerdo 60 34,9%
En desacuerdo 36 20,9%
Ni de acuerdo ni en o4 14,0%

desacuerdo

De acuerdo 23 13,3%
Totalmente de acuerdo 29 16,9%
TOTAL 172 100%

Fuente: elaboracién propia

Figura 6
Escala de valoracién segun dimensién competencias personales

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Nota. Como se puede apreciar el cincuenta y cinco por ciento de los
participantes han sefialado que no se encuentra en total desacuerdo y en
desacuerdo con las competencias personales que involucran las habilidades,
actitudes y el nivel de conocimiento.
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En la tabla siete se observa que la escala valorativa que mas ha tenido
incidencia en la dimensién competencias sociales, ha sido el total en
desacuerdo y en desacuerdo siendo noventa y nueve servidores que han

indicado este resultado.

Tabla 7
Escala de valoracion de competencias sociales
Escala de Valoracion Cantidad %
Totalmente en desacuerdo 63 36,6%
En desacuerdo 36 20,9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 14,0%
De acuerdo 21 12,2%
Totalmente de acuerdo 28 16,3%
TOTAL 172 100%

Fuente: elaboracién propia

Figura 7
Escala de valoracién de competencias sociales

B Totalmente en desacuerdo
® Ni de acuerdo ni en desacuerdo M De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Nota. En esta figura se visualiza que el cincuenta y ocho por ciento de los
participantes han mencionado que no poseen adecuadas competencias
sociales afectando su desempefio laboral en la institucion donde laboran,

debido a que sefalaron estar totalmente en desacuerdo.
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En la tabla siete podemos observar que la escala de valoracion que ha generado
un mayor porcentaje en la dimension competencias metodolégicas es el

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con una cantidad de noventay siete.

Tabla 8
Escala valorativa segun competencias metodolégicas
Escala de Valoracién Cantidad %
Totalmente en desacuerdo 62 36,0%
En desacuerdo 35 20,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 28 16,3%
De acuerdo 21 12,2%
Totalmente de acuerdo 26 15,2%
TOTAL 172 100%

Fuente: elaboracion propia

Figura 8
Distribucién de competencias metodoldgicas

o

16.3%

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Nota. En este grafico se observa que las competencias metodoldgicas no son

desarrolladas de forma apropiada debido a que el personal no cuenta con
iniciativas, pro actividad y no se adaptan al cambio, ya que prevalecieron las

escalas totalmente en desacuerdo con el cincuenta y seis por ciento.
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Finalmente, se tiene el nivel de desempefio global de los servidores publicos, el
cual, se evidencia que presentan un bajo nivel, ya que la mayoria de los
participantes han indicado estar totalmente en desacuerdo con esta variable, con

una cantidad de ciento y tres trabajadores que han dado estos resultados.

Tabla 9
Nivel de desemperio del servidor publico
Escala de medicion Cantidad %

Totalmente en desacuerdo 58 33, 7%
En desacuerdo 45 26,2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 15,7%
De acuerdo 24 14,0%
Totalmente de acuerdo 18 10,5%
Total 172 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 9
Nivel de desempefio del servidor publico

'\

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Nota. En esta figura se aprecia que el desempenio laboral en los trabajadores de
esta institucién, no es el adecuado, debido a que, prevalecio la escala totalmente
en desacuerdo con el sesenta por ciento, lo cual, no estan ejerciendo de la mejor

manera sus tareas y funciones asignadas.
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V. DISCUSION
En el presente capitulo se analizaran los resultados obtenidos de la investigacion
gue daran una mejor perspectiva de las variables analizadas, detallando su

estado actual.

Es por ello, que la discusion inicia con el analisis del objetivo general, donde se
puede mencionar que en mi investigacion se plante6 un modelo de
empowerment donde contemplara las principales estrategias, pilares y aportes
gue generara la propuesta con la finalidad de que en un futuro se implemente y
mejore el desempefio laboral de los servidos publicos de la Red prestacional
Lambayeque-EsSalud, el cual con respecto al empowerment es bajo, debido a
gue predominé la escala de medicidon nunca y casi nunca siendo del cincuenta
por ciento, evidenciando que en esta institucion no tienen el suficiente
conocimiento, ni practica de esta herramienta de gestion, como tal, estos datos
obtenidos concuerdan con lo que ha encontrado por Castro y Nufiez (2018)
guienes encontraron en su estudio que existe un débil intento de hacer que los
trabajadores se empoderen en su puesto mediante la asignacion de deberes ya
gue no existe autoridad en la toma de decisiones, es decir el empowerment es
bajo, en esa misma instancia, Nunayalle y Urbina (2021) también afirman que el
nivel de empowerment es bajo, por tanto, se deduce que la organizacion se sitla
limitada para desplegar decisiones propias, sumado a ello, desde su punto
tedrico Wong (2020) determina que si bien se ha demostrado que otorgar
empoderamiento a los colaboradores es beneficioso para las organizaciones, su
adopcion no se ha popularizado, debido a que, como aporte el empoderamiento
se considera un estilo de gestion nuevo para que las empresas ayuden a
fomentar nuevas metas profesionales, ademas, en cuanto al rol del
empowerment, por lo tanto, considero como aporte propio, que es importante
gue la Red prestacional Lambayeque-EsSalud, implemente con urgencia esta
herramienta de gestion con la finalidad de que los trabajadores se desempefien

de la mejor manera y siempre den lo mejor de si.

Asimismo, con la variable dependiente que es el desempefio laboral, en la tabla
nueve se aprecia el nivel de desempefo global que presentan los trabajadores
de la Red prestacional Lambayeque, el cual, se puede apreciar que prevalecio

la escala de medicién totalmente en desacuerdo, ya que el sesenta por ciento de
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los servidores publicos consideran que el desempefio que perciben es bajo,
debido a que las habilidades, actitudes, relaciones interpersonales, nivel
comunicativo, entre otros factores no se ejerce de manera apropiada y asertiva
conllevando a bajos niveles de desempefio, por lo tanto, estos hallazgos
encontrados concuerdan con lo que menciona Nunayalle y Urbina (2021) ya que
en su estudio determiné que el nivel de desempefio que poseen los trabajadores
de la institucion donde realizé el estudio, es bajo, debido a que los directivos no
les brindan los recursos necesarios para desempefar bien sus funciones, desde
su punto de vista teérico, Ackad (2017) que en ciertas situaciones los
colaboradores poseen bajos indices de desempefio de los que se requieren en
los puestos de trabajo y esto se da porque no existe una gestion de
competencias adecuada, originando que no se sientan a gusto con los puestos
encomendados y por ello no se desenvolvera de manera apropiada en sus
funciones que se le asighan productividad, como aporte en esta discusion se
afirma que el gerente de esta institucion publica debe desarrollar diferentes
acciones basado en el empoderamiento para mejorar el desempefio laboral en
los trabajadores con la finalidad de incrementar las competencias profesionales
y personales en ellos y sobre todo buscar la mejora continua en la organizacion,
para asegurar un buen ambiente laboral y conseguir que los trabajadores den lo

mejor de si en sus tareas que desarrollan en su dia a dia

Ahora se analizara al primer objetivo especifico que es determinar el
empowerment actual en los servidores de publicos de la Red prestacional
Lambayeque-EsSalud, en relacion a sus dimensiones en tabla uno se evidencia
gue con el cincuenta y tres por ciento los participantes del estudio han indicado
gue la escala de valoracion predominante fue nunca y casi nunca, lo cual se
puede deducir que no existe confianza entre jefe-colaborador, no existe libertad
del personal para solucionar problemas que se le presenten, por ello estos
resultados contrastan con el enfoque que presenta Meza (2018) quien en su
estudio ha indicado que existe desconfianza entre la interaccion colaborador-jefe
trayendo consigo un abajo nivel de compromiso con la institucion, sumado a ello,
también comparten el mismo enfoque Morales (2017) quien en su estudio
realizado en Guatemala concluyé que el nivel de empoderamiento en los

servidores publicos esta limitado para la toma de decisiones cuando tiene que
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resolver algun problema que se les presenta, ante ello, estos resultados
obtenidos, contrastan con el enfoque tedrico que Chiavenato (2017) quien ha
mencionado que es la dimension poder se refiere al nivel de delegar poder a
través de la responsabilidad y la autoridad en todas jerarquias de la empresa,
demas, de generar confianza, autonomiay libertad en los trabajadores, ante ello,
como aporte en esta discusion, es de vital importancia que los jefes inmediatos
de la red prestacional les delegue poder a los subordinados para que sientan
gue son considerados y tomados en cuenta ante cualquier toda de decision,

sumado a ello.

