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Resumen

La investigacion tuvo como meta comprobar la existencia de relacion entre la
Gestion publica y el Empowerment en un Proyecto Especial del Norte del Peru.
En tal sentido se realiz6 un disefio no experimental de corte transversal,
habiéndose considerado para el estudio una poblacién de 60 colaboradores, y
como instrumentos para la consecucion de la data dos cuestionarios que fueron
validados via el juicio de expertos y comprobada su confiabilidad via el valor del
coeficiente de Cronbach con valores de 0.91 y 0.95, datos que fueron tomado de
la muestra piloto. Los resultados indicaron que respecto de la Gestion publica en
opinién de sus colaboradores el 52% la consideré como de nivel medio; a su vez,
en el Empowerment un 58% lo calificaron en grado bajo. Finalmente fue viable la
confirmacion de la presencia de una relacion directa y muy intensa entre las

variables Gestidn publica y el Empowerment (Rho=0,906).
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Abstract

The research had the goal of verifying the existence of a relationship between
Public Management and Empowerment in a Special Project in Northern Peru. In
this sense, a non-experimental cross-sectional design was carried out, having
considered a population of 60 collaborators for the study, and as instruments for
the attainment of the data, two questionnaires that were validated through expert
judgment and their reliability verified through the value of the Cronbach coefficient
with values of 0.91 and 0.95, data that were taken from the pilot sample. The
results indicated that regarding public management, in the opinion of their
collaborators, 52% considered it as medium level; in turn, in Empowerment 58%
rated it low. Finally, it was possible to confirm the presence of a direct and very
intense relationship between the variables Public management and Empowerment
(Rho=0.906).

Keywords: Public management, Empowerment, Job performance.
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l. INTRODUCCION

Potencializar la Gestion publica es y sera un tema algido para cualquier
nacion en el mundo, en especial en aquellas naciones donde la ineficiencia se
expone en cada servicio de sus instituciones publicas que deberian velar por
generar valor y que sélo denotan miopia de gestion. Generar un cambio profundo
y sostenido requiere recursos materiales y en especial humanos, en tal norte
aparece el requerimiento de tener a la mano trabajadores comprometidos, con
vocacion de servicio y con las competencias técnicas requeridas para el

desempeiio de sus funciones.

Segun UNESCO (2022) en general las mestas definidas dentro de la
agenda para el 2030 como logros de crecimientos sostenible para sus miembros
en cada nacion actualmente se encuentran relegados, y es que la forma en que
las naciones vienen recuperandose economicamente estd diezmada por los
rezagos de la pandemia, la presencia de acciones bélicas internacionales,
normativas laborales en estado de reajuste, un aumento del desempleo en los
paises menos adelantados (PMA), y procesos de migracion que debilitan
naciones tanto en el origen como en el destino de los viajeros. Entendiendo que el
estudio se enmarca dentro del octavo objetivo, la consecucién de trabajo decente
y evolucion de la economia, el cual propone que las empresas e instituciones
deben promover el trabajo con una remuneracion justa, y contar con las
condiciones tangibles e intangibles donde los trabajadores puedan desarrollarse y
fomentar el bienestar; parte importante de la gestiébn de recursos humanos es
desarrollar el potencial de cada integrante del equipo, incentivando su crecimiento
personal y profesional, este hecho es también una condicién laboral favorable

para el brindar servicios que cierren las brechas sociales.

Frente a esta problematica, es importante la aplicacion de una herramienta
enfocada en potenciar las habilidades y generar compromiso en los
colaboradores, esta es el empoderamiento o empowerment. Segun Amezcua et
al. (2019) el empoderamiento es una herramienta cuya finalidad es la de otorgar
poder al trabajador para autogestionar su trabajo y los recursos para poder
realizar un trabajo de calidad, con base en confianza y productividad. Para ello, es

necesario que los directivos conozcan a sus colaboradores, y les brinden las



herramientas necesarias para un Optimo desempefio en sus labores.
Complementan lo anteriormente mencionado Castro et al. (2015) quienes sefalan
que, a través de este recurso, los trabajadores no estan a la espera de aquello
que indique un superior o de su motivacion para la realizacion de cada una de sus
propias funciones o la eleccién de caminos a seguir para el desenvolvimiento de
una a una de éstas, ahora son ellos quienes asumen la conduccion y
desenvolvimiento de cada actividad, propugnando la labro de manera no
individualistas sino conscientes del equipo que conforman y de la trascendencia
de la funcién de cada uno como pieza importante en la estructura y la forma de

liderar embestida en la organizacion.

Llevando este tema a la realidad peruana, segun el Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos (2016) una gestidén publica idonea depende ademas de una
voluntad del estado de la formacién pertinente respecto de quienes tienen a cargo
la direccidon de las entidades publicas, asi se necesitan de colaboradores con
mente no cerrada, conscientes de la actualidad y comprensivos respecto de las
brechas de la sociedad segun los diferentes grupos de interés y ejerciendo en tal
sentido una gestion beneficiosa bajo diferentes O6pticas. Leyva et al. (2021)
manifiestan que, en el pais, es notable la ausencia de una presencia de un
empoderamiento en variadas instituciones; sea ya por un celo laboral proveniente
de los superiores mediatos o inmediatos, por parte de otros comparferos de
labores quizas conscientes de su menor preparacion y/o formacion no se sienten
preparados para asumir nuevos retos laborales; y en su lugar mas
frecuentemente se observa una forma de llevar a cabo el liderar de forma
convencional basado en la puesta en marcha de leyes correctivas en caso no se

sea capaz de cumplirse con los hitos propuestos en el tiempo establecido.

En el Proyecto Especial del Norte del Peri se ha observado la inexistencia
de Empowerment, evidenciado en la ausencia de autonomia por parte de los
colaboradores para tomar decisiones, la no participacion activa de este proceso,
constantemente presentan situaciones de desanimo, no existe presencia de
responsabilidad y de interiorizacion del colaborador para con la empresa via la
vison de una labor basada en el equipo con el que se labora, del mismo modo se

ha visualizado una gestion publica debilitada, al observarse un ineficiente empleo



de los elementos disponibles en la entidad, la necesidad de realizar acciones por
segunda o tercera vez, la contratacion de personal sin los perfiles adecuados y
poco capacitados para el desarrollo de sus funciones. De modo tal que se
generaron diversas inquietudes, entre ellas como pregunta general se consultd
¢Existe relacion entre la gestion publica y el empowerment en un Proyecto
Especial del Norte del Perd? Y como interrogantes especificas: ¢Cual es la
percepcion de la gestion publica en un Proyecto Especial del Norte del Peru?;
¢En qué medida se da el empowerment en los trabajadores de un Proyecto
Especial del Norte del Peru?; ¢ Cudl es el performance de la gestidén publica segun
el empowerment en un Proyecto Especial del Norte del Perd? Asimismo, el
estudio posee pertinencia teorica, al proporcionar informacion ante la ausencia de
conocimiento; metodoldgica, al generar instrumentos y técnicas validadas para la
realidad en relacién al empowerment y la gestién publica en la entidad indicada;
practica, pues describird y resolvera una realidad factica de falencias detectadas
en cuanto a la gestién en el proyecto. Y Social dado que las conclusiones y sus
consecuentes aplicaciones en los constructos viabilizardn beneficios esperados
para todos los grupos de interés, replicAndose tal vision en otras entidades con

similares realidades.

De esta manera se procedid a definir como objetivo general, Determinar la
relacion entre la gestion publica y el empowerment en un Proyecto Especial del
Norte del Perd. Y como especificos, a) Establecer la percepcién de la gestién
publica en un Proyecto Especial del Norte del Perq; b) Identificar el empowerment
en un Proyecto Especial del Norte del Peru; ¢) Describir la gestion publica segun
el empowerment en un Proyecto Especial del Norte del Perd. En el mismo rumbo
se establecieron como hipoétesis general, Existe relacion entre la gestidén publica y
el empowerment en un Proyecto Especial del Norte del Perd. Y como hipétesis
nula: No existe relacion entre la gestion publica y el empowerment en un Proyecto
Especial del Norte del Perd. Plantedndose, ademas, como suposiciones
especificas. H1: La gestion publica segun los trabajadores de un Proyecto
Especial del Norte del Peru es insuficiente. H2. El empowerment en un Proyecto
Especial del Norte del Pert es débil; H3. La gestién publica y el empowerment

presentan similar desarrollo en un Proyecto Especial del Norte del Pera.



Il. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes internacionales vale mencionar a Ballester (2021)
quien en su estudio buscéd establecer la relacion entre el empowerment
organizacional, el aprendizaje y la innovacion en las empresas del rubro hotelero.
Esta investigacion realizada en el sector Hotelero espafiol de categoria de 4y 5
estrellas, uno de los de mayor importancia para el PIB de Espafia; determiné la
eficiencia del empoderamiento e implementacion de las Tl sobre la capacidad de
aprendizaje que tiene impacto directo en la capacidad de innovar en servicios,
valiéndose para la confirmacion de la hipétesis planteada de ecuaciones

estructurales.

Asimismo, a Sobrino (2020) quien se enfocé en diagnosticar la importancia
del empoderamiento, innovacion y compromiso en los trabajadores. Generando
una propuesta basada en la Flexibilidad Psicolégica (FP), la cual es usada tal cual
medio que logre ayudar a cada trabajador y como consecuencia a cada entidad.
Contempla recursos varios para fomentar la adaptacion en los colaboradores:
Empoderamiento desde lo mental, la tendencia a ser innovador y comprometerse.
Estableciendo un nexo positivo entre la FP y estos constructos, generando
nuevas herramientas para la ayuda de todo aquel colaborador y organizaciones

gue propugnen salir airoso de los desafios laborales actuales.

Lépez (2021) se orientd a potenciar la gestion del conocimiento en la
universidad ecuatoriana via el empoderamiento del talento humano,
capacitandolos para realizar mapas de conocimiento que les ayudase a ubicarse
en disciplinas, capaces de organizar grupos de saberes interdisciplinares
efectivos. El desarrollo de su modelo basado en caminos que potencializan el
empoderamiento de los colaboradores confirmé su alineamiento al gestionar del
conocimiento, develando la necesidad de capacitacion y empowerment ante la
aplicacion de un nuevo modelo de estrategias o0 gestion dentro de las

organizaciones.

