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RESUMEN

El presente trabajo de tesis fue desarrollado con el objetivo de analizar la influencia
del Empowerment en el clima organizacional de los Centros Educativos Técnicos
Productivos de la ciudad de Huanuco 2018; estudiado en dos partes, una primera con
los temas de Responsabilidad compartida, Trabajo en equipo, Autodeterminacion y
Liderazgo, intimamente ligados al Empowerment, y una segunda con los temas de
Relaciones sociales, Estructura organizacional, Cooperacion y Caracter personal
ligados al Clima Organizacional. La metodologia que se utilizé para obtener los datos
del analisis consiste en el metodo de investigacion de campo que es por medio de un
cuestionario de preguntas cerradas. Se aplico un disefio de investigacion no
experimental. Resultando que el valor de probabilidad tiene una significancia de 0.000
menor que 0.05, por consiguiente, se acepta la Hiy se rechaza la Ho. Conclusion como
coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.868 la cual se encuentra dentro de una
valoracion alta, es decir, el Empowerment influye en el Clima Organizacional de los

centros educativos técnicos productivos de la provincia de Huanuco 2018.

Palabras clave: Empowerment, clima organizacional, productivos.



ABSTRACT

The present thesis work was developed with the objective of analyzing the influence
of Empowerment in the organizational climate of the Productive Technical
Educational Centers of the city of Huanuco 2018; studied in two parts, a first with the
themes of shared responsibility, teamwork, self-determination and leadership, closely
linked to Empowerment, and a second with the topics of social relations,
organizational structure, cooperation and personal nature linked to organizational
climate. The methodology that was used to obtain the analysis data consists of the field
research method that is by means of a questionnaire of closed questions. A non-
experimental research design was applied. As a result, the probability value has a
significance of 0.000 less than 0.05, therefore, the Hi is accepted and the Ho is rejected.
Conclusion as a correlation coefficient has a value of 0.868 which is within a high
valuation, that is, the Empowerment influences the Organizational Climate of the

productive technical education centers of the province of Huanuco 2018.

Keywords: Empowerment, organizational climate, productive.
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INTRODUCCION

En la actualidad muchos cargos directivos de los Centros de Educacién Técnico-
productivos (CETPRO) publicos son designados como cargos de confianza, asi como
en los centros privados estan dirigidos por los mismos propietarios, lo que da lugar al
empoderamiento 0 empowerment en la gestion de recursos humanos, elemento
fundamental para alcanzar los objetivos de las instituciones educativas y que merecen
un buen clima organizacional para el desempefio de sus funciones, ya que se encargan
de formar personas como técnicos de mando medio en la poblacion econdmicamente

activa, con el fin de satisfacer la demanda laboral .

Para el desarrollo de la presente investigacién se mantuvo el orden légico; tratando en
el Capitulo I EI planteamiento del problema, sobre la descripcion del problema,
formulacion de problemas, objetivos, justificacion e importancia, delimitaciones,

hipotesis, variables, dimensiones y finalmente indicadores.

En el Capitulo Il Marco Teorico, se da a conocer los antecedentes de la investigacion

sobre el tema para efectos de fundamentacion de la investigacion.

El desarrollo del Capitulo 1l Marco Metodoldgico, se describio el Tipo de
Investigacion, Métodos de investigacion, Poblacion y muestra, Técnicas e
Instrumentos de recoleccion de datos, empleados para recabar y procesar las

informaciones que justifican la investigacion.

En el Capitulo IV, se presentan los Resultados del trabajo de campo
(Cuestionario); con aplicacion del método estadistico, a través de tablas y graficas

con sus respectivas interpretaciones.

En el Capitulo V, se presenta la Discusion de los resultados a través de la
prueba de hipdtesis, relacionando las variables del Empowerment y el clima

organizacional.

Como parte final se presenta las conclusiones y recomendaciones a que se
ha Ilegado y que permitiran mejorar el clima organizacional en los centros de

educacion técnicos productivos (CETPRO).

La autora



CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1 Fundamentacién del problema
En relacién al marco de Empoderamiento y Clima Organizacional de los centros
de educacidn técnicos productivos (CETPRO) en la provincia de Huanuco, se

observan deficiencias con las siguientes evidencias:

Los problemas académicos —administrativo (Limitada vision, Falta de tolerancia,
falta de técnicas de maotivacion, etc.) pendientes de solucion que afecta la
eficiencia y eficacia de los procesos de la razén de ser de los elementos de la
gestion de calidad constituido por el liderazgo, politicas, estrategias, personas,
recursos y la cultura organizacional.

La falta de didlogo entre las autoridades - trabajadores y los trabajos en equipo,

mantienen los problemas académicos — administrativos.

Las autoridades muestran un limitado liderazgo ya que le temen al cambio, no se
conocen a si mismos, no se expresan en forma completa, no saben reconocer

cudles son sus capacidades y sus fallas.

La falta de un modelo de gestién que sistematice (Proceso de organizacién) las
acciones, el clima organizacional, que muestre una adecuada estructura

organizacional, la motivacion y expectativas del personal.

Por todo lo expuesto, hemos considerado importante realizar la investigacion
sobre: El empowerment en el clima organizacional de los Centros Educativos
Técnicos Productivos de la provincia de Hudnuco ya que las decisiones de estos
estan dirigidas netamente a sus cargos directivos sin tomar en consideracion de
que tanto el personal que labora como las que estudian también necesitan o tienen
la capacidad de manifestar sus competencias y habilidades en beneficio de la
institucion. Ademas de revisar y reformular sus reglamentos internos de trabajo
de manera democratica y participativa para asi dejar la gestion tradicional y

alcanzar la excelencia organizacional.
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1.2 Justificacion e importancia de la investigacion.

La realizacion de esta investigacion tiene diversos motivos que justifican
su razén de ser debido a que las empresas locales actualmente afrontan la coyuntura
econdmica, politica entre otras. Que de alguna manera se pueden ver vulnerado la
sobrevivencia, estabilidad y el desarrollo de la misma. Por lo tanto, es necesario que
las empresas perduren en el largo plazo y que se mantengan operando en este sistema
tan cambiante, ademas que en el corto plazo logren adaptarse, crecer y aprender
nuevas formas de realizar el trabajo cotidiano. Las empresas o instituciones como
el CETPRO Augusto Salazar Bondy de Huanuco, forman parte de esa realidad, es
por ello que el presente trabajo de investigacion sera de mayor importancia para el
funcionamiento eficiente y lograr asi que se implemente el empowerment como
técnica de administracion moderna; obteniendo asi una mejora continua para
fortalecer los procesos que facilitaran el mejor desarrollo de un clima organizacional

adecuado.

1.3 Viabilidad de la investigacién
La aplicacion de los instrumentos de investigacion se realizara en los Centros
Educativos Técnicos Productivos de la ciudad de Huanuco, los cuales no se

encuentran muy distanciados y se tiene las facilidades para su aplicacion.

1.4 Formulacién del problema
1.4.1 Problema general:
v PG: {De qué manera influye el empoderamiento en el clima organizacional
en los Centros Educativos Técnicos Productivos de la provincia de Huanuco

durante el afio 2018?

1.4.2 Problemas especificos:
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v" Pe1: (De qué manera influye la responsabilidad compartida influye en las
relaciones sociales de los Centros Educativos Técnicos Productivos de la
provincia de Huanuco 2018?

v' PE2: ;{De qué manera influye el trabajo en equipo influye en la cooperacion
en los Centros Educativos Técnicos Productivos de la provincia de Huanuco
20182

v PE3: ;{De qué manera influye la auto determinacion influye en la estructura
organizacional en los Centros Educativos Técnicos Productivos de la
provincia de Huanuco 2018?

v' PE4: ;De qué manera influye el liderazgo influye en el caracter personal de
los trabajadores en los Centros Educativos Técnicos Productivos de la

provincia de Huanuco 2018?