Ahora se tiene a la dimensién motivacion, la cual en la tabla dos, los participantes
del estudio han determinado que la escala nunca y casi nunca ha tenido mayor
incidencia, el cual se puede afirmar que no reciben recompensas ni incentivos,
no existe automotivacion y no existe reconocimiento de logros por parte de los
jefes inmediatos, estos resultados coinciden con Meza (2018) quien en su
estudio desarrollado sefiala que los trabajadores de una institucion publica se
encuentran desmotivados, es decir que la organizacién no les brinda todas las
herramientas necesarias para que desarrollen sus funciones generando poco
compromiso con la empresa, sin embargo, estos hallazgos discrepan con los
resultados obtenidos por Ahmend y Yousif (2020) quien refiere que existe una
asociacion positiva entre la motivacién y el empowerment en el personal de los
trabajadores publicos, debido a que trae consigo grandes beneficios para la
organizacion, ante ello, desde el punto de vista te6rico Turinesa (2016)
sefalando que es el nivel de incentivar y motivar a los trabajadores de cualquier
area organizacional, la cual, se tiene que recompensar los buenos resultados y
desempenios, permite que el talento humano festeje el logro de los objetivos y
metas, ante los resultados presentados, mi aporte es que, la red prestacional
tiene que desarrollar talleres de motivacion, incentivos y recompensas por logros
alcanzados que ayuden a empoderar a los trabajadores y se sientan

comprometidos con la institucion.

En la mismo orden de ideas se visualizara los resultados de la dimension
desarrollo, en el cual, la tabla tres hace mencion que del cien por ciento de los
encuestados, el cincuenta y uno por ciento sefiala que predomind la escala

nunca, es decir que los trabajadores de esta institucion no reciben
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capacitaciones, no existe nuevos meétodos de trabajo y no hay generacion de
talentos en la organizacion, por lo tanto, estos hallazgos concuerdan con
Nunayalle y Urbina (2021) quienes han manifestado que la organizacion se sitia
limitada para desplegar decisiones propias, lo que quiere deducir que no existe
un desarrollo tanto profesional como personal, estos resultados discrepan con lo
gue menciona Lépez y Monge (2017) quien en su estudio ha sefalado que el
desarrollo si influye positivamente en las conductas de los trabajadores, debido
a que conduce a un mejor desenvolvimiento en los puestos laborales, por ello,
en relacion al punto tedrico Chiavenato (2017) al considerar que es el nivel de
facilitar los recursos para las capacitaciones y el desarrollo profesional, ademas,
se brinda conocimiento, ensefiandoles nuevos métodos de trabajo, asimismo, la
estrategia es utilizada con el propédsito de incrementar la eficacia en la
incorporacion de los cambios constructivos, ya que trata de ayudar a mejorar la
estructura en la organizacién, por lo tanto, como se aprecia los resultados de
esta dimension, mi aporte es que, es de vital importancia que la red asistencial
brinde los recursos necesarios para que los trabajadores se desarrollen
profesional y personalmente,

Por ultimo se tiene a la dimensioén liderazgo, el cual en la tabla cuatro se muestra
gue la escala que mas ha sobresalido ha sido nunca y casi hunca obteniendo el
cincuenta y uno por ciento, donde se puede afirmar que en la red prestacional el
gerente y jefes inmediatos no estan ejerciendo un buen liderazgo que guie y
oriente a los servidores de esta red a tener un mejor desempefio y una
retroalimentacion constante, estos resultados discrepan con lo que menciona
Muhammad y Masood (2019) debido a que en su estudio indico que el liderazgo
transformacional y el empoderamiento de los empleados afectan positivamente
el desempefio de los empleados y el compromiso organizacional, ademas, desde
el enfoque tedrico de Chiavenato (2017) quien sefiala que es el nivel en que se
propicia el liderazgo en la empresa, esta orientado a los colaboradores, ademas
se define las metas y objetivos organizacionales, amplia horizontes en un periodo
de tiempo determinado, brinda retroalimentacién y mide desemperios, ante los
resultados obtenidos, consider6 como aporte que es indispensable que se
fomente el liderazgo iniciando por el gerente y jefes de la red prestacional con el

proposito de conseguir empleados mas comprometidos con la institucion,
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Pasando con la discusion del segundo objetivo especifico, referido a identificar
el nivel de desempefio, la cual, en relacién a las dimensiones de esta variable,
en latabla seis, el cincuenta y cinco por ciento han sefialado en las competencias
personales que ha prevalecido la escala de medicién totalmente en desacuerdo,
traduciéndose, que los servidores publicos de esta red prestacional no poseen
adecuadas habilidades ni actitudes para desarrollar sus labores en sus puestos
de trabajo, por ello, estos resultados discrepan con Hinojosa (2019) quien sefala
gue toda organizacién que desee incrementar el rendimiento o desempefio
laboral de esta organizacion debe convertirse en uno de los pilares principales
para el funcionamiento de esta, ante ello, desde su punto de vista teorico
Chiavenato (2000) quien hace referencia que es la adquisicion de actitudes,
habilidades y conocimientos, con el propésito ser evaluados partiendo de las
debilidades y fortalezas, trazar metas personales y profesionales y luego
alcanzarlas, ademas, son fundamentales para el éxito en cualquier trabajo, por
ello, considero como aporte, que es de vital importancia, que los trabajadores de
esta red mejoren sus competencias personales a través del desarrollo
profesional que busquen mejorar sus conocimientos y habilidades

Ademas, en cuanto a la dimensién competencias sociales en la tabla siete, los
trabajadores de la red prestacional han sefialado que se estan totalmente en
desacuerdo con esta dimensién, lo que quiere decir que, sus competencias
sociales no son las adecuadas, debido a que no existe buenas relaciones
interpersonales, el nivel comunicativo es inapropiado y no existe trabajo en
equipo, estos resultados contrastan con lo que menciona Hinojosa (2019) quien
en su estudio concluy6 que el desempefio no es el apropiada, la cual se tiene
incrementar el rendimiento o desempefio laboral de esta organizacion debe
convertirse en uno de los pilares principales para el funcionamiento de esta,
sumado a ello, desde su perspectiva tedrica Chiavenato (2000) hace mencién
gue son consideradas como la capacidad de relacionarse eficazmente con
diversas personas y grupos, asi como de realizar trabajos en equipo, por ello,
son importantes porque pueden mejorar la comunicacion interna de manera mas
efectiva y eficiente, es importante mantener estas habilidades sin importar el
puesto o nivel de experiencia, pasando a otra instancia, ante estos resultados

encontrados, consideré como aporte, que es fundamental que la red prestacional
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busque mejoras en las relaciones interpersonales y trabajado en equipo para

fortalecer la interaccion entre los colaboradores y los jefes inmediatos.