En tanto que Sanchez (2019) analiz6 el régimen del empleo publico en los
puestos gerenciales en Colombia, segun las politicas de la nueva Gestion publica.

El estudio de vision cualitativa y de alcance descriptiva. Destacando el hallazgo



de la implementacion de un sistema de meritocracia, fungiendo como criterio
redituable, la capacidad de los asalariados no privados en el cometido de cada
ocupacioén; convirtiéndose éste en el arma mas eficiente para la atraccion de los

mejores talentos al sector.

Por su parte Alvarez (2022) evidencio la coexistencia de un correlato
directo leve, Pearson (R=0,36), en la administracion publica entre la
administracion y el performance del talento humano, asi las entidades que
promuevan la primera presentaran altos niveles en la segunda. Asi contar con
personal capacitado, motivado y empoderado incrementa la productividad,
asegurando un desempefio sostenido y de calidad de atencién para los
ciudadanos. Mientras que Portocarrero (2019), via una investigacion explicativa,
mixta, no experimental, demostro que el sistema para la formacidén colombiana de
grado superior no era sustentable, planteando la necesidad de una planeacion
financiera y estratégica como parte de sus politicas de GP para la mejora de la
oferta educativa publica que atienda realmente las necesidades estudiantiles. En
tanto que Chacén (2019) en su indagacion descriptiva, aplicada, mostro una
curricula basada en la formacion ética profesional para funcionarios publicos.
Concluyendo que tal formacion en Gestion Publica, fomenta destrezas necesarias

para la sostenibilidad financiera.

En lo nacional Ingunza (2021) en su pesquisa de clase aplicativa, con
caracter cuantitativo y con alcance correlacional, establecio que el 89% mencioné
contar con las pericias y maestrias necesarias al llevar a cabo sus ocupaciones;
un 70,8% consideré que las funciones asignadas son claras, y pudo establecer
una correlacion entre el empoderamiento y la modernizacion de la gestion publica,
positiva media dado un Rho de Pearson de 0.422. Por su lado Leyva et al. (2021)
en su indagacion de corte no cualitativa, clase aplicada y correlativa.
Establecieron que el empoderamiento y el liderazgo se asocian directamente con
la produccién en las labores, (Rho Sp= 0,742), y (Rho = 0,592), demostrando en
ambos casos que al hallarse la primera variable aumentada suele hallarse

también crecida la productividad en los trabajadores de la institucion financiera.



Por otro lado, Rosas (2022) bajo una visidn cuantitativa, tipo basica,
método hipotético deductivo y alcance correlacional, establecié un correlato
elevado directo en medio de lo que se emplea como conjunto de acciones para

administrar y el como se administra los talentos de las personas.

Ambas caracteristicas no presentaron forma Gausiana luego del contraste
de Shapiro — Wilk con 5% de error Tipo I. Y Garcia (2019) evidencié en una
entidad financiera la presencia de equivalentes niveles altos y bajos en el
empowerment de sus colaboradores ante la falta de iniciativa de algunos. La
investigacibn emple6 caminos cuantitativos, disefio descriptivo simple, y no
experimental, de tiempo transversal. Y profesaba la elaboracién de un programa

de Empowerment a aplicar a cada area de la entidad.

También Sosa (2021) quién bajo un bosquejo correlacional causal, de onda
transaccional y de sentido al llevarse a cabo no experimental, determiné el
impacto positivo de aplicar la herramienta de empowerment, en la gestion
administrativa de la institucion, debido a que permite desarrollar la autonomia de
los participantes y su responsabilidad para con la entidad en épocas de
virtualidad. Descollando en el estudio el nivel medio — inferior actual en el
empowerment, asi como en cada una de sus dimensiones en la UGEL Otuzco.
Mientras que Saldarriaga (2020) aborda el nexo entre el empoderamiento y la
capacidad de comprometeré laboralmente en la poblacion laborante de una
institucion no privada. Este estudio tiene una orientacion Correlacional,
Cuantitativa, opuesta a lo experimental, transeccional. Y reafirmé el correlato
entre el empowerment y el compromiso laboral; expresando un 75% de
colaboradores en un nivel éptimo de empoderamiento y un 25% con nivel medio.
Expresa la necesidad de fomentar el compromiso laboral mediante otras

estrategias complementarias al Empowerment.

Chéavez (2021) desarrolld6 una investigacion la cual tuvo como finalidad
determinar que el empowerment es un recurso administrativo que puede servir
para incrementar la productividad. La puesta en marcha de la indagacion
desplegé formas descriptivas, aplicativas y de disefio pre experimental. Los

hallazgos indican que, con respecto a la variable empowerment, los



colaboradores de esta organizacion no estan empoderados para poder tomar
decisiones importantes. En relacion a la productividad, se determiné que se
encuentra en nivel regular, ademas diversos objetivos organizacionales no son
alcanzados en su mayoria. Tras la diligencia del recurso basado en el darle poder
al colaborador, se comprob6 un incremento del nivel de productividad en la
empresa. Se concluye que el empowerment es un recurso importante para poder

mejorar los niveles de productividad en las instituciones.

Amaya (2019) elaboré un estudio el cual estaba centrado en determinar la
existencia de una relacion directa entre motivacion y empowerment en una
empresa de Transportes de pasajeros. La investigacion fue de tipo descriptivo
correlacional. Los hallazgos sefialan que existe una relacion directa y significativa
de las variables en estudio, con coeficientes de Spearman Rho 0.414, P < .001. El
autor concluye que la herramienta de empowerment ayuda a que los trabajadores
asuman retos laborales, creando un compromiso y disposicion para asumir
mayores responsabilidades. Es 0til poder implementar esta herramienta en las

diversas areas de la empresa.

Rimarachin (2019) hall6 que mas de un tercio (35%) de los superiores de
las entidades dedicadas a la molienda en Chiclayo, presentan la forma de liderar
emotiva o Mansa, en tanto que otro tercio (30%) presentaban una clasificacion
baja en la misma clase de liderazgo, mientras que un 31% de los consultados
expresO una propension a valores menores en la subvariable Interiorizaciéon del
objetivo, mientras que un 39% mostré un grado mediano en la subvariable labor
en equipos y comunicacion. Con respecto a Clases de Liderazgo y el
Empoderamiento, se pudo especificar la existencia de un correlato no fortuito sino

robusto entre las formas de liderar y los subdimensiones del empoderamiento.

A su vez Salazar (2021) describio los factores que influyen en la
administracion estatal de una Gobernanza Municipal provincial, la cual tiene
indicadores de baja aceptacion por parte de la ciudadania. Brindando sugerencias
y estrategias que permitan potenciar las deficiencias que se evidencian en la
gestion luego del enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal

y de alcance explicativo aplicado. Los resultados evidencian la incomodidad de



los ciudadanos por la gestion actual, por esta razdn se elaboré una propuesta
para potenciar la gestiéon del talento dentro de la Municipalidad, se propone

ejecutar capacitaciones y empowerment para mejorar la Empowerment.

Picon (2021) se enfocd en proponer un modelo de empowerment para
potenciar el desempefio de los trabajadores de dicha institucion. El estudio fue de
tipo descriptivo-propositivo, de disefio no experimental. Entre los resultados se
hall6 que el empowerment que existe en esta institucion, no tiene un nivel 6ptimo,
ya que los trabajadores no tienen autonomia para tomar decisiones, asimismo, no
son motivados por parte de sus jefes. El autor concluyo que el modelo de
empowerment planteado para esta institucion publica debe ser implementado en
base a las estrategias establecidas, esto permitira que exista mayor autonomia en

los colaboradores.

A la par que Rios (2022) via una metodologia de tipo bésica, enfoque
cuantitativo, de disefilo no experimental, corte transversal y nivel correlacional
devel6 que el 47,6% del personal calificaron como regular la gestidn
administrativa; y el 66,7% de colaboradores denotaban un desempefio laboral
alto; ademas de una relacion positiva moderada entre la planificacion y el
desempefio laboral (rho=0,636; sig.=0,002), hay relacion positiva moderada entre
la organizacion y el desempefio laboral (rho=0,699; sig.=0,000), asimismo se
corrobora la relacion positiva moderada entre la direccion y el desempefio laboral
(rho=0,621; sig.=0,003). Concluyendo que a gestibn administrativa y el
desempeiio laboral fue de nivel regular y alto en los trabajadores de la
mencionada Aldea Infantil. Ademas, se confirma una relacion positiva alta entre

las variables Gestion administrativa y Desempefio laboral (rho=0,716; sig.=0,000).

En tanto Jara et al. (2018) menciond que la gestién del talento humano
tiene un impacto directo sobre el desempefio laboral y la mejora de la gestion
publica, segun su estudio aplicado al personal administrativo del Ministerio de
salud del Perd. Los hallazgos determinan que ante un coeficiente R2 de
Nagelkerke de 44,4% y 28,4%, la gestion del talento humano es adecuada,
incurriendo en el perfeccionamiento de la gestion publica y potenciando el
desempeiio laboral de los empleados de dicho ministerio.



Kanjanakan et al. (2022) este estudio se enfocd en examinar un modelo de
empoderamiento aplicado tanto a mandos gerenciales como a niveles operativos.
Como resultado, se determiné que la psicologia del empoderamiento impacta

positivamente en los colaboradores.

Por su parte Nosratabadi et al. (2022) los autores sefialaron que la
aplicacion de un sistema efectivo de evaluacion del desempefio, sumado a un
liderazgo efectivo, son las herramientas necesarias para poder implementar el

empoderamiento en el capital humano dentro de las organizaciones.

En tanto que Taibah et al. (2022) centraron su meta en establecer la
caracteristica del Modelo de Liderazgo de Langford mas util para incrementar el
rendimiento en la generacion Z. el autor propuso diversas estrategias para
potenciar el desempefio organizacional orientado a satisfacer las necesidades

profesionales de los jovenes de esta generacion.