1.5 Formulacién de objetivos

1.5.1 Objetivo General
v" OG: Determinar de qué manera la influencia del empowerment en el clima

organizacional de los Centros Educativos Tecnicos Productivos de la

provincia de Huanuco, durante el afio 2018.
1.5.2 Objetivos Especificos.
v' OGu1: Determinar de qué manera influye la responsabilidad compartida en

las relaciones sociales de los Centros Educativos Técnicos Productivos de la

provincia de Huanuco 2018.

v PGa2: Determinar la influencia del trabajo en equipo en la cooperacién en los

Centros Educativos Técnicos Productivos de la provincia de Huanuco 2018.
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v OGs: Determinar la influencia de la autodeterminacion en la estructura
organizacional en los Centros Educativos Técnicos Productivos de la

provincia de Huanuco 2018.

v OGa: Determinar la influencia del liderazgo en el caracter personal de los
trabajadores en los Centros Educativos Técnicos Productivos de la provincia
de Huénuco 2018.
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CAPITULO Il. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1. Formulacion de hipétesis

2.1.1 Hipotesis general

v Hi: El empowerment influye en el clima organizacional de los Centros

Educativos Técnicos Productivos de la provincia de Huanuco 2018.

v" Ho: El empowerment no influye en el clima organizacional de los Centros

Educativos Técnicos Productivos de la provincia de Huanuco 2018.

2.1.2 Hipotesis especificos

v

HE;:: La responsabilidad compartida influye en las relaciones sociales
en los Centros Educativos Técnicos Productivos de la provincia de
Huanuco 2018.

HO: La responsabilidad compartida NO influye en las relaciones
sociales en los Centros Educativos Técnicos Productivos de la

provincia de Huanuco 2018.

HE:: EI trabajo en equipo influye en la cooperacion en los Centros
Educativos Técnicos Productivos la provincia de Huanuco 2018.
Ho: El trabajo en equipo no influye en la cooperacion en los Centros

Educativos Técnicos Productivos la provincia de Huanuco 2018.

HE3s: La autodeterminacion influye en la estructura organizacional de
los Centros Educativos Técnicos Productivos de la provincia de
Huanuco 2018.
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v" Ho: La autodeterminacién no influye en la estructura organizacional
de los Centros Educativos Técnicos Productivos de la provincia de
Huéanuco 2018.

v' HEqa: El liderazgo influye en el caracter personal de los trabajadores
en los Centros Educativos Técnicos Productivos de la provincia de
Huéanuco 2018.

v" Ho: El liderazgo no influye en el caracter personal de los trabajadores
en los Centros Educativos Técnicos Productivos de la provincia de
Huénuco 2018.

2.2. Operacionalizacién de Variables

2.2.1. Variable dependiente

= El clima organizacional

DIMENCIONES INDICADORES

Proteccién social

Relaciones sociales Participacion social

Entorno fisico

Control y coordinacién

Estructura organizacional Comunicacién vertical y horizontal

Formalizacion y estandarizacion

Incompatibilidad de metas

Cooperacion Aclaracion de problemas

Colaboracién

Actitudes

Caracter personal Motivaciones

Expectativas




2.2.2 Variable independiente

= Empowerment

15

DIMENCIONES

INDICADORES

Responsabilidad compartida

Equidad

Dialogo e interaccion

Superacidn de problemas

Trabajo en equipo

Identificacion

Lealtad

Autodeterminacion

Libertad y responsabilidad

Independencia personal

Liderazgo

Liderazgo de las autoridades

2.3. Definicion conceptual de las variables.

2.3.1. Variable dependiente

Clima organizacional: se define como un sistema de propiedades que son

medibles sobre el espacio de trabajo percibidas ya sea directa o

indirectamente, por los trabajadores que forman parte de un ambiente que

influye en su motivacion y comportamientos.

2.3.2 Variable independiente

Empoderamiento: Se considera en la habilidad o técnica de gestién

empresarial que permite a los colaboradores poder ejercer mucha mayor

autonomia y poder a la hora de la toma de decisiones, con el objetivo de

garantizar y optimizar el desempefio laboral.
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CAPITULO IIl. MARCO TEORICO
3.1. Antecedentes de investigacion.

3.1.1. Antecedentes internacionales.

A) Salvador (2020) con la tesis titulada: “4NALISIS DEL EMPODERAMIENTO
Y SUS CONSECUENCIAS EN EL COMPORTAMIENTO DEL EMPLEADO Y
LA SATISFACCION LABORAL, de la Universidad de Leon, Spain, llega a las

siguientes conclusiones:

En Como idea principal, se puede afirmar que existe una relacion positiva entre
empowerment y satisfaccion laboral, siendo de las estudiadas, la mas destacada.
Demostrando asi que, cuando se adoptan medidas que conllevan la potenciacion
del empowerment, la satisfaccion en el puesto de trabajo de los individuos

aumenta.

Por tanto, con este estudio empirico se ha podido conocer la opinion de
empleados de diversos sectores y con ello, extraer la conclusion de que es
necesario estimular a los trabajadores por parte de sus superiores. La gran
mayoria de los participantes afirmaron que se sienten mas motivados cuando se
les valora y se les dota de una mayor implicacion en la organizacién, como se
puede comprobar en los apartados como la lealtad o el cumplimiento
organizativo, demostrando que de esta manera se consigue exprimir al maximo
su potencial, maximizar la produccién y, por tanto, los beneficios
empresariales. No obstante, dado lo reducido de la muestra, los resultados
obtenidos deben interpretarse con prudencia y no son extrapolables, aunque

corroboran lo sefialado por la literatura tedrica y empirica

La autora Noemi Delgado de la Universidad de la Republica Oriental de
Uruguay con la tesis titulada: Empowerment “Del dicho al hecho, del hecho al

derecho.” En el afno 2008 llego a las siguientes conclusiones:
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El presente trabajo de investigacion representa de manera consciente un
ejercicio de reflexion, los altibajos en relacion a la comprension del tema de
estudio, tratar de entender un contexto especifico. Por consiguiente, se formo un
area de estudio, tratando de identificar varios temas con relacion al
empoderamiento que son muy importantes para ser entendidos al momento de una

intervencion profesional desde el Trabajo Social.

Cabe sefalar que el proceso de reflexion no se completa, por lo demas durante
el proceso de elaboracion del trabajo se plantearon mas incégnitas que soluciones.
En un determinado espacio relacionado con el presente estudio cuando es posible

poner en discusién estos temas y cuestionarlos.
3.1.2 Antecedentes nacionales

A) Chalque (2020) con la tesis titulada: “Empowerment y la Gestion Municipal
del distrito de Echarate, Cusco 2020, de la Universidad Cesar Vallejo llega a

las siguientes conclusiones:

Se propone que los directivos de la Municipalidad Distrital de Echarate
deleguen dominio de autoridad a los trabajadores, para originar una
circunstancia de influencia y sentido de liderazgo en cada uno de los niveles
del Municipio de Echarate. Esto se lograra a través de un programa de

Coaching basado en la rectificacién de practicas de empoderamiento.

Se sugiere que a la autoridad autonoma de la Municipalidad Distrital de
Echarate se le asigne cierto grado de independencia en la toma de decisiones
de provisiones, a través de talleres para desarrollar la confianza, motivacion,
manejo de conflictos y manejo de grupos. Asi mismo, se recomienda que se
implemente un sistema rotativo en el desarrollo de funciones, con el fin de

empoderar al personal en la realizacion de tareas.
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Se recomienda que la Municipalidad Distrital de Echarate cree un programa
de incentivos en donde se reconozca el logro del personal y se realice el
reconocimiento al mejor personal del mes. Asi mismo, se recomienda que la
municipalidad desarrolle eventos deportivos los fines de semana o dias
festivos con el fin de crear un ambiente laboral armdnico y desarrollar un

mayor compromiso del personal para con la entidad municipal
3.1.3. Antecedentes locales

A) Cabello (2005) con la tesis titulada: “E/ empowerment como herramienta de
gestion en la toma de decisiones de la empresa Electrocentro S.A.” de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan llega a las siguientes conclusiones:
Los resultados de la investigacion demuestran la viabilidad de la implantacion
del empowerment en la gestion gerencial de la empresa Electrocentro S.A.-
Huanuco, constituyéndose en la estrategia adecuada para la toma de decisiones
y el mejoramiento de la gestion.