Como ultima dimension del desempefio laboral, se tiene a las competencias
metodoldgicas, por ello en la tabla ocho los el treinta y seis por ciento de los
participantes del estudio han sefalado estar totalmente en desacuerdo con esta
dimensién, es decir, que al igual de las otras dimensiones, no las estan
desarrollando de manera apropiada, debido a que no presentan iniciativas,
proactividad y sobre todo no se adaptan a los cambios que puedan surgir, ante
ello, estos resultados concuerdan con Mamachi (2017) quien considera que el
desempefio gira bajo los conocimientos e iniciativas, por el cual las
organizaciones tienen que desarrollar mejoras que contribuyan en su desarrollo
profesional de los trabajadores, bajo este analisis, se agrega el punto de vista de
Chiavenato (2000) quien indica que estan centradas en la capacidad de
emprender actividades e iniciativas que ayuden a conseguir las metas
propuestas por la organizacion y ademas, se busca que el talento humano sea
proactivo para resolver problemas y/o inconvenientes de distinta naturaleza que
puedan ocurrir, en su enfoque tedrico, paralelamente a lo mencionado; por lo
tanto, mi aporte es que la institucion busque de manera activa estrategias que
ayuden a fortalecer y desarrollar este tipo de competencias en los colaboradores

donde se busque mejorar su rendimiento laboral.

Ahora se tiene al tercer objetivo especifico el cual se basé en el desarrollo de
estrategias del empowerment en los servidores publicos, el cual se basaron en
difundir la vision organizacional de la instituciébn, capacitar a jefes y
colaboradores sobre la herramienta empowerment, crear equipos de trabajo-
sistema de comunicacién feedback vy realizar talleres de liderazgo
transformacional, por ello estos resultados concuerdan con Subhash et al (2019)
quien indica que a través de estrategias basadas en empoderamiento puede
mejorar el desempefio del colaborador y se debe brindar capacitacion a los
lideres bajo un enfoque especial para facilitar los comportamientos entre ellos,
ademas, bajo el enfoque tedrico de Rios et al (2020) sefiala que el capital
humano capacitado es una fuente de recursos incalculables, con impacto en los
resultados de las organizaciones, por ello, las empresas deben considerar

cuidadosamente el empoderamiento con la consideracion del estado cognitivo,
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compensacion y fluidez en el intercambio de informacién, ante estos resultados,
el aporte de esta discusion, es que es muy importante que en la red prestacional
se busque desarrollar estas estrategias propuestas para beneficiar a los

colaboradores y que logren obtener un mejor rendimiento.

Para concluir con la presente discusion, se presenta al ultimo objetivo especifico
el cual se baso en la validacién del modelo, la cual, a través del juicio de expertos
se puede mencionar que si es viable, ya que han manifestado que es Optima y
aplicable en un futuro, por ello concuerdan con los que menciona Subhash et al
(2019) quien indica que el empoderamiento puede mejorar el desempeio del
colaborador y se debe brindar capacitacion a los lideres bajo un enfoque especial
para facilitar los comportamientos entre ellos, desde la perspectiva tedrica de
Haddad y Butler (2020) sefialan que las personas con baja autoeficacia se
encuentran con situaciones estresantes, tienden a dudar de sus habilidades y
disminuyen sus esfuerzos, de lo contrario, las personas con alta autoeficacia
haran un mayor esfuerzo para lograr los cambios deseados, ante este resultado,
considero como aporte principal que es indispensable que el gerente de esta red
tenga en consideracion la presente propuesta ya que presenta un nivel alto de
viabilidad para que un futuro se pueda desarrollar y asi tener mejores resultados

en esta red prestacional.

34



VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye que ante el modelo de empowerment planteado, la institucion
publica puede desarrollarlo y ejecutarlo, debido a que se plantea
estrategias fundamentales vinculadas a la mejora del desempefio laboral
de los servidores publicos que laboran en la Red prestacional Lambayeque-
EsSalud.

2. Se concluy6 que el empowerment actual que existe en los trabajadores de
esta red, no es el adecuado, debido a que no existe poder para que tomen
sus propias decisiones, ademas, no reciben motivacion por parte de sus
jefes, no poseen un sentido de desarrollo profesional y personal y sobre
todo no les imparten no existe liderazgo por parte de jefes directos, por todo
ello, se deduce que el personal no conoce acerca de esta herramienta de
gestion.

3. Se concluyo que el nivel de desempefio en los servidores publicos es bajo,
debido a que no desarrollan de forma apropiada las competencias
personales como es las habilidad, conocimientos y actitudes generando un
mal rendimiento en sus puestos laborales, en cuanto a las competencias
sociales, no existe trabajo en equipo, ni mucho menos nivel de cooperacion,
conllevando a que tener malas relaciones interpersonales y con respecto a
las competencias metodoldgicas los trabajadores no poseen iniciativas de
mejora en su trabajo y no se adaptan a los cambios que puedan surgir,
manifestando su bajo compromiso laboral con la institucion.

4. Se concluyd que las estrategias de empowerment disefiadas en el presente
estudio son difundir la vision organizacional, capacitar a los jefes y
colaboradores sobre la herramienta empowerment, crear equipos de

trabajo y realizar talleres de liderazgo transformacional.

5. Se concluye que el presente modelo de empowerment, es viable, debido a
gue los expertos han emitido su grado de conformidad con la propuesta,

manifestando que tiene sentido de pertinencia y congruencia.

35



VIl. RECOMENDACIONES
1. Se recomienda al jefe de recursos humanos del de esta red prestacional,
implementar este modelo de empowerment, que busca el bienestar y la

calidad de vida laboral de los trabajadores.

2. Se recomienda al jefe de recursos humanos organizar programas in house
sobre coaching gerencial, desarrollo profesional y trabajo en equipo con el
proposito de generar competencias blandas, mayor liderazgo y sobre todo
incrementar los niveles de empoderamiento, ademas, realizar un plan de
motivacion al personal, asi como dar a conocer la meta diaria, y emitir a

diario frases alentadoras antes de empezar la jornada laboral.

3. Se recomienda al jefe de recursos humanos realizar mediciones de
desempenio laboral considerando fortalecer las habilidades blandas tales
como: Relaciones interpersonales basandose en el trabajo en equipo,
manejo y negociacion de conflictos; flexibilidad y adaptacion al cambio para

trabajar en contextos cada vez mas desafiantes.

4. Se recomienda a la Sede Central de ESSALUD - Lima, desarrolle las
estrategias planteadas, con el propdsito de que los colaboradores publicos,
puedan tener un mejor desarrollo personal y profesional, una comunicacion
asertiva para el trabajo y mejorar las relaciones interpersonales entre los

colaboradores.

5. Al Gerente de la Red prestacional Lambayeque, se recomienda programar
talleres, donde se exponga este modelo de empowerment y se busque la
participacion activa de todo el personal, con la finalidad de mejorar los
rendimientos y el desempefio laboral y asi poder lograr el maximo beneficio
posible su desarrollo profesional.
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VIII.