Segun el estudio de Alaghbari (2022) se determiné que el empowerment es
percibido como una estrategia de innovacion entre los colaboradores. Ademas, se
hall6 una relacién significativa entre la psicologia del empoderamiento y

empoderamiento estructural.

Mientras que Rafi et al. (2022) presentaron hallazgos de diversas
herramientas a utilizar considerandose el empowerment, programas de formacion
técnica, capacitaciones en competencias y acompafiamiento en la toma de

decisiones.

Por su lado el estudio de Nwachukwu et al. (2022) determind que existe
una relacién directa entre empoderamiento y compromiso de los colaboradores. Y
la investigacibn de Vanden Berg et al. (2022), concluyé que la estructura
empoderamiento afecta positivamente en los niveles de resiliencia a modo
organizacional, pero que este efecto tiene dependencia del clima de seguridad
psicoldgica que puedan percibir los colaboradores.

En un tenor similar, Dehghani-Tafti et al. (2022) en su investigacion
determinaron que la aplicacion de un estilo de liderazgo ético por parte de los

gerentes, conlleva a la mejora psicolégica de los colaboradores. Y Lim et al.



(2022) sefalaron que la motivacion de los servidores publicos y el
empoderamiento, son dos herramientas que mejoran el desempefio en las
instituciones. Ademas, existe un vinculo entre la motivacién del servicio publico y

el compromiso organizacional.

Empero, Hassard et al. (2022) indicaron la importancia que tiene el
proponer iniciativas de promocion de la salud en el lugar de trabajo, desarrollar y
empoderar a los colaboradores para potenciar sus destrezas laborales,
brindandoles mayor autonomia y seguridad; Dahleez et al. (2022) mostraron que
el empoderamiento esta relacionado con comportamientos que pueden asumir los

colaboradores de manera adicional a sus funciones durante tiempos de crisis.

Asi Wu et al. (2022) sefalaron al empoderamiento como una herramienta
importante en las organizaciones que promueve a los empleados a compartir
conocimientos entre si; Y Ali et al. (2022) confirmaron que los colaboradores
altamente comprometidos tienen demuestran comportamientos de trabajo mas

innovadores, asimismo son capaces de mantener un equilibrio trabajo-vida.

Asimismo, Phairat et al. (2022) sefialaron que existen grandes
posibilidades que los empleados demuestren mayor compromiso e ideas
innovadoras cuando perciben que sus organizaciones adoptan practicas de

recursos humanos que promueven un clima de apertura y empoderamiento.

Saleem et al. (2022) que el liderazgo y empoderamiento genera un
sentimiento de confianza y eleva el desempeio organizacional, generando mejor
calidad de atencion a los pacientes. Y Albasal et al. (2022) que el personal que ha
recibido empoderamiento dentro de la organizacién, presenta menores niveles de

estrés en comparacion a quienes no han recibido esta herramienta.

Por su parte aseveraron; Parque et al (2022) que las organizaciones con
climas laborales oOptimos, estdn basadas en compromiso, empoderamiento,
oportunidades desarrollo, pero sobre todo contar con el apoyo de los mandos
directivos; Ahmad et al. (2022) que las organizaciones también deberian
comenzar a propiciar soluciones agiles y empoderamiento para manejar de forma

efectiva el intercambio de conocimientos; Aggarwal et al. (2022) que las
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estructuras del empoderamiento tienen un impacto positivo en el compromiso
afectivo y organizacional. Debiendo incentivarse un liderazgo que potencie la
estructura de la organizacion proporcionando acceso a una cultura de
empoderamiento del equipo. Mientras que Galvan et al. (2022) indicaron que la
autonomia y el apoyo por parte de los directivos influyen de manera positiva en
los niveles de felicidad percibidos en la fuerza laboral. Promover el
empoderamiento, genera autonomia, autoconfianza que se traduce en mayores

niveles de bienestar en el trabajo.

Por su parte Minguela et al. (2019) sefialaron que es necesario el
empoderamiento dentro del emprendimiento social, entendido como la actividad
de realizar trabajo social a la comunidad. Mientras que De Leo6n et al. (2021)
afirmaron en su estudio que el empowerment se ha convertido en una tendencia
organizacional, debido a que diversos negocios han adoptado esta herramienta
para poder delegar funciones, promover la autonomia en los colaboradores y
generar un clima laboral favorable. Y Troya et al. (2019) indican que el
empowerment es una herramienta indispensable para fomentar el avance de los
colaboradores, en base al desarrollo del talento humano en las empresas. Este
recurso genera sentido de pertenencia y amplia la capacidad para la toma de

decisiones.

Igualmente, Reyes et al. (2021) sefalaron la necesidad de desarrollar el
liderazgo empoderado dentro de las organizaciones, para ello se necesita
potenciar las destrezas de los colaboradores y se requiere ademas el compromiso
por parte de los mandos gerenciales. Por su parte Fonseca et al. (2022) afirman
gue el empowerment es un recurso utilizado por las organizaciones para generar
un vinculo estable con los colaboradores, ya que promueve su participacion activa
de la toma de decisiones y se hagan responsables de los éxitos y fracasos

producto de su participacion.

A la vez que Rashid et al. (2018) detallaron que el empoderamiento es un
factor de motivacion que muestra el rol activo del personal en la organizaciéon. Se

requiere que ademas de delegar funciones, se les proporcione a los
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colaboradores un ambiente de trabajo 6ptimo para el desarrollo de sus

actividades, generando asi un mejor desempefio laboral.

Segun Munuera et al. (2019) el Empowerment se consider6 como un
recurso estratégico que optimiza el liderazgo de la persona desde un punto de
vista motivacional. La persona que ha recibido esta herramienta como parte de su
formacion laboral, toma la decisiébn de cédmo se hacen las cosas y asume la

responsabilidad en el proceso.

Para Jiménez et al. (2022) el empoderamiento tiene impacto mas alla del
mundo laboral, los colaboradores motivados y comprometidos con las
organizaciones replican estas acciones en la sociedad en la que se encuentran.

Recomendando a los jefes su uso individual y organizacionalmente.

Reyes et al. (2022) enfatizan que el empoderamiento estructural tiene un
impacto positivo en la satisfaccién laboral y compromiso organizacional; asi
mismo los colaboradores remunerados justamente también generan fidelizacién a

la empresa y presentan en menor indice el sindrome Burnout.

Ademas, Bretones et al. (2022) aseguraron que el empowerment debe
emplearse como una estrategia de retencion del talento, dada su confirmacion

que aquellos empoderados se encuentran mas satisfechos y comprometidos.

En tanto que Artieda et al. (2021) sefialaron que la modernizacion de la
gestion publica busca realizar un cambio de gestion burocratica a una gestion
orientada a servir a los ciudadanos, entre ellos a sus trabajadores. Macias et al.
(2021) indican que la gestibn del talento humano no discrimina a las
organizaciones publicas o privadas, ambas deben promover el desarrollo de sus

trabajadores, tanto a nivel personal como profesional.

Villasmil et al. (2021) sefalan que la generacion de cambios en la gestion
de personas en las entidades publicas, es necesario desarrollar procesos de
desarrollo laboral, induciendo a los trabajadores a participar de talleres grupales,
capacitaciones, cursos formativos y demas, con la finalidad de generar un cambio

gradual progresivo.
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Carrillo et al. (2019) refieren que la administracion publica no exime a sus
trabajadores de la evaluacién de desempefio y satisfaccion laboral, pues les
permite conocer el rendimiento de cada colaborador para potenciar sus
habilidades y corregir algunas falencias. Y por su parte Garcia (2019) sefala que
resulta importante la elaboracion y ejecuciébn de modelos organizacionales que
respondan a la gestion de talento humano de una manera integral, sistémica y
estrechamente relacionada a las necesidades colectivas de desarrollo y las

individuales de crecimiento.

Para abordar la primera variable gestion publica se cuenta con las teorias
del Centro Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN) (2015) menciona que
la gestion publica son recursos financieros que aplican las entidades
gubernamentales a través de la organizacion de actividades que permitan el logro
de metas de crecimiento socioeconémico, cuyo propdésito es proporcionar los
recursos necesarios que permitan mejorar el bienestar de ciudadanos, lo cual es
posible a través de desarrollo de actividades: planificar, organizar, dirigir y
controlar las actividades. Siendo las dimensiones las propuestas bajo la teoria de
Institute for Democracy and Electoral Assistance (IDEA) (2008): (a) Planificacion;
porque es un proceso que asegura el uso eficiente de los recursos para alcanzar
las metas, objetivos y estrategias establecidas y lograr los resultados futuros
deseados. Proponer la estrategia general de implementacién y disefiar los planes
de integracion y coordinacién del trabajo; (b) Coordinacion; ya que trata de
establecer relaciones compatibles con la distribucién 6ptima de los recursos y la
expresion mutua de esfuerzos para lograr objetivos comunes de manera eficiente,
justa y eficaz; (c) Evaluacién; se convierte en un proceso analitico que informa la

toma de decisiones sobre situaciones pasadas o futuras.

Con respecto a la segunda variable empowerment esta basada en las
teorias de Chiavenato (2017) el empowerment esta basado en la imagen de dar a
cada colaborador la posibilidad, el accionar libre, y la data imprescindible para
elegir caminos de acciones para desenvolverse de forma ideal en las
organizaciones. En un entorno empresarial caracterizado por una dura

competencia global y la rapida aparicion de nuevas tecnologias, renunciar al
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control centralizado parece una solucién viable que promueve la velocidad, la

flexibilidad y la toma de decisiones organizacional.