El nivel del empowerment en el comportamiento gerencial es REGULAR segun
la escala de ponderaciones Lickert, luego del proceso de piloteo de caracter
cuasi experimental, lo cual es determinante como motivacion positiva para la
implantacion definitiva del sistema en el desempefio de la empresa
Electrocentro S.A.-Huanuco

El andlisis de los indicadores fundamentales de la gestion gerencial segun el
empowerment como reputacion, enfoque de gestion, empoderamiento gestion,
liderazgo, libera potencial humano reconocimiento, innovacion, confianza,
trabajo en equipo, comunicaciones, clientes y estructura y procedimiento,
demuestran resultados SATISFACTORIOS para su implantacion del sistema

en la gestion gerencial de la empresa Electrocentro S.A.-Huanuco.
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3.2 Bases tedricas
3.2.1 Empowerment

El concepto de Empowerment o delegacion de autoridad se basa en la idea
de otorgar a los colaboradores la autoridad, la libertad y la informacién que
vean pertinente para poder tomar decisiones acertadas y asi participar
activamente en la organizacion. En un entorno empresarial muy competitivo se
ve caracterizado por una intensa competitividad global, la rapida aparicion de
nuevas tecnologias, la eliminacion del control centralizado podria ser una
solucion posible para poder ofrecer la velocidad, flexibilidad y capacidad que

la organizacion necesita para tomar decisiones apropiadas.t

El autor se refiere a la libertad de sienten los trabajadores cuando se les
otorga poder y autoridad. “Empoderamiento es participacion en el poder, es

decir, la delegacion de poder o autoridad a los subordinados.

Segun Koontz y Weichrich “empoderamiento” significa crear un entorno
en el que los empleados de todos los niveles sientan que tienen una influencia
real en los estandares de calidad, servicio y eficiencia del negocio dentro de sus

areas de responsabilidad.

Por lo tanto, los colaboradores y directivos de la mano con los equipos de
trabajo obtienen un poder bastante real en sus areas especificas, lo que implica

tener una responsabilidad mayor sobre estas.

Segun las menciones de los autores se puede llegar a una conclusion de que

poder es igual a responsabilidad

“Empowerment significa que los empleados, administradores o equipos de

todos los niveles de la organizacion tienen el poder para tomar decisiones sin

1 IDALBERTO CHIAVENATO”, COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL “La Dinamica del Exito en las
Organizaciones”, México, 2004, Editorial Thomson, Pag.385
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tener que requerir la autorizacion de sus superiores. La idea en la que se basa el
empoderamiento es que quienes estan directamente relacionados con una tarea
son los més idoneos para tomar una decisién al respecto, en el entendido de que

cuentan con las competencias requeridas para ello.

Empoderamiento es "convertir una manada de bufalos en un cultivo de
gansos" una manada de bufalos se caracteriza basicamente por seguir al lider la

mayoria del tiempo, aunque se lancen por el barranco.

Con el empoderamiento se incentiva bastante el trabajo en equipo, los

gansos, por otra parte, solo emiten sonidos apoyandose entre si

¢Qué es el empoderamiento? Es una forma fundamentalmente diferente de

trabajar juntos.

Empowerment empieza con un cambio interior del gerente, debemos

entender que el empowerment no significa perder control sino ganarlo.

Empowerment debe quedar en la raiz del comportamiento y la mente de toda
la organizacion, del gerente y de los empleados. Es una orientacion

fundamentalmente distinta sobre el trabajo en conjunto.?

Por ejemplo, una empresa con jerarquia convencional usted recurre una

persona en este caso (el jefe) en busqueda de direccion y autoridad.

Por otra parte, las empresas que empleen el trabajo con empowerment se
acude a cualquier trabajador, y se analiza cualquier opinion, incluyendo la

de usted mismo, antes de actuar.

2 Cynthia D. Scott y Dennis T. Jaffe, Empoderamiento "Como Otorgar Poder y Autoridad a tu Equipo de Trabajo", México,
1995, Editorial Crisp, p. 4.



21

A. Empowerment se asienta en 4 puntos principales:

1. Poder. O empoderar a las personas delegando autoridad y
responsabilidad en todos los todos los niveles de la organizacion. Esto
significa dar importancia a las personas, confiar en ellas, darles libertad

y autonomia de accion.

2. Motivar a las personas para animarlas continuamente. Esto significa
reconocer el buen desempefio, recompensar los resultados, permitir que
las personas compartan los resultados de su trabajo y celebrar el logro
de las metas.

3. Desarrollo. Proporcionar recursos a las personas en materia de
formacion y desarrollo personal y profesional. Esto significa
capacitacién constante, brindar informacion y conocimiento.

4. Ensefiar constantemente nuevas técnicas y crear y desarrollar talento en
la organizacion.

5. Liderazgo. Proporcionar liderazgo en la organizacion. Esto significa
orientar a las personas, definir objetivos y metas, abrir nuevos caminos,

evaluar el desempefio y brindar retroalimentacion.

e Enfoques y elementos del empowerment

Larry Greiner establece dos enfoques o formas para poder ensefiar y
llevar a cabo la delegacion de autoridad o empowerment dentro de la

organizacion:

a) Para discusion de casos. Se trata mas de adquirir habilidades y
conocimientos que de resolver problemas especificos. Un jefe
que funciona como maestro o guia solo tiene la autoridad para
dirigir una discusion de grupo sobre un caso o situacion de

problema general. Su Unico papel es moderar y animar a los
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individuos a participar y no impone sus analisis o soluciones. El
objetivo final no es la solucién de este caso en particular, pero
constituird un precedente para desarrollar habilidades en el
grupo para resolver cambios y situaciones concretas similares en

el futuro.

Sesiones de grupos T. “El énfasis primario es el aumento de la
autoconciencia del individuo y su sensibilidad a los procesos

sociales de grupo.”

ademas de esto, la retroalimentacion también tiene un caracter
imperativo. El acceso a toda informacion posible debe estar al
alcance de cualquier empleado, de esta forma sabra que ha
influido en alguna de sus situaciones, motivandolo a seguir
haciendo lo correcto e incitandolo a cambiar de rumbo cuando se

obtengan resultados negativos de sus tareas.

Formacion de grupos autodirigidos: Al igual que en el enfoque del

grupo T de Greiner, los grupos autodirigidos asumen que cada

persona es un lider en el sentido de que la responsabilidad de los

resultados depende de cada uno de ellos. Todos tienen la oportunidad

de participar, la responsabilidad del lider es conocer a cada grupo

para saber cuando es necesario conocerlos para orientarlos. Una gran

ventaja de los grupos autodirigirlos es que la creatividad y las

habilidades crecen de la mano del grupo. Con el tiempo, las personas

se acostumbraran a trabajar en equipo, participaran mas, se sentiran

mas libres y escuchar ideas constantemente liberara su creatividad.