PROPUESTA

DIAGNOSTICO

-
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Fuente: elaboracién propia
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El modelo planteado y disefiado anteriormente en mi investigacion, tiene como
propésito formular las principales estrategias de empowerment, que permitan
mejorar el desempefio de los servidores publicos de la Red prestacional
Lambayeque-EsSalud, siendo un total de cuatro estrategias, el cual permitird que
sean desarrolladas en un futuro por la institucion con la Unica finalidad de que
actue como una herramienta de mejora en el desempefio laboral, por ello, este
modelo se justifica y cumple un rol fundamental en el hecho de ofrecer una
alternativa de mejora para la variable dependiente, por el cual, primeramente se
ha realizado un diagnéstico situacional identificando las principales causas del
bajo desempefio laboral que presentan los trabajadores de Red prestacional,
después se tiene que fijar el proceso a desarrollar para que sea efectivo este
modelo, basandose en las estrategias que son difundir la vision organizacional,
capacitar a los jefes y colaboradores sobre el empowerment, crear equipos de
trabajo y realizar talleres de liderazgo transformacional, sin embargo se tiene que
tomar en cuenta los principales fundamentos, como es en el caso del aspecto
social, porque beneficiaria directamente a los trabajadores y gerente de la
institucion, legales, porque existe una normativa que mide las condiciones
laborales de los trabajadores publicos a través de la ejecucion, desarrollo y
busqueda de la evaluacién por competencias, legales, porque las instituciones
publicas tienen la obligacion de brindarles los recursos necesarios para que el
trabajador de desenvuelva de la mejor manera posible, epistemoldgicos, porque
las variables analizadas tienen un sustento teérico y axiolégico porque se tiene

gue respetar la integridad de los colaboradores.
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ANEXOS

Matriz de Operacionalizacién de variables

. . ESCALA
VARIABLES DE| DEFINICION DEFINICION . .
DIMENSION INDICADORES DE INSTRUMENTO
ESTUDIO |CONCEPTUALl OPERACIONAL Item )
MEDICION
1. En la institucién cada cierto tiempo se reta al personal a asumir
Nivel de delegacion de nuevas responsabilidades
responsabilidad 2. En la institucion se le asigna nuevas funciones que no esta
contempladas en su contrato
Poder ) ) 3. Su jefe inmediato confia en su capacidad de solucionar
Confianza de los jefes
problemas
Libertad del personal para 4. El personal tiene libertad para solucionar problemas sin
- P p preguntar a los jefes inmediatos
solucionar problemas. - - - - -
5. Usted soluciona situaciones sin ayuda de su jefe
Reconocimiento de logros | 6. La institucion reconoce en publico los logros del personal
Creatividad 7. En la institucién no es mal visto los errores del personal 1. Nunca
Chiavenato Motivacis Recompensas e 8. La institucién brindan incentivos econémicos para motivar al 2 Casi
(2017)  indica Se refiere a la ovacen incentivrz)s personal .
ariable que esta manera en que las 9. La empresa ofrece ascensos al personal. nunca
ndependiente: he(;_ramlenta empresas  brindan Automotivacion 10. usted se esfuerza en realizar bien su trabajo por iniciativa 3. A veces _ .
radica enl sus empleados propia ] Cuestionario
Empowerment ot%rgarles oslodo o que Facilidad de capacitacion | 11. La institucion ofrece constantes capacitaciones al personal 4. Casi
poacer a los i . 12. La institucién siempre promueve nuevas formas de realizar su i
subordinados | €cesitan - para Desarrollé de nuevos rabajo prep siempre
rte del[fEET &XItO- D llo | métodos : : 5. Siempre
p:)r pa g esarrollo 13. El personal puede presentar ideas y formas de trabajo : p
alto mando. 14. La instituciéon acostumbra a entrenar al personal antes de un
Generacion de talentos ascenso
15. La institucién entrena al personal para impulsar su creatividad
Los jefes de areas dan a conocer los objetivos y metas de la
Establecimiento de datos institucion
Los jefes lo motivan a diario para alcanzar las metas
. Los jefes de area cuando se cometen errores establecen mejoras
Liderazgo | Retroalimentacién de las de solucién
tareas Los jefes realizan reuniones diarias para dar a conocer el
progreso de las metas
s o Usted se compromete en alcanzar las metas del organismo
Medicion del desempefio piiblico




Matriz de Operacionalizacién de variables

cada individuo y

nivel de
contribucion a la
empresa.

(Montejo, 2009)

beneficios  de
los
trabajadores.

Trabajo en equipo

10. En la institucidn, usted realiza trabajo en equipo.

Compete
ncias
metodolé

gicas

11.Posee iniciativas para buscar mejoras en su trabajo

Iniciativas 12. Los jefes inmediatos felicitan las iniciativas para el
trabajo.
o 13. Utiliza estrategias apropiadas para el trabajo
Proactividad

desempefia.

14. Aporta ideas creativas en su trabajo.

Adaptacion al

cambio

15. Se adapta muy rapido a los cambios que surgen en
la institucion.

5. Totalmente de

acuerdo

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION P . ESCALA DE INSTRUME
DIMENSION INDICADORES .
ESTUDIO CONCEPTUAL | OPERACIONAL Item MEDICION NTO
1. Poseo los conocimientos apropiados para desarrollar
Nivel de mis funciones y tareas.
Compete conocimientos 2. La institucién requiere de conocimientos
ncias especializados
- 3. Poseo las habilidades adecuadas para ejecutar mi
personale Habilidad trabajo.
Aquellas acciones s 4. Desarrolla capacidades para dirigir la institucion.
0 . Actitud 5. Posee una actitud positiva para realizar sus
comportamientos | ., proceso funciones. 1. Totalmente en
observados en los laboral
. empleados  que| ‘2o0ra que 6. Usted tiene buenas relaciones interpersonales con desacuerdo
Variable consiste en . sus compaiieros
son  relevantes| o .- ol Relaciones p - 2. En desacuerdo
Dependiente: para lograr los ) 7. Posee la capacidad de ponerse en el lugar del otro, )
objetivos de la :re;t?alﬁdo de un Compete interpersonales para saber lo que ;iente 3.Nien
) organizacién  y d i ncias 8. Usted es empéatico con sus comparieros desacuerdo, nien | Cuestionario
DESEMPERO | que pueden ser| d€Pendiente, . : S :
. con el fin de : Nivel de 9. Existe una comunicacion asertiva entre sus acuerdo
medidos en | sociales ~ . .
DEL SERVIDOR ..~ . poder conseguir L compafieros y jefes.
- términos de los impactos comunicacion 4 De acuerdo
PUBLICO competencias de p y




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario para el empowerment

Datos generales:
Sexo: M( ) F()
Area:

Tiempo laboral:

Objetivo del cuestionario

Evaluar el empowerment en los trabajadores de la Red Asistencial de

EsSalud-Lambayeque.

Instrucciones

Estimado participante, en las siguientes preguntas que se le

realizaran, se les pide que marquen con un aspa (x) la alternativa que

usted crea conveniente. Por ello en la siguiente tabla se hace el

resumen de cada valoracion de las preguntas:

Opcion | Nunca Casi A veces .Ca5| Siempre
nunca siempre
Valor 1 2 3 4 5
L 1123 |4]|5
Descripcion
D1. Poder

1. En la institucion cada cierto tiempo se reta al

personal a asumir nuevas responsabilidades

. En la institucion se le asigna nuevas

funciones que no esta contempladas en su
contrato

. Su jefe inmediato confia en su capacidad de

solucionar problemas

. El personal tiene libertad para solucionar

problemas sin preguntar a los jefes
inmediatos

. Usted soluciona situaciones sin ayuda de su

jefe




D2. Motivacién

6. La institucion reconoce en publico los logros
del personal

7. En la institucion no es mal visto los errores del
personal

8. La institucion brindan incentivos econdmicos
para motivar al personal

9. La empresa ofrece ascensos al personal.

10. Usted se esfuerza en realizar bien su
trabajo por iniciativa propia

D3. Desarrollo

11. La institucion  ofrece  constantes
capacitaciones al personal

12. La institucién siempre promueve nuevas
formas de realizar su trabajo

13. El personal puede presentar ideas y
formas de trabajo

14. La institucion acostumbra a entrenar al
personal antes de un ascenso

15. La institucion entrena al personal para
impulsar su creatividad

D4. Liderazgo

16. Los jefes de areas dan a conocer los
objetivos y metas de la institucion.

17.  Los jefes lo motivan a diario para alcanzar
las metas

18. Los jefes de area cuando se cometen
errores establecen mejoras de solucion

19. Los jefes realizan reuniones diarias para
dar a conocer el progreso de las metas

20. Usted se compromete en alcanzar las
metas del organismo publico.




Cuestionario sobre desempefio laboral

DATOS GENERALES:

Sexo: Masculino () Femenino ( )
Lugarde trabajo: .........c.cooiiiiiiiinin.