Las dimensiones de la variable empowerment estan enfocadas en la teoria

de Chiavenato (2017) quien las diversifica de la siguiente manera:

a) Poder; es el potencial que posee una persona para poder influir en los
otros, dentro de una organizacién el poder viene a ser la destreza que tiene el
individuo en controlar la decisiones y acciones de sus comparieros, incluso si

estan en desacuerdo;

b) Motivacion; es la accién que no se puede representar. Esta es una
estructura ficticia disefiada que permite ayudar a comprender los

comportamientos de los demas;

c) Liderazgo; es entendido como el poder que tiene el individuo, lo cual nos
permite influir en otras relaciones establecidas. La influencia incluye transacciones
interpersonales en las que una persona actla para inducir o modificar el

comportamiento;

d) Desarrollo; el desarrollo organizacional incluye una serie de acciones de
cambio planificadas basadas en valores humanitarios y democréaticos

encaminadas a mejorar la eficacia organizacional y el bienestar de las personas.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion

En palabras del Concytec (2018) la investigacion desarrollada fue
de orden basico, pues ha pretendido una aproximacién mas intensa
hacia el conocer mas detallado via el entendimiento de los atributos
bésicos del objeto de estudio, aquellos sus hechos mas relevantes,

y las interrelaciones que se disgregan de ellos.

Disefio de Investigacion

Su disefio es No experimental, como indica Baena (2017) es el tipo
de investigacién donde no se manipulan las variables bajo estudio,
solamente se dedica a observar los fendbmenos como se realizan
en su entorno natural.

Asimismo, el estudio fue transversal, segun Baena (2017) ya que
se fundamenta en la observacion analizando los datos recopilados
en el periodo de tiempo determinado, generado por una muestra de
estudio predefinido.

Igualmente, el disefio es correlacional, como sefiala Baena (2017)
dicha investigacion se encarga de medir y determinar si existe

relacion entre dos o mas variables bajo estudio.

Figura 1
Diagrama de disefio correlacional

Vi Donde:

M = Muestra de estudio.
V1 = Gestion publica

M R
\ V2 = Empowerment.
r = Relaciéon entre la gestién publica y el

V2
empowerment en un Proyecto Especial

del Norte del Peru.
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Gestiéon PuUblica

Definicién Conceptual: Centro Nacional de Planeamiento Estratégico
(CEPLAN) (2015) el cual menciona que la gestidbn publica son recursos
financieros que aplican las entidades gubernamentales a través de la
organizacion de actividades que permitan el logro de metas de crecimiento
socioeconémico, cuyo propoésito es proporcionar l0os recursos necesarios que
permitan mejorar el bienestar de ciudadanos, lo cual es posible a través de

desarrollo de actividades: planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades.

Variable 2: Empowerment

Definicion Conceptual: Chiavenato (2017) el empowerment esta basada
en la idea de dar a las personas el poder, la libertad y la informacién que
necesitan para tomar decisiones y participar activamente en las organizaciones.
En un entorno empresarial caracterizado por una dura competencia global y la
rapida apariciéon de nuevas tecnologias, renunciar al control centralizado parece
una solucién viable que promueve la velocidad, la flexibilidad y la toma de

decisiones organizacional.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis

3.1.3. Poblacidn: El estudio tuvo una poblacién de 60 trabajadores del
proyecto especial del norte del Peri con experiencia de un afio
minimo sin temas legales pendientes y que se desenvuelven
desarrollando funciones en las diversas areas de gestion de la
entidad, para Baena (2017) sefiala que todos los individuos con
caracteristicas similares forman parte de la poblacion y representan

el estudio.

Criterios de inclusién: Trabajadores que cuenten con
experiencia laboral minimo de un afio y que no cuenten con

problemas legales pendientes durante su periodo de trabajo.
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e Criterios de exclusion: Colaboradores que cuentan con menos
de 12 meses de trabajo y que tengan problemas legales y

administrativos en su periodo de trabajo.

3.1.4. Muestra: El presente estudio no conté con muestra, debido a que

se trabajara con todo el universo en mencion.

3.1.5. Muestreo: No fue aplicado en ninguna de sus formas al ser un
estudio que consider6 a cada trabajador.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Para esta investigacion se utilizé la técnica del censo, porque solo se
enfoco en recuperar datos de la poblacion que fueron encuestados en un tiempo
determinado a través de un cuestionario elaborado; para Baena (2017) sefalo
que el investigador logra su objetivo, a través de las técnicas investigativas, ya

gue ayudan a conseguir la informacion necesaria.

Los instrumentos que se emplearon son dos cuestionarios, siendo uno por
cada variable en estudio; segin Tamayo (2004) dicho instrumento permite a los
espectadores posicionarse sistematicamente dentro de lo que realmente se esta
investigando. También es un medio para recopilar y recuperar datos e informacion

sobre eventos y fenémenos.

La validez se alcanzé por opinion de especialistas y lo confiabilidad con el
indicador de Alpha de Cronbach, empelandose el SPSS como principal software

con los valores mostrados en el Anexo 5.

3.5. Procedimientos

El primer paso fue solicitar el permiso debido a los directivos del proyecto
especial del norte del Perl, que posibilitd la accesibilidad a la data veridica que
luego se organizd en una ordenacion de filas y columnas denominada base de
datos, segun la constitucién de cada cuestionario en su operacionalizacion; lo cual
permitié establecer la confiabilidad de cada herramienta propuesta en el estudio.

Paso siguiente fue la aplicacion de los instrumentos a los sujetos constituyentes
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de la poblacion estudiada, para de modo final llevar a cabo la observaciéon y
procesamiento de los datos recolectados segun los hitos predeterminados.

3.6. Método de andlisis de datos

Primero, se realiz6 un analisis descriptivo, para lo cual se generaron tablas
o figuras que nos llevaron a conocer la realidad de las variables con sus
respectivas dimensiones, lo cual permitié obtener un diagnéstico de las variables

bajo estudio.

Segundo, se puso bajo andlisis la relacion que tienen ambos constructos y
la necesidad de la contrastacion de las ideas de estudio; para lo cual se
establecié un examen de normalidad bajo Kolmogorov-Smirnov y de correlacion a

través del coeficiente de Spearman al presentar intervalo como escalas cada cual.

3.7. Aspectos éticos

El desenvolvimiento del presente esfuerzo académico se llevd a cabo bajo
los preceptos establecidos como normativas éticas de la Universidad César
Vallejo (2022): asi se tuvo a) Autonomia; cada persona participante de la
investigacion tuvo la posibilidad de elegir el formar parte del estudio o no, b)
Beneficencia, la cual se generd al procurar en cada fase del mismo por sobre
todas las cosas el bien estar de los consultados, c) Integridad humana, al colocar
por encima de cualquier fin al humano como ser; d) Justicia: al tratar a Todos y
cada uno de similar forma; e) Libertad: desarrollando cada accion sin fines de
lucro o aprovechamiento alguno singular que ponga en riesgo a los participes; y
f) No Maleficencia: la investigacion se pudo llevar a cabo bajo la mentalidad de no

dafiar en ningan aspecto ya sea moral, fisico, o mental a los participes.
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V. RESULTADOS

ANALISIS DESCRIPTIVO

Tabla 1l

Percepcion de los colaboradores respecto a las dimensiones de la variable

Gestion publica

Alto Medio Bajo Total
Colaborador 2 24 34 60
Planeamiento
% 3% 40% 57% 1
_ Colaborador 2 29 29 60
Normativay
reguladora
% 3% 48% 48% 1
] ] Colaborador 2 19 39 60
Directiva 'y
ejecutora
% 3% 32% 65% 1
evaluaciény
control % 5% 35% 60% 1

Revisando las contestaciones dadas por los colaboradores en vista de su
forma de pensar y sentir sobre las subvariables de la Gestién publica, (Tabla 1) se
observé que, en la dimension Planeamiento, el 3% (2) de los colaboradores
percibié un nivel alto, el 40% (24) percibié un nivel medio, en tanto que el 57%
(34) lo consideré como bajo. En la dimensién Normativa y reguladora, el 3% (2) lo
sefialé en un estado alto, mientras el 48% (29) lo percibié como medio, en tanto el
48% (29) lo consider6 como bajo. Seguidamente, en la dimension Directiva y
ejecutora, el 3% (2) percibidé esta como alto, el 32% (19) refiri6 como medio y el
65% (39) como bajo. Finalmente, en la dimensiébn Supervision, evaluacion y
control obtuvo un 5% (3) en la categoria alto, el 35% (21) percibi6 como medio y
el 60% (36) en bajo.
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Tabla 2

Percepcion de los colaboradores respecto a las dimensiones de la variable

Empowerment.
Alto Medio Bajo Total
Colaborador 4 20 36 60
Poder
% 7% 33% 60% 100%
Colaborador 4 14 42 60
Motivacion
% 7% 23% 70% 100%
Colaborador 4 16 40 60
Liderazgo
% 7% 27% 67% 100%
Colaborador 3 12 45 60
Desarrollo
% 5% 20% 75% 100%

A su vez la recoleccion de las opiniones respecto del empoderamiento
existente en la entidad publica permitié analizar la concepcion mental existente
entre la poblacion analizada sobre las dimensiones de la variable
Empowerment, (Tabla 2).

Asi se observéd que en la dimensiébn Poder, el 7% (4) de los
colaboradores percibié un nivel alto, en tanto que el 33% (20) lo consider6
como medio y el 60% (36) como bajo. En la dimensién Motivacion, el 7% (4) lo
sefiald en un estado alto, mientras el 23% (14) lo percibié como medio, y el
70% (42) lo percibié como bajo. Seguidamente, en la dimension Liderazgo, el
7% (4) percibié esta como alto, el 27% (16) como medio; mientras que el 67%
(40) la percibié como bajo. Finalmente, en la dimension Desarrollo, el 5% (3) de
los colaboradores la percibié en un nivel alto, el 20% (12) como medio y el 75%

(45) en un nivel bajo.
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Tabla 3

Presencia de la variable Gestion publica segun los colaboradores de la
entidad.

Gestion Publica

Colaborador %

Alto 2 3%
Medio 31 52%
Bajo 27 45%
Total 60 100%

De los 60 colaboradores, el 3% (2) calificaron la variable Gestion publica
como Alto, el 52% (31) como Medio y el 45% (27) restante lo consideran como

Bajo.

Tabla 4
Presencia de la variable Empowerment en opinion de los trabajadores de la
entidad.