Confiar, premiar los aciertos y guiar los errores: como se
menciond anteriormente, uno de los objetivos de delegar poder

es lograr que los empleados se sientan mas motivados y
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responsables de su trabajo. Sin embargo, también quieren saber
cémo resultan sus decisiones. Como lideres, el trabajo de cada
uno de los empleados debe ser monitoreado para reconocer el
éxito y el fracaso. El hecho de que confiemos en empoderar a los
empleados no significa que los haremos a ciegas, delegamos el
poder, pero seguimos compartiendo la responsabilidad.
Reconocer el éxito de un empleado y hacérselo saber es la mejor
motivacion para seguir adelante. Un empleado que comete un
error y se deja guiar por el jefe seguira sintiéndose escuchado y

haré todo lo posible para aprender de sus errores.

c) Libertad versus control

Tradicionalmente, el rol del gerente era mantener los procesos y las
personas bajo estricto control. Los mejores gerentes eran los que
tenian mas control sobre su gente. EI comportamiento de los
empleados tenia que ser monitoreado y controlado por gerentes y

supervisores.

Los nuevos lugares de trabajo son aquellos en los que las personas
estan empoderadas para tomar sus propias decisiones y administrarse
a si mismas. EI empoderamiento es muy diferente de la nocidn
tradicional de control. Es un ambiente donde las personas quieren ser

responsables y libres para tomar sus propias decisiones.

. ElI empoderamiento significa encontrar el equilibrio adecuado porque

demasiada libertad podria conducir al caos.®

3 Cynthia D. Scott y Dennis T. Jaffe, Empowerment “Como Otorgar Poder y Autoridad a su Equipo de Trabajo.”, México,
1995, Editorial Crisp, Pag. 4-7
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d) Las decisiones de forma grupal no definen con claridad las
responsabilidades en la toma de decisiones de manera individual,
la responsabilidad de los resultados corresponde a una sola
persona, pero en el proceso grupal la responsabilidad es general y

compartida, y es imposible atribuirla a un solo miembro.*

e) Thomas y Velthouse (en Spreitzer, 1995) argumentan que no se
puede atribuir solo al colaborador, para lo cual consideran cuatro
dimensiones que proyectan la orientacion del colaborador en su
rol laboral: significado, competencia, autodeterminacién e

impacto, las cuales se describen a continuacion.

Significado. Valor asignado a las metas o propositos del trabajo. En
relacion a los ideales o criterios propios del empleado, implica un
conflicto entre las exigencias del puesto de trabajo y sus creencias,

valores y comportamiento.

Competencia. También llamada autoeficacia, es una creencia individual
en las habilidades para realizar ciertas actividades utilizando las
habilidades que posee. Se denomina competencia en lugar de autoestima
porque el término se centra en una eficacia especifica dentro del puesto

de trabajo y no en la eficacia general de un individuo.

Autodeterminacion. Se puede decir que es el sentimiento individual de
poder elegir iniciar o no una actividad. Refleja la autonomia para iniciar
y continuar un proceso o actividad en el trabajo; un ejemplo de esto es
tomar la decision sobre los métodos de trabajo, el ritmo y el esfuerzo

para realizar las actividades.

“ldalberto Chiavennato Comportamiento Organizacional” La dinamica del éxito en las organizaciones “México, 2009,
Editorial Mc Graw Hill, Pag. 283
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Impacto. Es el grado en que un empleado puede influir estratégica,
administrativa u operativamente fuera del trabajo. Cabe sefialar que la
dimensién impacto es diferente del locus de control porque el impacto
esta influenciado por el contexto de trabajo, mientras que el locus de
control es una caracteristica de la personalidad que perdura a través de

diversas situaciones.®

f) Desarrollo y gestién de equipos.

Los equipos no aparecen aleatoriamente ni mejoran automaticamente su
productividad. La organizacion debe aprender a desarrollar y gestionar
equipos y debe saber utilizar iniciativas de mejora continua. Es una
cuestion de cultura y estructura. Los equipos efectivos tienen las

siguientes caracteristicas:

e Objetivos claros y comprensibles para todos los miembros.
Integrantes con habilidades Utiles, para que el equipo tenga todas las
habilidades necesarias para ejecutar la tarea. Confianza mutua entre los
miembros. Compromiso unanime con los objetivos y los medios para
alcanzarlos.

e Buena comunicacion interna y externa entre los miembros.

o Habilidades de negociacién para lograr acuerdos favorables de manera
interno y aceptacion externa.

e Liderazgo innovador, que sea capaz de promover, incentivar y
aprovechar a las personas a cumplir sus objetivos

e Soporte interno (de los involucrados) y soporte externo (de todas las

areas de la organizacion).®

SSPREITZER, G. M. (1995). "Psychological Empowerment in the Workplace: Dimensions, Measurement, and
Validation". The Academy of Management Journal, Vol. 38, No. 5, 1442-1465

®ldalberto Chiavenato Comportamiento Organizacional” La dinamica del éxito en las organizaciones “México, 2009,
Editorial Mc Graw Hill, Pag. 286
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g) Liderazgo, de acuerdo al nuevo paradigma, El lider debe poseer
ciertas cualidades y habilidades basicas para poder liderar y
motivar a las personas de la organizacion, por ejemplo:

Habilidades de caracter: el lider demuestra integridad, autoconciencia,

sensibilidad, coherencia entre acciones y valores, equilibrio, apertura

y responsabilidad.

Habilidades de relacién: el lider se relaciona con las personas a través

del dialogo, la inclusién social, en consenso, la busqueda del acuerdo,

la retroalimentacion constructiva y la resolucion colaborativa de
problemas. Las caracteristicas humanas y participativas, como el
apoyo y el espiritu de equipo, son fundamentales. El lider debe saber
comunicarse de forma oral, escrita 0 no verbal, ademas, debe saber

crear un ambiente de aprendizaje, transmitir informacion y

experiencias intensamente, evaluar resultados y retroalimentar,

brindar consejos para el desarrollo profesional y ser un agente de
cambio organizativo.

Habilidades de mediacion: el lider transforma los conflictos en

oportunidades a través de la honestidad y la empatia, la confrontacion

fructifera, el coraje para disentir, la similitud por la diversidad, la
inteligencia emocional, la empatia, la negociacién basada en intereses

y la colaboracidn. La resolucion de conflictos.

Habilidades cognitivas: la lider fuente de orientacion y ensefianza,

favorece la comprension, la imaginacion, la intuicién, el buen juicio,

la innovacién, el razonamiento critico, la resolucion de problemas
paradojicos y la planificacién estratégica revolucionaria. Debe
fomentar el espiritu emprendedor para resolver problemas de manera
creativa y asi lograr una ventaja competitiva. El lider no solo debe ser
creativo, sino también crear un clima que fomente la creatividad y la

innovacion en los demas.
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» Habilidades de decision: el lider es un mediador que motiva a las
personas a actuar, involucra a otros, asigna poderes de decision.
Ademas, tiene la necesidad de adquirir continuamente conocimientos
y habilidades. Debe desarrollar la capacidad de aprender solo.

» Habilidades para la accion: El lider debe comprometer a los
involucrados a lograr cambios radicales con dedicacion,
responsabilidad, autocorreccién, y tener mayor preocupacion en
relacion a la calidad, compromiso, perseverancia y evaluacion de
resultados. Se debe conservar el orden y la racionalidad para

administrar el tiempo y tomar decisiones acertadas.’

3.2.2 Cultura Organizacional

Segun Bateman y Snell (2001), la cultura organizacional consiste en un
sistema de valores compartidos sobre la importancia en la empresa,
incluidas las creencias sobre como funciona en mundo. La cultura
organizacional en las empresas sirve como referente para orientar en
comportamiento humano. Dentro de las empresas puede haber culturas
mas fuertes o débiles. Una cultura solida significa que los trabajadores
entienden y creen en la mision, vision, metas, prioridades y practicas

eficaces en la organizacion.

Por otro lado, una cultura organizacional fuerte que apoye
comportamientos inapropiados puede ser un impedimento si se quiere
realizar cambios en la empresa, por lo que es importante orientarla
hacia un comportamiento positivo, de manera que se obtenga una

ventaja competitiva basada en reglas de conducta arraigadas. logrado.