Cargo: .o,
Condicion laboral: Nombrado ( ) Contratado ( )
INSTRUCCIONES:

Estimado(a) participante, la presente encuesta presenta como propésito,
evaluar el desempefio laboral en el organismo donde labora, por ello; le
sugiero que conteste de manera adecuada las preguntas propuestas.
Ante ello, marque con un aspa la respuesta que crea conveniente,
basandose en lo siguiente escala:

1: TD= Totalmente en desacuerdo

2: ED= En desacuerdo.

3: NDNA= Ni en desacuerdo, ni en acuerdo

4: DA= De acuerdo

5: TD= Totalmente de acuerdo

ITEMS T |[E |[NDN D |T

W@ & |4/ O

DIMENSION: Competencias personales

1.

Poseo los conocimientos apropiados para
desarrollar mis funciones y tareas.

. La institucion requiere de conocimientos
especializados

. Poseo las habilidades adecuadas para
ejecutar mi trabajo.




4. Desarrolla capacidades para dirigir la
institucion.

5. Posee una actitud positiva para realizar
sus funciones.

DIMENSION: Competencias Sociales

6. Usted tiene buenas relaciones
interpersonales con sus comparieros.

7. Posee la capacidad de ponerse en el lugar
del otro, para saber lo que siente.

8. Usted es empatico con sus comparfieros

9. Existe una comunicacién asertiva entre sus
comparnieros y jefes.

10. En la institucion, usted realiza trabajo en
equipo .

DIMENSION: Competencias Metodol6gicas

11. Posee iniciativas para buscar mejoras en
su trabajo.

12. Los jefes inmediatos felicitan las
iniciativas para el trabajo.

13. Utiliza estrategias apropiadas para el
trabajo desempefia.

14. Aporta ideas creativas en su trabajo.

15. Se adapta muy rapido a los cambios que
surgen en la institucion.




Calculo de la muestra

Muestra: Con respecto al célculo de la muestra, se aplicar4 a través de la

siguiente formula:

B Z%pgq N
E2(N-1) + Z?pq

_ 1.962 % 0.5 * 0.5 * 309
©0.052% (309 —1) + 1.962(0.5 % 0.5)

n=172

o N = Total de la poblacién (309)

o Z?=1.967 (sila seguridad es del 95%)

o P = Proporcién esperada (en este caso 5% = 0.5)
o Q=1-p(eneste caso 1-0.05=0.5)

o E = Margen de error (0.05)

o N = Muestra (x)

Aplicando la formula para poblaciones finitas la muestra
corresponde a 172 servidores publicos que seran los sujetos

informantes del estudio.



Confiabilidad

FICHA TECNICA EMPOWERMENT

1. Autora : Ana Jacqueline Picon Zurita

2. Administracion . Individual

3. Duracion : 20 minutos

4. Sujetos de Aplicacién . Trabajadores de la Red prestacional

Lambayeque EsSalud

5. Consigha
El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de
20 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los

items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

6. Baremacion : Autora

7. Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia
interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define

como:

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Luego para el instrumento conocimiento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach
985 20

Entonces podemos indicar que el instrumento es altamente confiable pues
el valor encontrado se aproxima a 1.

Ademés, se puede observar la confiabilidad en cada una de sus
dimensiones.

Mientras que la confiabilidad elemento a elemento es:




Media de Alfa de
escala si el | Varianza de | Correlacién | Cronbach si
elemento se | escala si el total de el elemento
ha elemento se | elementos se ha
suprimido |ha suprimido| corregida suprimido

P1 52,15 647,867 ,827 ,984
P2 52,59 640,231 ,928 ,983
P3 52,00 631,082 ,880 ,984
P4 52,40 636,735 ,858 ,984
P5 52,25 657,048 ,900 ,984
P6 52,53 643,203 ,919 ,984
P7 52,02 629,970 ,881 ,984
P8 51,99 631,423 ,878 ,984
P9 52,36 637,268 ,848 ,984
P10 52,38 637,861 ,850 ,984
P11 52,15 647,890 ,827 ,984
P12 52,57 640,965 ,922 ,983
P13 51,98 631,811 ,871 ,984
P14 52,39 636,921 ,856 ,984
P15 52,26 656,889 ,891 ,984
P16 52,52 643,392 ,916 ,984
P17 52,08 629,012 ,873 ,984
P18 51,99 631,447 ,878 ,984
P19 52,39 636,991 ,847 ,984
P20 52,36 638,207 ,843 ,984




FICHA TECNICA DESEMPENO

1. Autora : Ana Jacqueline Picén Zurita

2. Administracion . Individual

3. Duracién : 20 minutos

4. Sujetos de Aplicacién . Trabajadores de la Red prestacional

Lambayeque EsSalud

5. Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de
15 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los

items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

6. Baremacioén : Autora

7. Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia
interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define

como:

K Vi
a=— |1-=7
K—l[ Vt}

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Luego para el instrumento conocimiento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach
979 15

Entonces podemos indicar que el instrumento es altamente confiable pues
el valor encontrado se aproxima a 1.

Mientras que la confiabilidad elemento a elemento es:



Media de | Varianza de Alfa de
escala si el | escala si el | Correlacion | Cronbach si
elemento se | elemento se| total de el elemento
ha ha elementos se ha
suprimido | suprimido corregida suprimido

Al 38,11 343,795 ,824 ,978
A2 38,57 338,621 ,918 977
A3 37,97 331,940 ,864 ,978
Ad 38,36 335,425 ,857 ,978
A5 38,23 349,840 ,897 ,978
A6 38,15 343,096 ,822 ,978
A7 38,57 338,387 ,929 977
A8 37,98 331,812 ,869 ,978
A9 38,37 335,311 ,858 ,978
A10 38,20 350,405 ,881 ,978
All 38,52 339,959 ,919 977
Al2 38,02 331,011 ,866 ,978
Al3 37,97 331,940 ,864 ,978
Al4 38,35 335,726 ,856 ,978
Al15 38,32 336,862 ,848 ,978




Validacién del instrumento

Validacién 1

FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Modelo de el laboral del servidor publico en la Red prestacional Lambayeque-EsSalud
CRITERIOS DE EVALUACION
g i mens [RELACION ENTRE LA| RELACION ENTRE LA mmm&
INDICADOR RELACION ENTRE EL
VARMBLE Y LA DIMENSION Y EL RESPUESTA
DINENSION INDICADOR Y EL ITEM | e
adjurtc]
s NO s NO sl NO §i NO |
~ Nivel de - Poseo los conocimientos apropiados para desarroliar mis uncones y -
conocimiento F x x
« Habildades - La institucion requiere de conocimientos especializados
- Actitud x x
3 - Posec las habiidades adecuadas para ejecutar mi frabajo < =<
- Desarrolia capacidades para dingir la institucion
o . Posee una actiud positva para realzar sus Anoones.
b3 > b3 =
§ - Relaciones  Usted bene buenas relaciones nferpersonales Con 5us companercs.
interpersonales
= Nivel de . Posee la capacdad de ponerse en ef ugar 0sf ofro, pars saber Jo que penfe.
comunicacion
E 3 - Trabajo en - Usted es empético con sus compadercs >
equipo. = x >
o Exste une comunicacdn aserthve entre sus compadercs y sefes.
10 En la insttucion, usted reaiza Sabaj en equipo
— T —_— < - =
. R Poses e stk x x x x
) wu 12 Los jefes inmediatos felicitan las inciativas para el trabajo < . =< =< %
13 Unliza estrategias apropiadas para el frabayo desempeda $%3 5 >
4 Aporta ideas creativas en su rabao
© 5.8 a los cambios en la insbitucion. x x x
Grado y Nombre del Experto: Mg. Oscar Vasquez Saenz Firma del experto : EXPERTO EVALUADOR
Mag. Oscar AlWeo= e
gmof ar I‘ ‘ ue’ Sqp
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelo de empowerment para el desempefio laboral del servidor publico en la
Red prestacional Lambayeque-EsSalud