Empowerment
Colaborador o %
Alto 4 7%
Medio 21 35%
Bajo 35 58%
Total 60 100%

De los 60 colaboradores, el 7% (4) calificaron la variable Empowerment
como Alto, el 35% (21) como Medio y el 58% (35) restante lo consideran como

Bajo.
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Tabla 5

Gestidon publica segun el Empowerment en opinién de los trabajadores de la
entidad.

Empowerment

Alto Medio Bajo Total

Colab. % Colab. % Colab. % Colab. %

Alto 2 50% 0 0.0% 0 0.0% 2 3.3%

Gestion _
Publica Medio 2 50% 21 100.0% 8 229% 31  51.7%
Bajo 0 0.% 0 0.0% 27 77.1% 27  45.0%
Total 4 100% 21 100% 35 100% 60  100%

Lo descubierto fue que de los 4 colaboradores que expresaron considerar
el empowerment en un nivel alto, el 50% consider6 a la Gestion publica en nivel
Alto y el 50% en nivel medio; por otro lado de los 21 que lo catalogaron como de
nivel medio al empoderamiento, el 100% calific6 de similar nivel a la GP; y de los
35 que le dieron grado de Bajo, el 77% le atribuy6 un nivel bajo a la GP y un 23%
el grado de Medio.

ANALISIS CORRELACIONAL

Contraste de normalidad

Ho1: La variable Gestidn publica presenta una distribucion normal.
Ha1: La variable Gestién publica no presenta una distribucion normal.
Ho2: La variable Empowerment presenta una distribucion normal.

Ha2: La variable Empowerment no presenta una distribucion normal.

Tabla 6

Normalidad de la variable Gestion publica y la variable Empowerment

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico al Sig.
G.P 0.072 60 ,200°
EMP 0.134 60 0.009

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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La revision de la condicion de normalidad para la variable Gestion publica y
para el Empowerment en la organizacion, a la luz de los datos obtenidos, en
opinion de sus mismos colaboradores tal como se puede observar en la Tabla 6
establecio que la variable Gestién publica tuvo una certeza de ajustarse a una
forma normal de 0,2 siendo mayor al 5%, por lo que confirmé el seguimiento de
una distribucién normal. Mientras que en el caso de la variable Empowerment la
probabilidad que sus datos encajen con la forma gaussiana fue de 0.009, valor

menor al 5%, de modo tal que se nego su normalidad.

Contrastacion de relacion entre variables

Ho: No existe relacion entre la variable Gestion publica y Empowerment.

Ha: Existe relacion entre la variable Gestidon publica y Empowerment.

Tabla 7
Correlacion de Gestion publica y Empowerment
Rho de Spearman Empowerment
Coeficiente de correlacion 0,906™
Gestién pablica Sig. (bilateral) 0.000
N 60

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

La puesta a valuacién de la afirmacion del comportamiento sincrono entre los dos
constructos establecié la existencia de un porcentaje de presencia de lo afirmado
en la hipdtesis de nulidad de no relacion entre las variables bajo estudio de p =
0,000 < 0.05 = alfa, en tal sentido se procedio a resistir la afirmaciéon nula Ho.
Asi, con una certeza del 95% es posible confirmar la preexistencia de correlaciéon
entre la variable Gestion publica y el Empowerment; la misma que segun el valor

del coeficiente de Spearman (r= 0, 906) es directa y muy alta.
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V. DISCUSION

La investigacién desarrollada cumpli6 con cada uno de los objetivos
trazados, en tal sentido se procede a la explicacion de cada cual segun su

demarcacion y a la luz de las experiencias previas y la base cognitiva tratada.

Para lo que fuera su primera meta el estudio denominado Gestion publica y
Empowerment en los trabajadores de un Proyecto Especial del Norte del Peru
obtuvo como resultados los siguientes enunciados, bajo la variable gestion publica
del total de colaboradores, el 3% calificaron la variable Gestion publica como Alto,
el 52% como Medio y el 45% restante lo consideran como Bajo. Por consiguiente,
los hallazgos bajo la percepcién de los colaboradores respecto a las dimensiones
de la variable Gestién publica, se observé que, en la dimension Planeamiento, el
3% de los colaboradores percibié un nivel alto, el 40% percibié un nivel medio, en
tanto que el 57% lo consider6 como bajo. En la dimensién Normativa y
reguladora, el 3% lo sefial6 en un estado alto, mientras el 48% lo percibié como
medio, en tanto el 48% lo consider6 como bajo. Seguidamente, en la dimensién
Directiva y ejecutora, el 3% percibié esta como alto, el 32% refiri6 como medio y
el 65% como bajo. Finalmente, en la dimension Supervision, evaluacion y control

obtuvo un 5% en la categoria alto, el 35% percibié como medio y el 60% en bajo.

Lo expuesto revela que en dicho proyecto especial del Norte del Peru la
ejecucion de la gestion publica es ineficiente e inoportuna lo cual repercute de
manera negativa en la gestion de los representantes encargados del proyecto, lo
cual generan que los resultados logren obtener, una inadecuada administracion.
Tales evidencias expresan un alineamiento asociado a los hallazgos mencionados
por Alvarez (2022) que desarroll6 una encuesta para determinar si la gestion del
talento humano tiene un impacto similar cuando se aplica a la gestién publica. El
estudio muestra la existencia de una correlacion positiva, confirmada por el
coeficiente de Pearson (R=0,36) con p significancia menor a 0,05, es decir, las
organizaciones que promueven la gestion del talento tienen alto desempefio. Se
concluye que es importante contar con un personal capacitado, motivado y

empoderado para incrementar el nivel de productividad en las organizaciones
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publicas, y al mismo tiempo, asegura un desempefio productivo sostenible, con

impacto en la calidad de atencion a la poblacion.

Similar consecucion es la aportada por la investigacion de Sanchez (2019)
en su investigacion propone analizar el réegimen de empleo publico en Colombia,
especialmente para los cargos directivos bajo la nueva politica de gestién publica
en el pais. La investigacion fue un método cualitativo y descriptivo. Entre las
conclusiones mas importantes, se pudo apreciar que uno de los aspectos que ha
cambiado favorablemente en el servicio civil es el aseguramiento del mérito y
competencia de los servidores publicos en el desempefio de sus funciones. Se
concluye que la implementacion de un sistema meritocratico para los cargos de
direccidn publica asegura la atraccion del mejor talento a la organizacion. Siendo
la situacién mencionada simil al estudio de Salazar (2021) quien via una encuesta
procedié a describir los factores que inciden en la gestion publica del gobierno
municipal de la provincia en cuestion, la cual brindé indicadores de baja
aceptacion ciudadana. Este estudio pretendié aportar sugerencias y estrategias
para mejorar las carencias existentes en la gestion. Los descubrimientos
mostraron el descontento de las personas con la forma actual de gestion, por tal
motivo se elaboro una propuesta para promover la gestién del talento en la
Ciudad, proponer implementar capacitaciones y empowerment para mejorar el

empowerment.

Desde lo cognitivo lo hallado en la presente investigacion se pudo afianzar
con el informe de Chacén (2019) en su investigacion procurd analizar la oferta de
estudiar en Colombia para los servidores publicos y quienes deseen incorporarse
a la direccién del Estado, dada la importancia de la preparacién técnica para que
los servidores publicos puedan desempefiar adecuadamente sus funciones. Los
resultados indicaron que el programa actual se basa en la formacion en ética
profesional de los servidores publicos, como cualidad deseable en la industria. El
autor concluyo que la formacion profesional en gestion publica promueve el
desarrollo de competencias necesarias para asegurar la viabilidad financiera de

las instituciones publicas.
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Estos hallazgos se pueden contrastar con el estudio de Rios (2022) quien
buscé determinar la relacion entre la gestion administrativa y el desempefio
laboral. 47,6 funcionarios calificaron la gestion administrativa en un nivel regular.
Entre los principales resultados se mencion6 que 66.7 colaboradores mostraron
alto desempefio laboral, ademas, existi6 una relacion moderadamente positiva
entre la planificacion y el desempefio laboral (rho=0.636; sig.=0.002), existe una
relacion moderadamente positiva entre organizacion y desempeiio laboral
(rho=0,699; sig.=0,000), lo que también corrobora una relacibon moderadamente
positiva entre gestion y desempefio laboral (rho=0,621; sig.=0,003). Se pudo
concluir que la gestion administrativa y desempefio laboral de los trabajadores de
la mencionada aldea infantil es regular y de alto nivel. Ademas, se confirmdé una
relacion altamente positiva entre las variables Gestion Administrativa y
Desempefio Laboral (rho=0,716; sig.=0,000).

Lo encontrado en el presente estudio se sustentd con los estudios de
Artieda et al. (2021) destacaron que la modernizacion de la gestion publica tiene
como objetivo pasar de una gestion burocréatica a una orientada al servicio de los
ciudadanos, incluidos sus trabajadores. Este enfoque tuvo como objetivo crear
estructuras que sean flexibles y adaptables a los constantes cambios requeridos
por las condiciones del entorno organizacional. Al igual que, Villasmil et al. (2021)
enfatizaron que para originar la evolucion en la gestion de personas en las
entidades publicas fue necesario desarrollar procesos de desarrollo de la fuerza
laboral, incentivar la participacion de los empleados en talleres grupales, creacion
de capacitaciones, capacitaciones, etc., para generar cambios graduales e
incrementales. Conducir eventualmente a un cambio en la administracion del
sector publico. Asimismo, con el estudio de Carrillo et al. (2019) sefialaron que la
gestion publica no exime a sus trabajadores de evaluar el desempefio y la
satisfaccion laboral, pues la herramienta les permite conocer el desempefio de los
colaboradores individuales para mejorar sus habilidades y corregir ciertas
deficiencias. Conocer estas notas ayuda a establecer estrategias y planes para

mejorar el trabajo individual y en equipo.

De igual manera se sustento con las teorias manifestadas por el Centro

Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN) (2015) donde se menciona que
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la gestibn publica son los recursos financieros que utilizan las dependencias
gubernamentales a través de la organizacion de actividades que posibilitan el
logro de objetivos de crecimiento socioecondmico, el fin es proporcionar los
recursos necesarios para mejorar el bienestar de los ciudadanos, esto se hace
posible gracias al desarrollo de Actividades: planificar, organizar, dirigir y controlar
las actividades.