7 Kenneth Cloke y Joan Goldsmith, The End of Management and the Rise of Organizational Democracy, Jossey-Bass,
San Francisco, Cal, 2002, pp 171-172
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en la compafiia. La cultura y la naturaleza de la adaptacién o

inadaptacion de las personas.®

Por otro lado, las empresas con una cultura empresarial endeble, hace que
los trabajadores posean valores diferentes, y que no tienen una
comprension completa de los objetivos y principios que deben guiar el

proceso de toma de decisiones (Bateman y Snell 2001).

Los valores éticos que rigen las organizaciones pueden ubicarse dentro de
la cultura. Los valores éticos reflejan un codigo de ética que rige la
conducta en cada una de las actividades administrativas. El cddigo de ética
tiene que ver con el trato a los clientes internos (empleados) y clientes

externos (consumidores).

3.2.2.1. Clima Organizacional

Segun Hernandez Jiménez (citado por Vazquez y Gudarrama, 2001, p.
118), el clima organizacional se define como: “Conjunto de actividades
e interacciones que se reflejan en el ambiente de trabajo, como
resultado de la percepcion que los individuos tienen de los elementos
objetivos y subjetivos de la organizacion para la cual trabajan, en
cuanto a estructura, trabajo en equipo, liderazgo, toma de decisiones y
comunicacién, sobre motivacion, participacion, responsabilidad,

trabajo significativo y desafiante, y conflicto” (Hernandez, 1989, p. 22)
3.2.2.2 Modelo Organizacional de Weisbord:

Como sefiala Burke (1988), el modelo de seis variables de Weisbord
hace mencion que la existencia de seis variables que sirven para medir

el clima laboral de las organizaciones las cuales son: Proposito,

8 IDALVERTO CHIAVENATO, Administracién de Recursos Humanos “El Capital Humano de las Organizaciones”, México,
2007, 8va edicion, editorial McGraw Hill, Pag.86



29

Estructura, Recompensas, Mecanismos auxiliares, Relaciones y

Liderazgo.

Marvin Weisbord, describe el modelo como una pantalla de radar que
emite sefiales, y por consiguiente nos muestra las &reas importantes de
la organizacién, asi como los aspectos positivos y negativos para que
los inspectores de transito aéreo se apoyen en el radar y tengan una
persectiva sobre la situacion, realidad existente en la organizacion
(Citado por Burke, 1988).

Enla Figura 3.1.- Variables propuestas por Weisbord.

Proposites
(En qué negacio
/ estamoa’ \
Relaciones: ; Cdmo Liderazgo: ; Alznien -
tratamos los conflictos cuida de mantenar Estructura: ;jComo
entre las personas? ;Con squilibradas las dividimos el trabaje?
tecnologias? cazillas?
Mecanizmos Recompensas:
Aunriliares: Cuentan con
;Contamas con las incantivos todas las
tecnologias [ tareas necesarias?
adecuadas?
Tk —
Medio Ambiente

Fuente: Weisbord, citado por Burker (1988, p. 88)

Como observamos, el modelo de variables de Weisbord nos permite ver
cémo las variables afectan directamente el ambiente de trabajo, por
consiguiente, de las relaciones entre ellas. EIl prop6sito a seguir nos permite
identificar en qué tipo de organizacion nos encontramos, la estructura nos
permite identificar la forma en que se dividen las actividades segun el rango

0 cargo. Las relaciones nos hablan de las interacciones del personal en las
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empresas, la importancia de la tecnologia como mecanismos auxiliares.
Considerar las recompensas como parte fundamental de la motivacion, asi
como mantener al lider como eje central, asi como el proposito, la
estructura, las relaciones, los mecanismos auxiliares y las recompensas,
conducen a los involucrados de as organizaciones hacia las metas

planificadas.

3.2.2.3. Modelo planteado por Hernandez Jiménez

Actualmente, un gran numero de empresas se ven interesados por estudiar
y analizar el entorno o ambiente laboral en el que se desenvuelven sus
colaboradores, de forma que les permita tener una visién para poder
detectar problemas o debilidades que se presenten en el mismo. Un
ejemplo es el analisis de clima laboral realizado por Ma. Amanda
Hernandez Jiménez en una institucion educativa de nivel superior de la
ciudad de Querétaro, utilizando un modelo e instrumento que le permitié
medir diez variables del clima organizacional: Estructura, motivacion,
trabajo en equipo, liderazgo, participacion de los empleados, toma de
decisiones, comunicacién, responsabilidad, trabajo significativo y
desafiante, y conflicto (Vazquez y Guadarrama, 2001).

Integrando las variables correspondientes al andlisis realizado por
Hernandez Jiménez y las variables del Modelo de Weisbord, podemos

considerar las siguientes variables:
» Estructura.

» Motivacion  (recompensas intrinsecas 'y  extrinsecas,

responsabilidad, trabajo significativo y desafiante).

> Comunicacion.
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> Liderazgo (toma de decisiones, participacion de los

empleados).

Como vemos se integran algunas variables, esto se debe a que
consideramos que en la variable motivacion se analizan los factores
intrinsecos y extrinsecos de los puestos de trabajo. Por lo tanto, las
variables correspondientes a la responsabilidad y el trabajo

caracteristico y retador se consideran recompensas intrinsecas.

En cuanto a la variable liderazgo, se integran las variables sobre la toma de
decisiones y participacion de los colaboradores, ya que entendemos que el
lider es quien facilita y motive que los empleados participen activamente

en cada uno de los procesos de la organizacion,

A continuacion, se analizaran de forma independiente cada una de las

variables que intervienen en el clima organizacional.

3.2.2.4. Motivacion

Segun Rodriguez (1999), la motivacion es el proceso mediante el cual
las personas dirigen sus esfuerzos hacia una actividad con el propdsito
de satisfacer alguna necesidad o expectativa. La satisfaccion
dependera del esfuerzo que la persona decida aplicar. Esto se puede

ver en la siguiente figura.

Modelo de Motivacién

Oportunidad

Necesidades :

Capacidad

Metas ¢
Incentives

Satisfaccion de necesidades

Fuente: Diaviz K. v Newstrom, J. (1999, p. 127}

Fuente: Vazquez y Guadarrama (2001, p. 115).
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El modelo de motivacion se basa en que los seres humanos
sobrellevamos necesidades e impulsos que estan influidos por el
entorno que nos rodea. Esto crea cierta tension, por lo que queremos

satisfacerlos de alguna u otra manera cuando se presentan las

herramientas, la capacitacion, las metas y los incentivos que motivan
a la fuerza. La habilidad que posee cada persona se reflejara en el
desemperio, que lograra de buena manera (empleado productivo) sera
compensado, obteniendo la satisfaccidn de la necesidad. Este ciclo se
repetira cuando surja una nueva necesidad. Las personas siempre
querran mas, por eso la motivacién es un reto comdn y constante que

tienen que manejar las organizaciones.

3.2.2.5. Motivacidn y satisfaccion laboral

La motivacion estd ampliamente ligada a la satisfaccion laboral,
que se define como el “estado agradable o positivo, resultado de la
valoracion del trabajo de la persona o de sus experiencias laborales”
(Locke, citado por Rodriguez, 1999, p. 261).

Segun Gruenberg (1980), quien evalud la satisfaccion en
funcion de factores extrinsecos e intrinsecos, esta satisfaccion
dependera de cada persona segun variables como el nivel educativo.
En los motivadores intrinsecos, Gruenberg agreg6 factores como la
libertad para abordar el trabajo, la oportunidad de aprender o probar
cosas nuevas y la oportunidad de usar habilidades y destrezas.
Mientras que en los factores extrinsecos agrup6 variables como el
salario, la estabilidad laboral y el tipo de personas y el lugar donde

laboran.