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de desempefio laboral
3. TESISTA:

Br.  Picon Zurita, Ana Jacqueline
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 25 de junio de 2021




FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS
mmuum:mawmdmmummmummm

CRITERIOS DE EVALUACION
uLam ELITEMYLA
ITEMS RELACION ENTRE | RELACION ENTRE ENTRE EL
g R LAVARWMBLEYLA| DIMENSIONYEL | INDICADOR Y EL ﬁmf
> DIMENSION INDICADOR ITEM (Ver
instrumento
detallado
= § [ n | 8§ NO ] NO S| N0
- Nivel de 1.- En la institucion cada crerto tempo se reta al personal a asunr
delegacién de nuevas responsabilidades x x X x
responsabiliad | 2- En la institucion se le asigna nuevas funciones que no estd |
- Confianza de contempladas en su contrato x% " x
Iulah; '3 Su jefe inmediato confia en su capacidad de solucionar problemai X< < x
g .MM | - El personal tene libertad para solucronar problemas sin preguntar *
solucionar los jefes inmediatos
problemas.
5. Usted soluciona suaciones sin ayuda de su jefe x
x x 5%
- Reconocimien 6. La institucion reconoce en pubiico los logros del personal
to de logros
. Creatividad 7. En la institucidn no es mal visto los emores del personal
- Recompensas
@ incentivos. 8. La institucion brinda incentivos econmicos para motivar af personal x 5
g |- W 9 La empresa ofrece ascensos al personal »
10 Usted se esherza en reaizar bien su trabayo por niciativa prope X |.
- Facilidad de 11. La Institucion ofrece constantes capacitaciones al personal
capacitacion x x x x
. Desarroliode | 12 La institucién siempre promueve nuevas formas de realizar su 5 ) % »
nuevos frabejo.
métodos 13 El personal puede presentar ideas y formas de trabajo ) * < x
" Genaraciin de |14 La nsitucn acoshmbra a enirenar ol personal anies 0o i ascenso 5%
15. La institucion entrena al personal para impulsar su creatividad x x x
—_ 16. Los jefes de areas dan a conocer los objetivos y metas de la
- Establecimiento institucion. » * . x
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’
17. Los jefes lo motivan a diano para alcanzar las metas

de datos, X x X x
.W wmmaﬁm:mmm v & 9 G
desempefo 19.Luh~mm¢=~mtawdmab
20, Usted so compromete en akcanzar las metas del oganismo pibkco. |
Grado y Nombre del Experto: Mg. Oscar Vasquez Saenz Firma del experto .....
Jele
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelo de empowerment para el desempefio laboral del servidor pablico en la
Red prestacional Lambayeque-EsSalud

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de empowerment
3. TESISTA:

Br.  Picon Zurita, Ana Jacqueline
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad, por tanto,
permitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 25 de junio de 2021




Validacién 2

FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

mmuum:mammdwmwmmmummw
CRITERIOS DE EVALUACION
; g TEms vammuj RELACION ENTRE LA HEHYUM&
INDICADOR RELACION ENTRE EL
VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL RESPUESTA Ver
DIVENSION INDICADOR | MNOICADOR Y ELITEM | oy rsrey detmtedo
adprto)
st NO St NO s NO Si NO |
< x >
>
a x x <
x
x x x
o x
< x
§ B Usted bene buenas relaciones inferpersonales con sus compahercs.
- Nivel de Posee la capacdad de ponerse en & bgar del obro, pars saber o que sente
comumicacidn
3 - Trabajo en Usted es empético con sus compadercs < P53
oquipo >
o . Existe una comunicacin asertiva entre sus compaiercs y jefes. =<
la instiuciin. usted reaiza trabajo en eqUPO.
- Iniciativas 1 Posee iniciativas para buscar mejoras en su frabajo =< e
- Proactividad = x
- Adaptacién al Los jefes inmediatos felicitan las imciativas para el trabajo. = >
cambio > > >
g i Uniiza estrategras apropradas para el trabayo desempefia > > >
g 14 Aporta ideas creatves en sy frabao
s 15. Se adapta muy répido a los cambios que surgen en la institucion. > >

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelo de empowerment para el desempefio laboral del servidor piblico en la
Red prestacional Lambayeque-EsSalud

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de desemperio laboral
3. TESISTA:
Br Picon Zurita, Ana Jacqueline
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad, por tanto,
permiticd recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad

OBSERVACIONES.  Apto para su aplicacion
APROBADO: S| E NO

Chiclayo, 25 de junio de 2021

LI,

Vs Y s, oo Samenecher
Mg. Mario Barrenechea




FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Modelo de empowerment para el desempefio laboral del servidor piblico en la Red prestacional Lambayeque-EsSalud

CRITERIOS DE EVALUACION g
ELITEM
ITEms RELACION ENTRE | RELACION ENTRE ENTRE EL YiA
g s UAVARABLE YLA| - DMENSONYEL | NOICADOR Y EL a&agxfm
DIMENSION eyt
detallado adjunto)
¥ Sl NO St NO St NO Sl NO
- Nivel de 1.- En la institucion cada cierto tiempo se reta al personal a asumir * * * *
delegacion de nuevas responsabilidades
responsabiliad | 2- En la institucion se le asigna nuevas funciones que no estd
- Confianza de contempladas en su contrato x x x x
los jefes. W“Mwﬂmmwam
- Libertad del x x x x
E personal para u.-ammwmmmmm
solucionar los jefes inmediatos
problemas.
5. Usted sokiciona situaciones sin ayuda de su jefe x x
x
- Reconocimien 6. La institucion reconace en puiblico los logros del personal *
to de logros
- Creatividad. 7. En la institucidn no es mal visto los emores del personal
g - Recompensas
3 @ incentivos. 8. La institucion brinda incentivos econdmicos para motivar af personal
-4 e W 9 La empresa clrece ascensos al personal * x x x
10. Usted se esfuerza en reaiizar bien su trabajo por iniciativa propia
- Facilidad de 11. La institucion ofrece constantes capacitaciones al personal. | ) ) )
2 m‘, 12. La institucién siempre promueve nuevas formas de realizar su | % * *
nuevos trabajo.
mélodos 13. El personal puede presentar ideas y formas de trabajo % % %
g G’m”* 14, La institucidn acostumbra a entrenar al personal antes de un ascenso
15. La institucion entrena al personal para impulsar su creatividad x x x x
g 16. Los jefes de areas dan a conocer los objetivos y metas de la
- Establecimiento institucion. o i o x
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’

de datos. 17, Los jefes lo motivan a dianio para alcanzar las metas
- Retoaimeniact X X X X
a0 lanes 18. Los jefes de drea cuando se cometen errores establecen
X X
desempetio 19, Lahmmmmmmdnmdmmdm X
20, Usted se compromele en alcanzar las metas del organismo pablico. | > X %

Grado y Nombre del Experto: Mg. Mario Jesus Chinchayan Barrenechea Firma del experto

H

g Mano Jesus .’.*..?';:bo;an‘.‘,;"s:ef?é;
ADMINISTRADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelo de empowerment para el desempefio laboral del servidor publico en la
Red prestacional Lambayeque-EsSalud

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de empowerment

3. TESISTA:
Br.  Picon Zurita, Ana Jacqueline
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informaciéon concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S| E] NO D

Chiclayo, 25 de junio de 2021




Validacién 3
“ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4 FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Modelo de empowerment para el desempeio laboral del servidor publico en la Red prestacional Lambayeque-EsSalud