Con respecto a la presencia de la variable Empowerment en opinién de los
trabajadores de la entidad, de los 60 colaboradores, el 7% (4) calificaron la
variable Empowerment como Alto, el 35% (21) como Medio y el 58% (35) restante
lo consideran como Bajo. Igualmente, haciendo alusion a la percepcién de los
colaboradores respecto a las dimensiones de la variable Empowerment, se
observé que en la dimension Poder, el 7% de los colaboradores percibié un nivel
alto, en tanto que el 33% lo consider6 como medio y el 60% como bajo. En la
dimension Motivacion, el 7% lo sefial6 en un estado alto, mientras el 23% lo
percibi6 como medio, y el 70% lo percibi6 como bajo. Seguidamente, en la
dimensién Liderazgo, el 7% percibié esta como alto, el 27% como medio; mientras
que el 67% la percibié como bajo. Finalmente, en la dimensién Desarrollo, el 5%
de los colaboradores la percibié en un nivel alto, el 20% como medio y el 75% en
un nivel bajo. Dichos resultados permiten observar que los colaboradores no
cuentan con O6ptimo empowerment por parte del lider del proyecto bajo estudio, lo
que genera desmotivacion por parte de los trabajadores ya que no suelen ser
motivados y empoderados en su trabajo como forma de enriquecimiento cognitivo

para generar mejores resultados en su jornada laboral.

Lo hallado se pudo contrastar con el estudio de Garcia (2019) quien se
enfocd en determinar el nivel de seguridad de los empleados de esta instituciéon
financiera. En base a ese resultado, se puede observar que el nivel de
empowerment de los empleados en esta organizacion tiene un alto y bajo nivel de
correspondencia, algunos grupos estaban empoderados y otros grupos aun no
habian desarrollado esta herramienta por falta de luz. El autor concluyo con una
serie de recomendaciones para contribuir al desarrollo de los empleados de las
Instituciones Financieras, entre ellas, desarrollar un programa de Empowerment

para aplicarlo en todas las areas de la organizacion.
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Por otra parte, lo hallado también se asemejo al estudio de Saldarriaga
(2020) abordo la relacién entre empowerment y compromiso laboral en los
trabajadores de una Institucion Publica. Entre los resultados podemos mencionar
que existi0 una relacion muy significativa **000 (Sig. < 0.001) entre el
empowerment y el compromiso laboral; Ademés, el 75% de los trabajadores
dijeron estar en un nivel optimo que refleja el empowerment y el 25% estaban
moderadamente empoderados. El autor concluyo que existe la necesidad de
promover el compromiso con el trabajo a través de otras estrategias
complementarias para empoderar a los colaboradores que no estan mostrando

resultados utilizando este recurso.

En lo que respecta a la meta de analizar la gestion segun el
empoderamiento, se establecid que en opinion de los colaboradores de la
totalidad de 4 trabajadores que clasificaban como alto el Empowerment, mitad y
mitad valuaron la Gestidén publica como Alta y Media, asimismo la totalidad de
quienes catalogaron como medio el Empowerment, le brindaron la misma
calificacion a la gestion publica, y de los 35 trabajadores que indicaron sentir Bajo
el empoderamiento, un 77% consideré como bajo el grado de la Gestion y un 23%
como de Medio nivel. Tales resultados se explicaron con lo investigado por
Sobrino (2020) se enfocd en diagnosticar la importancia del empowerment, la
innovacion y el compromiso de los empleados. Esta propuesta se bas6 en la
flexibilidad psicoldgica (FP), que se utiliz6 como un recurso viable que puede
ayudar a los trabajadores y, por tanto, a las organizaciones. Se previeron una
serie de recursos para promover la adaptacién de los empleados: Empowerment
psicolégico, innovacion y compromiso. El autor concluyo que existe una relacion
directa y positiva entre la formacion profesional y estas variables, creando un
nuevo recurso para ayudar a los trabajadores y organizaciones a enfrentar los
desafios laborales actuales. Estos hallazgos de sustentaron bajo la teoria de
Chiavenato (2017) quien indico que el empowerment se basa en la idea de dar a
las personas el poder, la libertad y la informacion que necesitan para tomar
decisiones y participar activamente en las organizaciones. En un entorno
empresarial caracterizado por una intensa competencia global y la rapida

aparicion de nuevas tecnologias, renunciar al control centralizado parece una
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solucion viable para impulsar la velocidad, la flexibilidad y la toma de decisiones
de la organizacién. Al igual que Sosa (2021) que desarrollé una investigacion
orientada a determinar el impacto del empowerment en la gestion administrativa
de modalidad virtual. Entre los resultados encontrados, se destacé que la
adopciéon del empoderamiento en la UGEL Otuzco fue en promedio - menor en
cada uno de sus aspectos durante el periodo de estudio. Por otro lado, se
concluyé que la adopcion de la herramienta de empoderamiento genera un
impacto positivo en la gestidbn administrativa de esta organizacion, porque permite
desarrollar la autonomia de los colaboradores y el compromiso de los

colaboradores en la organizacion.

Ulteriormente se fundamenté la relacion entre las variables Gestién publica
y el Empowerment en los colaboradores de un Proyecto Especial del Norte del
Perd con una certeza del 95%; la misma que segun el valor del coeficiente de
Spearman (r= 0, 906) fue directa y muy alta. Resultado semejante a la de Leyva et
al. (2021) cuyo fin fue determinar la relacion del empowerment con la
productividad de los empleados de la mencionada institucién financiera. Los
resultados muestran que el empowerment tiene una relacidbn directa y
estadisticamente significativa con la productividad laboral, probada a través de la
correlacién Rho de Spearman (Rho = 0.742), con un nivel de significancia de p =
0.000 y demostrada al empodera mejoras; ademas, el liderazgo se relaciona
directa y significativamente con la productividad laboral como lo confirma la
correlacion Rho de Spearman (Rho = 0,592), con nivel de significancia p = 0,000.
Se concluyé que a medida que aumenté el liderazgo mejoré la productividad de
los trabajadores en la institucion financiera. Y con la investigacion de Ingunza
(2021) quien busco6 determinar la relacion entre las variables de empowerment y
modernizacién de la gestién publica dentro de una entidad. Entre los resultados,
el 89,87% de los encuestados dijo que tiene las habilidades y la capacidad para
realizar sus tareas, mientras que el 10,13% dijo que no. Ademas, el 70,89% dijo
gue las funciones estan claramente asignadas, el 29,11% dijo que estas funciones
no estan claramente asignadas. Logrando concluir la presencia de relacién entre
los atributos, corroborado por el coeficiente de correlacion de Pearson, arrojando
un coeficiente de correlacion de 0,422, confirmando la correlacion media positiva

entre la variable mencionada.
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VI.

CONCLUSIONES

. Se comprobd que la gestion publica desarrollada en el Proyecto Especial

del Norte del Peru es percibida como Medio (52%) a nivel global y Bajo en

sus 4 dimensiones en opinion de sus colaboradores.

. Se estableciéo que el Empowerment desarrollado en el Proyecto Especial

del Norte del Peru es percibido como de desarrollo Bajo en cada una de

sus componentes y en forma totalitaria (58%), por sus trabajadores.

. Se determind la presencia de una gestion publica alineada en desarrollo al

del Empowerment detectado en la misma entidad segun sus propios
colaboradores, esto dadas las coincidencias de calificativos alcanzados en
el analisis cruzado de ambos constructos en la mayor parte de los grados
Bajo, Medio, y Alto.

. Se comprobo la presencia de correlato lineal, alto y muy intenso entre la

Gestidon publica y el Empowerment en un Proyecto Especial del Norte del
Peru dado el R-S de 0, 906.

30



VII.

RECOMENDACIONES

1.

2.

3.

4.

A la gerencia general del proyecto se le aconseja desarrollar una
gestion basada en las ultimas concepciones de la administracion
publica dejando de lado la postura tradicionalista y asumiendo aquella
moderna basada en la planificacion y desarrollo basada en el bienestar
del ciudadano.

A la direccion de gestion de talento humano del Proyecto, asi como a
su gerente general se les invoca a aplicar el empoderamiento hacia sus
colaboradores de forma gradual dado que ello permitira aprender en el
proceso realizando ajustes y retroalimentaciones necesarias para la
obtencion de un desempefio idéneo durante la ejecucion de las
actividades planteadas en la organizacion.

A los futuros investigadores se les recomienda realizar investigaciones
basadas en entrevistas que permitan comprender desde una mirada
subjetiva el nexo conectivo entre el empoderamiento que siente el
colaborador y su confianza para poder desarrollar una gestion publica
gue suele ser limitada por las normativas existentes.

A los encargados de cada area del Proyecto, se les pide establecer
acciones e indicadores mensuales practicos y precisos sobre el nivel
de desarrollo de cada variable en sus colaboradores, la misma que
genere cambios reales y determinantes en el cumplimiento de cada

objetivo de la Institucion.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis ~Tecnicas e
instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica:

¢Existe relacion entre la gestion
publica y el empowerment en un
Proyecto Especial del Norte del Peru?
Problemas especificos

¢Cual es la percepciéon de la gestion
publica en un Proyecto Especial del
Norte del Pert?

¢En qué medida se da el
empowerment en los trabajadores de
un Proyecto Especial del Norte del
Perd?

¢, Cudl es el performance de la gestion
publica segin el empowerment en un
Proyecto Especial del Norte del Peru?

Determinar la relacion entre la gestion
publica y el empowerment en un
Proyecto Especial del Norte del Peru.
Objetivos especificos

a) Establecer la percepcion de la
gestion pdblica en un Proyecto
Especial del Norte del Peru;

b) Identificar el empowerment en un
Proyecto Especial del Norte del Peru;
c) Describir la gestion puablica segun el
empowerment en un Proyecto Especial
del Norte del Pera.

Existe relacion entre la gestién publica y el empowerment en un
Proyecto Especial del Norte del Peru.