Otros enfoques como menciona de Loche (citado por Robbins,
1999), establece que los factores que inciden en la satisfaccion laboral

son el desafio del puesto, las recompensas comparables, las
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condiciones laborales favorables y la actitud de apoyo de los
compafieros. Incluyendo también la afinidad que existe entre la

personalidad autentica del individuo y el cargo.

Como vemos, desde la perspectiva del autor, la satisfaccién
laboral se puede observar como resultado de satisfacer necesidades
relacionadas con aspectos internos y externos. En el aspecto interno
sefialan variables concernientes con el propio trabajo, como las
responsabilidades que pueden ejercer los empleados, asi como la
aplicacion de las capacidades y habilidades de los empleados. Por lo
tanto, podemos nombrar los factores externos que tienen que ver con
los incentivos econdmicos y las circunstancias fisicas del lugar donde

laboran, que puedan afectar el desempefio de los empleados.
3.2.2.6 Teorias Motivacionales

A lo largo del tiempo, diversos autores se han encaminado en la
investigacion para establecer modelos y teorias que permitan explicar
el proceso de motivacion en las personas, generando asi una adecuada

y efectiva participacion.

A continuacion, se presentaran algunas teorias relacionadas con la
motivacion, en las que se exponen las necesidades de los individuos

en el entorno laboral y social.
3.2.2.7. Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg

Segun Davis y Newstrom (1999), Herzberg cre6 el modelo de dos factores.
Para ello, solicito a los trabajadores que especificaran las situaciones en las
que se habian sentido satisfechos e insatisfechos. En el resultado de las
investigaciones, sefiald que la falta de seguridad en el empleo y de
contextos de trabajo provocaba insatisfaccion laboral. Por otro lado,

cuando fueron presentados los empleados tenian una perspectiva neutral,
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es decir, les eran indiferentes. Con ello se concluy6 que, satisfaciendo
dichas necesidades, denominadas factores de higiene o mantenimiento, se
logré conservar un nivel de motivacion las cuales no deben ser ignoradas.
Sin embargo, la seguridad en el empleo y las condiciones laborales deben

estar respaldadas por factores importantes de motivaciones.

Los factores motivaroes son realcionados con las caracteristica del
trabajo, como los desafios, la responsabilidad, el reconocimiento, el logro
y el avance, y el crecimiento. Los cuales, de estar presentes, provocarian
un alto nivel de satisfacion laboral. Por lo contrario, los factores de
higiene estan relacionados con el contexto del trabajo, como las
condiciones de trabajo, las politicas de la empresa, la supervicion, el
liderazgo, el grupo de trabajo, el salario, el estatus y la seguridad laboral.
La presencia de esta ultima mantiene la motivacion, sin embargo , no

significa que la aumente.

Es decir los factores de motivacion generan una mayor satisfaccion
laboral, mientras que los factores de higiene solo permiten mantener un

estado de motivacion (Soto 2001)

Otra explicacion sobre el rol que juegan los factores intrinsecos y
extrinsecos de la Teoria Bifactorial de Herzberg, donde exponen

Brunet y Galeana:

“Frederick Herzberg concluyd que la maximizacion de las
satisfacciones y la minimizacién de las insatisfacciones son etapas
muy diferentes y que lo opuesto a la satisfaccion no es la
insatisfaccion, sino un estado imparcial. Para lograr la motivacion es
importante enfocarse en los aspectos satisfactorios del trabajo, por
ejemplo, el desempefio, el reconocimiento, el valor del trabajo, el

crecimiento y el progreso” (2005, p. 77))
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3.2.2.8. Teoria de Motivacion de Logro de McClellan

Segun Davis et al. (1999), la investigacion de McClellan se centr6 en
identificar cuatro impulsos motivacionales preponderantes en los seres

humanos:

e Logro. Buscan cumplir objetivos y metas puntuales, logrando asi el éxito.
El proceso de trabajo es preciso ya que seran reconocidos por su esfuerzo.
Esto esta relacionado con la cultura japonesa, que considera al Kaisen
como una filosofia de logro individual o colectivo, en donde los empleados
son responsables de sus actos y resultados. Los gerentes que poseen este
factor predominante esperan que sus subordinados estén orientados al

cumplimiento de objetivos.

e Afiliativa. Estdn motivados cuando interactian de manera efectiva con los
deméas. Disfrutan que se elogien sus actitudes positivas y la cooperacion.
Los gerentes motivados por este factor tienen dificultades para asignar,

dirigir y monitorear tareas porque quieren quedar bien con sus amigos.

e Competencia. Consiste en realizar un trabajo que supere las
expectativas enfocadas en la calidad, logrando asi dominar las
acciones, por consiguiente, hacer que se sientes orgullosos de
aprovechar las habilidades para resolver problemas. Tienden a
impacientarse con las personas que no realizan sus actividades de

manera continua.
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e Poder. Quieren influenciar en los demés y cambiar situaciones. Ya
que estan dispuestos a correr riesgos. Para tener éxito, los gerentes
deben orientar su poder de influencia hacia la correcta
administracion de la organizacién y no solo a satisfacer
necesidades personales, ya que esto lo convertird en un excelente
lider.

3.2.2.9 Liderazgo

El liderazgo es el resultado del esfuerzo que se dirige a poder influenciar en
el comportamiento de las personas para lograr las metas a nivel
organizacional, individuales o personales (Huse y Bowditch, 1980). Es decir,
a traves del lider las organizaciones buscan alcanzar y desarrollar los medios
gue les permitan obtener respuestas a las motivaciones humanas para lograr
la satisfaccion personal y laboral que se traduzca en produccion, eficiencia 'y

calidad en las empresas (Brunet y Galeana, 2005).
3.2.2.10 Liderazgo y motivacion

El liderazgo segun Joseph Rost, "una relacion dindmica basada en la
influencia mutua y el proposito comudn entre lideres y seguidores en donde
son impulsados a niveles mucho mas altos en relacion la motivacion y
desarrollo moral a medida que crean un cambio real e intencional™. (citado
por K.y J. Freiberg, 1999, p. 327).

Los lideres tienen como objetivo motivar a los subordinados y que les ayude
a comprender el trabajo como algo que genera satisfaccion en sus
necesidades, esto con base en la teoria que plantea Kevin y Jackie Freiberg
(1999, p. 350), “el lider incentiva el cambio, ya que busca transformar las
necesidades de las personas y que se vean reflejadas en esperanzas,
expectativas y, en Ultima instancia, en demandas. Por lo tanto, debe ir siempre
encaminado con la consecucion de propositos humanos que reflejen el bien

en comun”.
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3.2.2.11 Definicion acerca del clima organizacional

CONCALVES, Alexis nos dice que “los factores y estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a
las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados  comportamientos en los individuos.  Estos
comportamientos inciden en la organizacion, y, por ende, en el clima,

completando el concepto.”®

Bustos, Paulina manifiesta que: El espacio donde una persona realiza
sus labores diariamente, y el trato que un superior podria ofrecer con
sus colaboradores, la relacion entre el personal de la empresa e incluso
la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van
conformando lo que denominamos clima organizacional, este puede ser
un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion
en su conjunto de determinadas personas que se encuentran dentro o
fuera de ella, puede ser un factor de distincion e influencia en el

comportamiento de quienes la integran...2?

Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del
campo del comportamiento organizacional y la administracion, se
le ha llamado de diferentes maneras: ambiente, atmosfera, clima

organizacional, etc.

Sin embargo, s6lo en las ultimas décadas se han hecho esfuerzos
por explicar su naturaleza e intentar medirlo. De todos los
enfoques sobre el concepto de clima organizacional el que ha

demostrado mayor utilidad es el que ve como elemento

% http://www.geocities.ws/janethgr/liderazgo/130.html

10 http://www.gestiopolis.com/el-clima-organizacional/
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fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las

estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

El clima de una organizacién constituye la «personalidad» de
ésta, debido a que, asi como las caracteristicas personales de un
individuo configuran su personalidad, el clima de una
organizacion se conforma a partir de una configuracion de

caracteristicas de ésta.