CRITERIOS DE EVALUACION
INDICADOR Tems mmJ RELACION ENTRE LA m»ruomou%s
VARIABLE Y LA DMENSION Y EL | RELACIONENTREEL |~ RegpUESTA (ver
DIMENSION INDICADOR Instrumento detatado
adunto)
Si NO Si NO Si NO Si_
jos conocimientos apropiados para desarrollar s funciones y
> > > >
La institucion requiere de conocimientos especiakzados < > < x
- Poseo las hatuidades adecuadas para eyecutar mi trabajo P >
i >
MmehM " =<
o une actitud positva para readzar sus funciones. - > >
§ ; Usted fiene buenas relaciones nferpersonales Con Sus COMPaercs.
la capacidad de ponerse en o gar del otro. para saber 1o que siente.
3 - Trabajo en Usted es empdico con sus compadercs
oquipo
b Extte una comuncacn asetve entre sus Compaercs  retes < > e =<
En 8 insttucion_ usted reaiza rabaro en eqUIPC.
- Iniciativas 1. Posee iniciatives para buscar mejoras en su trabajo. > b4 =<
- Proactividad >
- Adaptacion al Los jefes inmediatos felkicitan las invciabivas para el trabago. b4 > > >
13 Utliza estrategias apropradas para el trabajo desempeia g 2 o !
. 14 Aporta ideas creatves en su badbao
e 15.Se a los cambios en la institucion. %1 - =< >
Grado y Nombre del Experto: Mg. Milagros Fiestas Bornaz Firma del ex ~ EXPERTO EVALUADOR
Mg. Milay a?lt_tulb;ull;.;;

ABOCGADA
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelo de empowerment para el desempefio laboral del servidor publico en la
Red prestacional Lambayeque-EsSalud

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de desempefio laboral
3. TESISTA:

Br.  Picon Zurita, Ana Jacqueline
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién
APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 25 de junio de 2021




FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Modelo de empowerment para el desempefio laboral del servidor piblico en la Red prestacional Lambayeque-EsSalud

CRITERIOS DE EVALUACION g
n.ltam -&"E" A
ITEms RELACION ENTRE | RELACION ENTRE ENTRE & A
g SEYOOR LAVARABLE YA | ~ DWENSONYEL | INDICADOR Y 1 R;"&"Tfm
DIMENSION Sonaats
detallado g
Sl NO Si NO S NO SI NO
- Nivel de 1.- En Ja institucion cada cierfo iempo se reta al personal a asumir
delegacion de ____nuevas responsabilidades x x x x
responsabiliad | 2- En Ja institucion se le asigna nuevas funciones que no estd
- Confianza de contempladas en su contrato x x x x
los jefes.  [3-Su jefe inmediato confia en su capacidad de solucionar
- Libertad del 2 o X x
g personal para - El personal tiene libertad para solucionar problemas sin preguntar
solucionar los jefes inmediatos b%Y
problemas.
5. Usted soluciona situaciones sin ayuda de su jefe >
x x
- ﬁac:wmn 6. La institucion reconoce en publico los logros del personal.
to de logros
3 - Creatividad. 7. En la institucidn no es mal visto los emrores del personal
. .ml 8. La institucion brinda incentivos econdmicos para motivar af personal.
5 L W 9. La empresa ofrece ascensos af personal - > x
10. Usted se esfuerza en realizar bien su trabgjo por iniciativa propia ' x
- Facilidad de 11. La institucion ofrece constantes capacitaciones al personal.
capacitacién x x x x
- Desamollode | 12 La institucidn siempre promueve nuevas formas de realizar su | - p s
nuevos trabajo.
métodos 13 El personal puede presentar ideas y formas de trabajo e 5 i 5
N G"m* 14. La instucién acostumbva a entrenar al personal antes de un ascenso % *% 5 5
15 La institucion entrena al personal para impulsar su creatvidad
. 16. Los jefes de dreas dan a conocer los objetivos y metas de la
- Establecmento institucrén % x % x
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de daon 17 Los jfes o motvan a daro para alanzar s metas | 5 % x
; W 18 Los jefes de drea cuando se cometen errores establecen X
desempsto 19. Los jofas realzan reuniones diarias para dar & conocer ol progreso de les
metas
20, Usted se compromels en acanzar las metas del organsmo i X 28
Grado y Nombre del Experto: Mg. Milagros Fiestas Bornaz Firma del u@__‘ : EXPERTO EVALUADOR
nazt..q“""""“””;u“.
Mg. Milagros Fiestas Bomaz

ABOGADA
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelo de empowerment para el desempeifio laboral del servidor publico en la
Red prestacional Lambayeque-EsSalud

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de empowerment
. TESISTA:

Br.  Picoén Zurita, Ana Jacqueline
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informaciéon concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:  Apto para su aplicacion
APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 25 de junio de 2021

Ma. Milagros Fiestas Bornaz



Validacién de la propuesta

Primera validacion de la propuesta

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacién que estd realizando el tesista, relacionado con la propuesta de:
Modelo de empowerment para mejorar el desempefio laboral, me resultard de gran utilidad toda
la informacién que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la temdtica referida.

En consecuencia, solicito muy amablemente, brinde la informacién requerida respecto a su
experiencia profesional:

Datos generales del experto encus
1.1. Cargos que ha ocupado .
1.2. Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: :
1.3, Grado académico: },jac) e o~ Gechor rvelicp

Test de autoevaluacién del experto:

2.1 Por favor evalde su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultard marcando
CON uNa cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio méximo=
10)

[r_f2 3 Jsa s [e6 [7 8 Jox 10 |

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios

valorativos aportados por usted:
Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de
|_argumentacion
Alto Medio Bajo
Andlisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia X
Trabajos de autores nacionales X
Trabajados de autores extranjeros X
Su conocimiento del estado del
problema en su trabajo propio.
Su intuicién




PARTE: EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

| Nombres y apellidos del experto | MG. Mario Jests Chinchayan Barrenechea

Se ha elaborado una propuesta denominada: Modelo de empowerment para mejorar el
desempedo laboral Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su
valoracién, en calidad de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido,
estructura y otros aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segin su opinién, una categoria a cada item que
aparece a continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracién y aporte.

2.1, ASPECTOS GENERALES:

N* | Aspectos a evaluar MA|BA A|PA|I

1 | Denominacion de la propuesta X

2 | Representacion grafica de la propuesta X

3 | Secciones que comprende X

4 | Nombre de estas secciones X

5 | Elementos componentes de cada una de sus secciones X

6 | Relaciones de jerarquizacidn de cada una de sus secciones X

7 | Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio X

2.2.CONTENIDO

N | Aspecto a evaluar MA|BA|A|PA|I

1 _| Denominacién del programa, modelo, plan, etc. propuesto X

2_| Coherencia I6gica entre los componentes de la propuesta X

3 | Presenta principios de gestion consistentes X

4 | Fundamentacién coherente y consistente X

5 |[Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de la
investigacion X

7 | Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al tema de
investigacion X

8 | Presenta estrategias metodoldgicas coherentes X

9 | Presenta esquema sintesis X

10




23,  VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N* | Aspectos a evaluar MA|BA A|PA|I
Pertinencia

2 | Actualidad: La propuesta tiene relacion con el conocimiento
cientifico del tema de estudio de investigacion

3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio
de investigacion.