Hipotesis especificas

H1: La gestion puablica segun los trabajadores de un Proyecto
Especial del Norte del Peru es insuficiente.

H2. El empowerment en un Proyecto Especial del Norte del
Perl es débil.

H3. La gestion publica y el empowerment presentan similar
desarrollo en un Proyecto Especial del Norte del Pera.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo: Basica
Disefio: Correlacional comparativo
Esquema:

\

V2

Poblacion

La poblacion estuvo conformada por
60 trabajadores del proyecto especial
del norte del Peru.

Muestra

El presente estudio no conté con
muestra, debido a que se trabaj6é con
todo el universo en mencion.

El tipo de muestreo fue no
probabilistico

Variables Dimensiones

Planeamiento

Normativa y reguladora

Directiva y ejecutora
Supervisién, evaluacion y control

Gestién Publica

Poder
Motivacion
Liderazgo

Empowerment

Desarrollo

La técnica que
se utilizé es el
censo.

Instrumento:
Los
instrumentos
gue se utilizaron
fueron dos
cuestionarios,
uno para cada
variable de
estudio.




Anexo 2: Operacionalizacion de las variables bajo estudio

. S S . . . . Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicién
. Planificacion
Estratégica.
Planeamiento ¢ Plz_imflcacmn
» . Operativa.
La gestibn puablica son recursos N Objetivos
financieros que aplican las entidades | En la presente investigacion se '
gubernamentales a través de la | evalué la gestion publica segun Eficionci
organizacion de actividades que | la teoria del Instituto para la , iciencia.
permitan el logro de metas de | Democracia y la Asistencia | Normativay Eficacia.
Gestién crecimiento  socioeconémico, cuyo | Electoral - IDEA Internacional, reguladora . Gestion de Escala de
Publica prop6sito es proporcionar los recursos | por medio de un cuestionario que recursos. Likert.
necesarios que permitan mejorar el | const6 de 20 items realizados Lid
bienestar de ciudadanos, lo cual es | bajo las dimensiones: | . laerazgo.
posible a través de desarrollo de | planeamiento, normativa y | Directivay Instrucciones
actividades: planificar, organizar, dirigir | reguladora, directiva y ejecutora | €lécutora claras.
y controlar las actividades (CEPLAN, |y supervision, evaluacion vy U Motivacion.
2015) control. -
° Monitoreo.
Supervision, . Normas
evaluacion y Reguladoras.
control . Politicas
Publicas.
. Adquiere
autonomia para tomar
El empowerment esta basada en la idea decisiones.
de dar a las personas el poder, la . El poder de los
libertad y la informacion que necesitan Poder jefes es implantado
T e b2 | En I presente invesigacin se ¢ el
9 - evaluo6 el empowerment segun la delegacion de Escala d
un entorno empresarial caracterizado . ) . toridad . scala de
. teoria del Chiavenato, por medio autoridad en acciones | | . o
Empowerment | por una dura competencia global y la ; - . laboral IKert.
P o A de un cuestionario que consto de apborales.
rapida aparicion de nuevas tecnologias, P - : -
. ; 20 items realizados bajo las ° La confianza es
renunciar al control centralizado parece . . . L
> . dimensiones: poder, motivacion, parte fundamental.
una solucién viable que promueve la liderazgo y desarrollo -
velocidad, la flexibilidad y la toma de y : . Politicas de
decisiones organizacional (Chiavenato, Motivacién reconocimiento.
2017) . Informacion
oportuna de los logros
. Aporta ideas en
el proyecto.




Liderazgo

Asesoramiento.

Cualidades de
lider.

Identificacién con
el lider.

Autoevaluacién
objetiva.

Evaluacién
constructiva.

Desatrrollo

Capacitaciones
Ascenso.
Recursos
oportunos.
Transferencia de
conocimientos.
Informacién
secreta exclusiva.




Anexo 3: Instrumentos de recolecciéon de datos
Cuestionario: Gestion Publica
Instrucciones:

Marque con un aspa (X) la alternativa que usted considere correcta y sea acorde a la
realidad de su Institucion. Responda con la mayor veracidad posible, tome en cuenta
gue este cuestionario es ANONIMO.

Datos generales:

1.-Edad: ...........

2.- Sexo:
a. Masculino () b. Femenino ( )

3.- Estado civil:
a. Soltero ( ) b. casado ( ) c. Viudo ( )
d. Divorciado ( ) e. Conviviente ()

Dimensiones Nada | Poco | Regular | Alto | Excelente

Planeamiento 1 2 3 4 5

1. Conoce el proceso de formulacién del

plan estratégico de la institucion

2. Tiene conocimiento acerca de los
parametros o normas para la formulacién

del plan estratégico

3. El plan estratégico es un instrumento de

guia para su Institucion

4. Cumplir con el plan estratégico es

garantizar una buena gestion

5. Ha recibido informacién sobre los planes

a corto y largo plazo de la institucion

Normativa y reguladora 1 2 3 4 5

6. Las areas en la institucién coordinan
eficientemente el desarrollo de sus

actividades

7. La institucibn promueve la colaboracion

entre las distintas areas de trabajo




8. Usted considera que cuenta con las
herramientas necesarias para la ejecucion

de sus funciones

9. Cuando le asignan una tarea le indican el

plazo limite para culminarla

10. Conoce los procedimientos a seguir
para ejecutar cada funcién de su puesto

Directiva y ejecutora 1 2 3 4 5

11. La gestion de la institucién es llevada a

cabo con eficiencia por parte de los lideres

12. Considera que su jefe inmediato cuenta
con habilidades para liderar

13. Recibe, por parte de su jefe, las pautas
y lineamientos claros para el desarrollo de

sus funciones

14. Su jefe inmediato se mantiene al tanto

de las necesidades de su equipo

15. En su institucion se han implementado
talleres de motivacion para los trabajadores
de todas las areas

16. La institucién alcanza los objetivos

propuestos en el tiempo pactado

17. La institucion realiza controles vy
supervisiones frecuentes para determinar

los avances de trabajo

18. Las areas de trabajo de la Institucidon

son evaluados segun sus resultados

19. La gestién publica es eficiente en esta

Institucién

20. Los resultados obtenidos denotan la

buena y la mala gestion de los encargados




Cuestionario: Empowerment
Instrucciones:

Marque con un aspa (X) la alternativa que usted considere correcta y sea acorde a la
realidad de su Institucion. Responda con la mayor veracidad posible, tome en cuenta
gue este cuestionario es ANONIMO.

Datos generales:

1l.-Edad:...........

2.- Sexo:
a. Masculino( ) b. Femenino ( )

3.- Estado civil:
a. Soltero () b. casado ( ) c. Viudo ( )
d. Divorciado () e. Conviviente ( )

Dimensiones Nada | Poco | Regular | Alto | Excelente

Poder 1 2 3 4 5

1. Adquiere poder para tomar decisiones
respecto a sus responsabilidades dentro del
proyecto

2. Los jefes inmediatos establecen poder

para cumplir con los objetivos

3. En las actividades que realiza, observa
que hay delegacion de autoridad por parte

de los jefes del proyecto

4. La delegacién de responsabilidades
entre colaboradores y jefes se da de forma
eficiente

5. La confianza es un factor fundamental

para desarrollar mejor sus actividades

Motivacion 1 2 3 4 5

6. Los directivos reconocen tus logros

7. Los metas logrados, son motivo de
reconocimiento y felicitacion para todos los

colaboradores




8. Existen politicas de reconocimiento para
motivar al personal que cumple los

objetivos

9. Se informa los logros y resultados que

obtiene el proyecto

10. Participa y colabora con ideas e
informacibon  con  los  directivos y

colaboradores para el logro de metas

Liderazgo

11. Se brinda asesoramiento al personal

12. Los directivos tienen cualidades de lider

que encaminar al logro de objetivos y metas

13. Se siente identificado con su jefe quien

apoya su desempefio laboral

14. Suelen orientar al personal para realiza
una autoevaluacibn objetiva en su

desempenio

15. El jefe realiza evaluacién constructiva

relacionado a su desempefio laboral

Desarrollo

16. El proyecto promueve capacitaciones y
actualizaciones para mejorar su

desempeifio laboral

17. Aspira ascender de cargo dentro del
proyecto

18. Cuenta con recursos humanos vy

materiales para realizar su trabajo

19. Los jefes mejor capacitados vy
actualizados transfieren sus conocimientos,
técnicas, estrategias y experiencias a los

demads colaboradores

20. Observa que existe informacion secreta
gue solo es conocido por una parte de los

colaboradores




Anexo 4: Validacion de Jueces de los instrumentos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Ricardo Chanamé Chira
Institucion donde labora : Universidad Tecnoloégica del Peru

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

: Lengua y Literatura
: Para evaluar la gestion publica
: Cesar German Salazar Diaz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestion publica

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestion publica

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestion
publica

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento denominado “Cuestionario para medir la Gestion Publica” cumple con los criterios de claridad,
objetividad, actualidad, organizacién, suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia, metodologia y pertinencia.
Por lo tanto, tiene el V°B° para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:
/

Dr. Ricardo Chanamé Chira
Esp. en Investigacién y redaccién cientifica

https://orcid.org/0000-0001-6410-5192

ﬁ Chiclayo, 9 de noviembre de 2022

/

richame 07@hotmail.com
979076087




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Ricardo Chanamé Chira

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

: Universidad Tecnolégica del Peru
: Lengua y Literatura

: Para evaluar el Empowerment

: Cesar German Salazar Diaz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Empowerment

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Empowerment

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable:
Empowerment

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

1. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento denominado “Cuestionario para medir el empowerment” cumple con los criterios de claridad,
objetividad, actualidad, organizacién, suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia, metodologia y pertinencia.

Por lo tanto, tiene el V°B® para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Dr. Ricardo Chanamé Chira
Esp. en Investigacion y redaccién cientifica

https://orcid.org/0000-0001-6410-5192

richame 07 @hotmail.com
979076087

Chiclayo, 9 de noviembre de 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluaciéon

Autor (s) del instrumento (s)

: Ingeniero Agrénomo
: Para evaluar la Gestion Publica.