A pesar de esta globalidad del concepto de clima, y a pesar de
haber surgido a partir de una comprension de la organizacion
como un sistema abierto, el clima de una organizacién es
entendido habitualmente como medio interno, vale decir, en él se
pone atencion a variables y factores internos de la organizacion y
no a los factores del entorno en que la organizacion se encuentra
inmersa y si esta permanece sin cambios, por lo general no se ven

afectados por terceras variables.!!
RODRIGUEZ, Dario declara:

Por otra parte, Rodriguez indica que a pesar que el estudio del
clima organizacional se encuentra enfocado a la comprension de
las variables ambientales internas que podrian afectar la conducta
de los involucrados en la organizacién y su acercamiento a las
variables se ve influenciada a través de la predisposicion que

sostienen los individuos frente a ellas.?

Variables intermedias. Estas variables reflejan el estado interno y
la salud de una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las
actitudes, los objetivos de desempefio, la eficacia de la

comunicacion y la toma de decisiones, etc. Las variables

11 BRUNET, Luc “El Clima de Trabajo en las Organizaciones” Francia, 2002, Editorial Trillas, pag. 29
12 RODRIGUEZ, Dario “Diagnostico del Comportamiento Organizacional” México, 1999, Editorial Alfa Omega,
Péag.157.
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intermedias son, de hecho, los constituyentes de los procesos

organizativos de una empresa.

Variables finales. Son las variables dependientes que resultan del

efecto conjunto de las dos anteriores.

Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la
organizacion; Son, por ejemplo, la productividad, los gastos de la
empresa, las ganancias y pérdidas. Estas variables constituyen la

eficacia organizativa de una empresa.

3.3. Bases conceptuales:
Clima organizacional: se define como un sistema de propiedades que son
medibles sobre el espacio de trabajo percibidas ya sea directa o indirectamente,
por los trabajadores que forman parte de un ambiente que influye en su

motivacion y comportamientos.

Empoderamiento: Se considera en la habilidad o técnica de gestion
empresarial que permite a los colaboradores poder ejercer mucha mayor
autonomia y poder a la hora de la toma de decisiones, con el objetivo de

garantizar y optimizar el desempefio laboral.

Relaciones sociales: Es la conexion que existe entre los individuos de un grupo
social que interactlan entre si, capaz de establecer un vinculo particular

significativo, que puede afectar positiva o negativamente a los involucrados.

Cooperacion: Se enfoca en el resultado eficaz de una estrategia de trabajo en
conjunto que utiliza una serie de métodos para facilitar el logro de un objetivo

comun

Caracter personal: Consiste en las cualidades que posee una persona y que

determinan su comportamiento.
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Trabajo en equipo: Estd conformado por un grupo de personas con
habilidades especiales que realizan una tarea en comun para lograr resultados

comunes.

Autodeterminacion: Se refiere a la potestad de una persona capaz de organizar

sus recursos y explotar su potencia para alcanzar sus objetivos.

Liderazgo: consiste en la accion de poder influir en un grupo especifico de

personas para que trabajen en equipo.

Responsabilidad: Es la cualidad especial de una persona que cumple con sus

compromisos y asume las consecuencias de sus actos.

Poder: Es la capacidad que posee un individuo para influir en el

comportamiento de otras personas o grupos sociales.

3.3.1. Bases epistemicos

Esta palabra proviene del pensamiento critico llamado Desarrollo
Organizacional, debido que a partir de los afios sesenta se hace mencion por
numerosos autores como: Argyris, McGregor, Beckhard, Schein, Bennis,
reconocidos como profesionales cultos y eruditos que siempre indagaron
incrementar el buen desenvolvimiento en la organizacién. El presente
desarrollo organizacional se puede conceptualizar como la aplicacién de la
psicologia y otras ciencias que normalizan el comportamiento, para poder
incrementar los resultados de las empresas por medio de la liberacion de la

energia creativa de las personas que forman parte de esta.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito
La presente investigacion se llevd a cabo en el departamento de
Huanuco, provincia de Huanuco, aplicada a los Centros de Educacion
Tecnicos Productivos, donde se ofrecen servicios educativos orientados al
desarrollo de las capacidades emprendedores y competencias laborales que
responden a las necesidades del sector productivo especialmente del
ambito local y regional.
4.2. Tipo y nivel de investigacion.
4.2.1. El tipo de estudio
El tipo de estudio de la presente investigacion se considera
DESCRIPTIVO, ya que se tiene la finalidad de establecer el nivel de
influencia entre las variables empoderamiento y clima organizacional
a través de una prueba de hipotesis.
4.2.2 Nivel de investigacion
El nivel con la que fue abordado la presente investigacion fue
correlacional toda vez que estudid la correlacion que existe entre la
variable independiente y la variable dependiente, es decir, se analizo
ante un incumplimiento de las medidas de proteccion corresponde la
aplicacion de la prision preventiva en procesos de desobediencia o

resistencia a la autoridad.

4.3. Poblacion y muestra
4.3.1. Descripcion de la poblacién:

El proceso acerca de la aplicacién de los instrumentos para el
presente estudio de investigacion ha sido considerado los centros de
educacion técnico productivo (CETPRO) del distrito de Huanuco,
provinciay region del mismo nombre, con un total de 04 instituciones.:

1. Augusto Salazar Bondy (10 trabajadores)

2. Kotosh (12 trabajadores)

3. Arsenio Mendoza Flor (10 trabajadores)

4. San Luis Gonzaga (11 trabajadores)
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4.3.2. Muestra y método de muestreo

Para la presente aplicacién de la muestra se considerd una poblacion
que representa el total de trabajadores de CETPROS, equivalente a
un total de 43, lo que se denomina muestreo censal. El autor Lopez
(1998), considera que “la muestra censal es aquella porcidon que

representa a toda la poblacion”.

4.3.3 Criterios de inclusion y exclusion
Los criterios fueron considerados por el nivel que representa las

instituciones en la localidad, la cual se detalla a continuacion:

» Criterios de Inclusion
» CETPRO Augusto Salazar Bondy
= CETPRO Kotosh
= CETPRO Arsenio Mendoza Flor
= CETPRO San Luis Gonzaga

» Criterios de exclusién
Instituciones que no relacionan con la formacién técnico productiva

de la localidad

4.4. Disefio de la investigacion

Segun Kerlinger (1979, p. 116) La investigacion no experimental o ex post
facto es toda investigacion en la que es imposible manipular variables o
asignar aleatoriamente sujetos o condiciones”. De hecho, no hay
condiciones o estimulos a los que expuestos por los sujetos de estudio Los

sujetos son observados en su entorno natural, en su realidad.13;

13 Kerlinger, F. (2002). Enfoque conceptual de la investigacién del comportamiento., p.83..
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4.5. Técnicas e instrumentos
4.5.1 Técnicas
Para la presente elaboracidn del trabajo de investigacion se considerd tomar
en cuenta los siguientes métodos y técnicas para el proceso de recoleccion
de informacién.
A. Observacion:
Esta es una de las principales técnicas que nos permitid observar
directamente el clima organizacional del grupo de trabajadores del cetpro
“Augusto Salazar Bondy” de Huanuco, para recoger la informacion
necesaria segun los indicadores de las variables.
B. Encuesta:
Se aplico a cada uno de los docentes, personal directivo, jerarquico y
administrativo, para recoger la informacién sobre sus perspectivas
referentes a lo aplicado, asi como sus sugerencias.
C. Elfichaje:
Consiste en un instrumento que nos facilita registrar todos tipo de
informacion asi como los datos de identificacion como las ideas y criticas
aportadas por las diferentes fuentes de informacion, ademas
este proceso de recopilacion es muy importante para el proceso
de aprendizaje, teniendo como soporte de las fuentes bibliograficas

como: Libros, revistas, periddicos, internet, etc.