4 | Elaporte de validacion de la propuesta favorecerd el propdsito de la "
tesis para su aplicacion

—
><

Chiclayo, 20 julio 2021

DNIN' 1y 1o Teléf: 32555015



Segunda validacién de la propuesta

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacion que estd realizando el tesista, relacionado con la propuesta de:
Modelo de empowerment para mejorar el desempefo laboral, me resultard de gran utilidad toda
la informacién que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy amablemente, brinde la informacién requerida respecto a su
experiencia profesional:

1. Datos generales del experto e 3
1.1, Cargos que ha ocupado m &ﬂmk ch h %?é -fgk\u
1.2. Escuela Profesional o empresa ;ue labora actualmente:

1.3. Grado académico:

2. Test de autoevaluacién del experto:

2.1 Por favor evalie su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultard marcando
€on una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio mdximo=
10)

(112 3 ¢ s [6 [7 T8 Jox [0 |

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios

valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de
argumentacién
Alto Medio Bajo

Andlisis tedricos realizados por Ud. X

Su propia experiencia X

Trabajos de autores nacionales X

Trabajados de autores extranjeros X

Su conocimiento del estado del X

problema en su trabajo propio.

Su intuicion X




PARTE: EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

[ Nombres y apellidos del experto | MG. OSCAR AUGUSTO VASQUEZ SAENZ

Se ha elaborado una propuesta denominada: Modelo de empowerment para mejorar el
desempefio laboral Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su

valoracién, en calidad de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecolégico, su contenido,

estructura y otros aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segin su opinién, una categoria a cada item que

aparece a continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (1)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Graclas por su valiosa colaboracién y aporte,

2.1, ASPECTOS GENERALES:

Aspectos a evaluar

PA

Denominacién de la propuesta

>3

Representacion gréfica de la propuesta

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones

> XX IX

Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones

NI e Wi

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

2.2,CONTENIDO

Aspecto a evaluar

PA

Denominacién del programa, modelo, plan, etc. propuesto

Coherencia légica entre los componentes de la propuesta

Presenta principios de gestién consistentes

Fundamentacidn coherente y consistente

Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de la
investigacion

Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al tema de
investigacion

Presenta estrategias metodoldgicas coherentes

Presenta esquema sintesis

10




23,  VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA |BA|A|PA|I
1 | Pertinencia X
2 | Actualidad: La propuesta tiene relacion con el conocimiento X
cientifico del tema de estudio de investigacion
3 [ Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio X
de investigacion.

4 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera el propdsito de la
tesis para su aplicacién X

Chiclayo, 20 julio 2021

Vasquez Saenz
W0 de Prestaciones

Mag. Oscar /
Jote O Coox
y Alencion Primaria

Adessalud RAL- AV
Sello y firma

: oni A 668\ Tier: Q 46114244



Tercera validacién de la propuesta

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacion que estd realizando el tesista, relacionado con la propuesta de:
Modelo de empowerment para mejorar el desempefio laboral, me resultard de gran utilidad toda
la informacién que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la temitica referida. .

En consecuencia, solicito muy amablemente, brinde la informacién requerida respecto a su
experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado: )
1.1. Cargos que ha ocupado 4 06 RP v thost Jobi
1.2. Escuela Profesional 0 empresa que labora actualmente: ooe - Eaa .
1.3. Grado académico: __Macoreg

2. Test de autoevaluacién del experto:

2.1 Por favor evalGe su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultard marcando
€ON una cruz o aspa sobre la sigulente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximos
10)

(t_f2 3 Ja fs Je 7 Js Jsx [0 ]

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios

valorativos aportados por usted:
Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de
Medio 8310
Andlisls tedricos realizados por Ud. .
Su propia experiencia X
Trabajos de autores naconales X
Trabajados de autores extranjeros X
Su conocimiento del estado del [
_problema en su trabajo propio. X |
Su intuicién X |




PARTE: EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO
| Nombres y opellidos del experto | MG.\Milagros Fiestas Bornaz &

Se ha elaborado una propuesta denominada: Modelo de empowerment para mejorar el
desempeiio laboral Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su
valoracion, en calidad de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido,
estructura y otros aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segan su opinién, una categoria a cada item que
aparece a continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente, Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera,

Gracias por su vallosa colaboracion y aporte.
2.1. ASPECTOS GENERALES:

Aspectos a evaluar

Denominacidn de la propuesta

Representacion grifica de la propuesta

Secclones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones
Relaciones de jerarquizacidn de cada una de sus secciones
Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

.

x| b 3¢ [ x| B

NOU‘&WND‘;

2.2.CONTENIDO

“ | Aspecto a evaluar MAIBAIAIPAI
Denominacién del programa, modelo, plan, etc. propuesto X
Coherencia logica entre los componentes de la propuesta
Presenta principios de gestion consistentes X
Fundamentacidn coherente y consistente X
Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de fa X

wialwinikl=

7 | Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al tema de X

Investigacion
Presenta estrategias metodoldgicas coherentes X
Presenta esquema sintesis X

= W0 e




23,  VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N* | Aspectos a evaluar MA BAAIPAL
1 | Pertinencia X
2 | Actualidad: La propuesta tiene relacion con el conocimiento
clentifico del tema de estudio de investigacion X
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio
de investigacion. X
4 | Elaporte de validacion de la propuesta favorecerd el propdsito de la
tesis para su aplicacién X
Chiclayo, 20 julio 2021
Mg Nilaos f <vina Bomaz
ABOGADA
Sello y firma

DNI NUIRECHY Telgf: Qe HI033



Matriz de consistencia

Problema Justificacion Objetivo Hipotesis
Problema porque pretende | Objetivo general | Hipotesis
general proponer un general
¢De qué manera | modelo de | Proponer un | Si se propone un
un modelo de | empowerment modelo de | modelo de
empowerment que ayude a | empowerment | empowerment
mejorara el | mejorar el | para el desempefio . 4

~ ~ . mejorara el
desempeiio desempefo laboral del servidor N
laboral del | laboral en el | pabli desempefio  del

publico en la Red i .
servidor publico | servidor publico; | prestacional servidor  publico
en la Red | la cual, en el|Lambayeque- en la.  Red
prestacional actual contexto, | EsSalud prestacional
Lambayeque- los trabajadores Lambayeque-
EsSalud? requieren de
: — EsSalud.

Problemas capacidades que | Objetivos
especificos sean totalmente | especificos
¢Cuadl es el |actvas, asl | 1. Determinar el
empowerment como empowerment
actual del | Instituciones que | actual del servidor
servidor publico? | se preocupen en | publico

¢,Cual es el nivel

de desempeiio
del servidor
publico?

¢,Cuales son las
estrategias del
empowerment?

fomentar el
empoderamiento

2. ldentificar el

nivel de
desempeio del
servidor publico

3. Disefar
estrategias de
empowerment

4. Validar la

propuesta del
empowerment




Autorizacion de la institucion

ﬁﬁtEsSalud

Decenio de la lgualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres™
"Afio del Bicentenario del Perd: 200 Afios de Independencia”

CARTA N° 20 1 -GRPL-ESSALUD-2021

Chiclayo, 06 de agosto de 2021

Doctora

MERCEDES COLLAZOS ALARCON

Directora de Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejos — Filial Chiciayo
Pimentel,

Asunto: Aceptacion de Proyecto de Tesis.

REF.: Expediente Administrativo N° 1298-2021-3348

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y &l mismo tiempo
comunicar a su Institucién que ha sido aceptada la propuesta de Tesis denominada
“Modelo de empowerment para el desempeiio laboral del servidor piblico en la
Red prestacional Lambayeque - EsSalud’, presentado a esta Institucién por la
Maestra Ana Jacqueline Picon Zurita, alumna de la escuela de Posgrado de Maestria de
Gestidn Publica de su prestigiosa Universidad.

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle las muestras de mi
consideracion y estima personal,

Atentamente,

: ustawBa&cza Tresierra
GAENTE

PRESTACIONALLAMSAYEQUE
A essalud

GGT/

c.c.: Archivo

Adj. Exp. en Fls.
NIT: 1297-2021-323

| Plaza de la Seguridad Secial SN
| Chiclayo - Lambayegue - Perl
www.essalud.gob.pe | Telf.: 074-235300 [ 074-237776

I
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