: Bach. Salazar Diaz Cesar German.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

: Ing, MSc. Maria Domitila Aranzamendi de Mugruza
: Programa Subsectorial de Irrigaciones —PSI-MIDAGRI

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable:
Liderazgo directivo.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Liderazgo directivo.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores
de cada dimension de la variable: Liderazgo directivo.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento adecuado para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

Chiclayo, 28 de Octubre del 2022.

Ing. Maria Domitila Aranzamendi de Mugruza

Mtra. En Gestion Publica.




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Ing, MSc. Maria Domitila Aranzamendi de Mugruza

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Programa Subsectorial de Irrigaciones —PSI-MIDAGRI

: Ingeniero Agrénomo
: Para evaluar el Empowerment.

: Bach. Salazar Diaz Cesar German.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Desempeiio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: Desempefio laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de |la investigacion, desarrollo tecnologico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento adecuado para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

Chiclayo,28 de Octubre del 2022.

Ing. Maria Domitila Aranzamendi de Mugruza

Mtra. En Gestion Publica.
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIiFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluaciéon

Autor (s) del instrumento (s)

: Dra. Ana Gisella Del Carmen Torres Balarezo

: Gestion Publica y Gobernabilidad.
: Para evaluar la Gestion Publica.

: Bach. Salazar Diaz Cesar German.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: Organo Supervisor de las Contrataciones del Estado — OSCE.

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable:
Liderazgo directivo.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Liderazgo directivo.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: Liderazgo directivo.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

49

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD

Criterios, indicadores acordes a los objetivos, técnicas e instrumentos a aplicar claro y preciso.

PROMEDIO DE VALORACION:

Chiclayo, 15 de Noviembre del 2022.

jbfu;r;&b%

Ana Gisella Del Carmen Torres Balarezo
Dra. En Gestion Publica Y Gobernabilidad.




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Dra. Ana Gisella Del Carmen Torres Balarezo

: Organo Supervisor de las Contrataciones del Estado — OSCE.

: Gestion Publica y Gobernabilidad.
: Para evaluar el Empowerment.

: Bach. Salazar Diaz Cesar German.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable:
Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento permitirda analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: Desempefio laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

49

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Criterios, indicadores acordes a los objetivos, técnicas e instrumentos a aplicar claro y preciso.

PROMEDIO DE VALORACION:

juum;%

Ana Gisella Del Carmen Torres Balarezo

Dra. En Gestion Publica Y Gobernabilidad.

Chiclayo,15 de Noviembre del 2022.
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Anexo 5: Informe de Confiabilidad de los instrumentos
Analisis de la Confiabilidad.

El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la finalidad
de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigacion.

La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento
Conocimiento  fue el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el andlisis de la
consistencia interna y que fue seleccionado teniendo como base las caracteristicas de la
investigacion.

Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 <r <1,
“El instrumento se puede considerar confiable”. No obstante, en instrumentos ideados y

probados por vez primera se pueden considerar adecuados valores a partir de 0,7

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION PUBLICA

Andlisis del Alfa de Cronbach

En la tabla siguiente, se presentan los resultados del analisis de confiabilidad,
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach.
Tabla 1

Estadisticos de Confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.913 20

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para evaluar LA
GESTION PUBLICA de los docentes han obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de

0.913, valor que denota un nivel de confiabilidad aceptable.




Tabla 2.

-Estadisticas resumen de los items en relacion con el Test Completo

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacion total

Alfa de Cronbach

PREGUNTAS si el elemento se  si el elemento se de elementos si el elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
Conoce el proceso de formulacion del plan estratégico de la institucion 51,9000 157,955 0,183 0,917
Tiene conocimiento acerca de los parametros o normas para la formulacion del
o 51,9000 151,886 0,369 0,914
plan estratégico
El plan estratégico es un instrumento de guia para su Institucién 51,9000 154,852 0,291 0,915
Cumplir con el plan estratégico es garantizar una buena gestiéon 52,0667 145,995 0,616 0,908
Ha recibido informacion sobre los planes a corto y largo plazo de la institucion 52,7667 150,185 0,502 0,910
Las areas en la institucion coordinan eficientemente el desarrollo de sus
o 52,7000 149,941 0,565 0,909
actividades
La institucion promueve la colaboracion entre las distintas areas de trabajo 52,6000 150,248 0,593 0,909
Usted considera que cuenta con las herramientas necesarias para la ejecuciéon
) 52,8333 154,282 0,326 0,914
de sus funciones
Cuando le asignan una tarea le indican el plazo limite para culminarla 52,5667 150,047 0,449 0,912
Conoce los procedimientos a seguir para ejecutar cada funcion de su puesto 52,3667 140,930 0,727 0,905
La gestion de la institucion es llevada a cabo con eficiencia por parte de los
52,9333 145,513 0,640 0,907
lideres
Considera que su jefe inmediato cuenta con habilidades para liderar 52,6667 141,816 0,822 0,903
Recibe, por parte de su jefe, las pautas y lineamientos claros para el desarrollo
) 52,4333 141,289 0,809 0,903
de sus funciones
Su jefe inmediato se mantiene al tanto de las necesidades de su equipo 52,7000 141,252 0,742 0,904



En su institucion se han implementado talleres de motivacion para los

) 52,3333 145,885 0,700 0,906
trabajadores de todas las areas
La institucién alcanza los objetivos propuestos en el tiempo pactado 52,5667 143,151 0,752 0,904
La institucion realiza controles y supervisiones frecuentes para determinar los

) 52,7667 148,116 0,570 0,909

avances de trabajo
Las areas de trabajo de la Institucién son evaluadas segun sus resultados 52,7333 147,444 0,539 0,910
La gestion publica es eficiente en esta Institucion 53,0333 146,861 0,671 0,907
Los resultados obtenidos denotan la buena y la mala gestion de los encargados 52,9333 149,995 0,390 0,914

La Tabla 2 muestra la correlacion exacta entre cada item y el Total de la escala, asi como la influencia de su eliminacién
en la confiabilidad total del instrumento. De esta manera se puede dar cuenta de los errores y posibles modificaciones
gue son necesarias en la estructura del instrumento de medicion bajo estudio.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.913, se puede sefialar que se ha hallado algo poco

comun y que habla muy bien de la homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los items conformantes
del instrumento tienen una presencia importante para con el instrumento global.



Anadlisis de la Confiabilidad.

El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la finalidad
de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigacion.

La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento
Conocimiento  fue el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el andlisis de la
consistencia interna y que fue seleccionado teniendo como base las caracteristicas de la
investigacion.

Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 <r <1,
“El instrumento se puede considerar confiable”. No obstante, en instrumentos ideados y

probados por vez primera se pueden considerar adecuados valores a partir de 0,7

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL EMPOWERMENT

Andlisis del Alfa de Cronbach

En la tabla siguiente, se presentan los resultados del analisis de confiabilidad,
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach.
Tabla 1

Estadisticos de Confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.954 20

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para evaluar EL
EMPOWERMENT de los docentes han obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de

0.954, valor que denota un nivel de confiabilidad aceptable.




Tabla 2.

-Estadisticas resumen de los items en relacion con el Test Completo

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacion total

Alfa de Cronbach

PREGUNTAS si el elemento se  si el elemento se de elementos si el elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
Adquiere poder para tomar decisiones respecto a sus responsabilidades dentro
71,1333 216,395 0,067 0,962
del proyecto
Los jefes inmediatos establecen poder para cumplir con los objetivos 70,4333 202,116 0,411 0,957
En las actividades que realiza, observa que hay delegacion de autoridad por
) 69,7667 204,461 0,411 0,956
parte de los jefes del proyecto
La delegacion de responsabilidades entre colaboradores y jefes se da de forma
o 69,4333 203,426 0,593 0,953
eficiente
La confianza es un factor fundamental para desarrollar mejor sus actividades 69,4000 200,938 0,643 0,952
Los directivos reconocen tus logros 69,4667 192,878 0,842 0,949
Los metas logrados, son motivo de reconocimiento y felicitacién para todos los
69,3667 196,723 0,875 0,949
colaboradores
Existen politicas de reconocimiento para motivar al personal que cumple los
o 69,4000 193,145 0,844 0,949
objetivos
Se informa los logros y resultados que obtiene el proyecto 69,4333 193,771 0,902 0,948
Participa y colabora con ideas e informacion con los directivos y colaboradores
69,3000 196,700 0,829 0,949
para el logro de metas
Se brinda asesoramiento al personal 69,5000 190,190 0,878 0,948
Los directivos tienen cualidades de lider que encaminar al logro de objetivos y
69,3667 196,723 0,875 0,949
metas
Se siente identificado con su jefe quien apoya su desemperio laboral 69,5000 192,948 0,767 0,950



Suelen orientar al personal para realiza una autoevaluacion objetiva en su

69,4333 193,771 0,902 0,948
desempefio
El jefe realiza evaluacion constructiva relacionado a su desempefio laboral 69,2667 203,926 0,779 0,951
El proyecto promueve capacitaciones y actualizaciones para mejorar su

69,2333 199,633 0,854 0,950
desempefio laboral
Aspira ascender de cargo dentro del proyecto 69,2333 198,461 0,787 0,950
Cuenta con recursos humanos y materiales para realizar su trabajo 69,1667 203,040 0,788 0,951
Los jefes mejor capacitados y actualizados transfieren sus conocimientos,

. . o , 69,1000 203,541 0,767 0,951

técnicas, estrategias y experiencias a los demas colaboradores
Observa que existe informacidn secreta que solo es conocido por una parte de

69,2333 203,013 0,703 0,951

los colaboradores

La Tabla 2 muestra la correlacion exacta entre cada item y el Total de la escala, asi como la influencia de su eliminacion
en la confiabilidad total del instrumento. De esta manera se puede dar cuenta de los errores y posibles modificaciones
gue son necesarias en la estructura del instrumento de medicion bajo estudio.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.954, se puede sefialar que se ha hallado algo poco

comun y que habla muy bien de la homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los items conformantes
del instrumento tienen una presencia importante para con el instrumento global.
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