4.5.2 Instrumentos
Instrumentos de recoleccion de datos:

El cuestionario es una herramienta disefiada para recolectar la informacion
de datos cuantitativos, ademas de proporcionarnos respuestas rapidas nos
facilitan el procesamiento de datos posteriores. Para la presente
investigacion utilizaremos el siguiente instrumento:

e Cuestionario. Este instrumento que nos permite recoger informacion en
tiempo real y es indispensable para el desarrollo del presente trabajo de la
cual esta dirigido a los trabajadores de los CETPROS de la ciudad de

Huéanuco.


http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/formulac/formulac.shtml#FUNC

4.5.2.1. Validacion de instrumentos para la recoleccion de datos
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Para la presente investigacion, la validacion de los instrumentos de

recoleccion de datos fue realizado por expertos en la materia.

EXPERTOS

ESPECIALIDAD

Mg. Yoni Jests Aquino

ADMINISTRACION

Mg. Miluska M. Gémez Alvarado ECONOMIA
Mg. Liliana Fretel Ramirez DOCENTE
Mg. Roberto Castillo Velarde DERECHO
Mg. Christian Hernandez Aguila DERECHO

4.5.2.2. Confiabilidad de instrumentos para la recoleccion de datos

El presente estudio de investigacion se midié la confiablidad de los

instrumentos con el software estadistico Statistical Package for Social

Sciences, (SPSS V.23) que significa Paquete Estadistico para las Ciencias

Sociales, a través del método de Rho de Spearman.

Clima
Empowerment .
Organizacional
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,845
Rho de S‘h]m. (bilateral) . 022
Spearman
Clima Coeficiente de correlacion 945 1.000
Organizacional Sjq. (bilateral) ,000|.

N 43 43

Fuente: Software SPSS version 23
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4.6. Técnicas de procesamiento y analisis de la informacién

4.6.1. Procesamiento de datos
Para el procesamiento de datos obtenidos de la muestra de los trabajadores
de los CETPROS, se hizo uso de la estadistica descriptiva ya que nos van a
permitir conocer de manera confiable los resultados de la aplicacion de

instrumentos.
4.6.2 Presentacion de datos

Los resultados obtenidos de la aplicacién de los instrumentos seran
procesados de forma gréfica y descriptiva, mostrando asi la informacion
recolectada de primera mano, y con el apoyo de una computadora,
facilitaran estadisticamente la interpretacién de los resultados.

4.7. Aspectos éticos

Para la presente investigacion se visit0 cada institucion, con previa
autorizacion de los directivos que forman parte de la muestra y respetando
los lineamientos de aplicacion por parte de la escuela de Posgrado en

relacion al manejo y confidencialidad de la informacion recopilada.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Analisis descriptivo

Esta tesis tiene como objetivo investigar una poblacion de 43
colaboradores que conforman la muestra objeto de estudio, en los Centros
Educativos Técnicos Productivos (CETPROS) de la provincia de Huanuco,
2018. Ademas, el objeto de estudio es demostrar en qué medida el
empowerment incide en el clima organizacional de los centros educativos
técnicos productivos de la provincia de Huanuco; para ello se sustentan los
instrumentos que han facilitado la recoleccion de informacion a través de
encuestas para su posterior procesamiento estadistico y descriptivo y asi
alcanzar los objetivos planteados en este estudio. y que nos den factibilidad y
veracidad en las hipétesis planteadas, la cual se hace mencion de las variables

detalladas a continuacion en las siguientes tablas estadisticos.

5.2. Analisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis
5.2.1. Variable Independiente Empowerment
Tabla N° 01: Promocion de la equidad en los trabajadores de los centros educativos

técnicos productivos de la ciudad de Huanuco, 2018.

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 02 4,7 %
De acuerdo 05 11,6 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 30.2 %
En desacuerdo 13 30,2 %
Totalmente en desacuerdo 10 23,3 %

Total 43 100,0

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS.
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Analisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 01 observamos que del 100% (43), el 30.2% (13) de los encuestados
respondieron que estan en desacuerdo y de acuerdo ni en desacuerdo, un 23.3% (10)
afirma estar totalmente en desacuerdo por otro lado un 11.6% (5) afirma estar de
acuerdo y por ultimo un 4.7% (2) estan de acuerdo con que los directivos promueven
la equidad en los trabajadores, lo que significa la existencia de la inequidad en los

trabajadores.

Tabla N° 02: Promocion del dialogo en los trabajadores de los centros educativos

técnicos productivos de la ciudad de Huanuco, 2018.

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 03 7,0 %
De acuerdo 06 140 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 233 %
En desacuerdo 14 326 %
Totalmente en desacuerdo 10 233 %

Total 43 100,0

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPRQOS

Anélisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 02 observamos que del 100% (43), el 32.6% (14) de los encuestados
respondieron que estan en desacuerdo, un 23.3% (10) afirma que no esta de acuerdo
ni en desacuerdo y totalmente en desacuerdo por otro lado un 14 % (6) afirma estar de
acuerdo y por ultimo un 7% (3) estan de acuerdo con que los directivos promueven el
dialogo con los trabajadores, lo que significa la falta de dialogo en la comunicacion

con los trabajadores.
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Tabla N° 03: La superacion de problemas, dirigidos a los directivos de los Cetpros de

la ciudad de Huéanuco, 2018.

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

Total

Frecuencia
01
05
08
19
10
43

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Anadlisis e interpretacion de resultados:

Porcentaje
2,3 %
11,6 %
18,6 %
442 %
23,3 %

100.0 %

En el tabla N° 03 observamos que del 100% (43), el 44.2% (19) de los encuestados

respondieron que estan en desacuerdo, un 23.3% (10) afirman que estan totalmente en

desacuerdo, un 18.6% (8) afirma estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado,

un 11.6% (5) afirma estar de acuerdo y por ultimo un 2.3% (1) de los encuestados

afirma estar totalmente de acuerdo con la superacion de problemas por parte de los

directivos. Lo que significa la falta de criterios en la solucion de problemas.
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Tabla N° 04: La identidad con la institucion, en relacion a los trabajadores y directivos

y trabajadores de los CETPROS de la ciudad de Huanuco, 2018.

Tipo Frecuencia
Totalmente de acuerdo 03
De acuerdo 03
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12
En desacuerdo 09
Totalmente en desacuerdo 16
Total 43

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Analisis e interpretacion de resultados:

Porcentaje
7,0 %
7,0 %
27,9 %
20,9 %
372 %

100,0 %

En el tabla N° 04 observamos que del 100% (43), el 37.2% (16) de los encuestados

respondieron gue estan en totalmente en desacuerdo, un 27.9% (12) afirma no estar ni

acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, un 20.9% (9) afirman su desacuerdo, asi

mismo el 7% (3) de los encuestados consideran estar de acuerdo y totalmente de

acuerdo lo que significa que nadie esta de acuerdo que los directivos y trabajadores se

identifican con la institucion.
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Tabla N° 05: La Lealtad con la institucion en relacion a los trabajadores y directivos,

en los Cetpros de la ciudad de Huéanuco, 2018

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

Total

Frecuencia

05

06

12

15

05
43

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Anélisis e interpretacion de resultados:

Porcentaje
11,6 %
14,0 %
27,9 %
34,9 %
11,6 %

100,0 %

En el tabla N° 05 observamos que del 100% (43), el 34.9% (15) de los encuestados

respondieron que estan en desacuerdo, un 27.9% (12) afirman no estar ni acuerdo ni

en desacuerdo, por otro lado, un 14% (6) afirma estar de acuerdo por otro lado un

11.6% (5) de los encuestados afirma estar totalmente de acuerdo y totalmente en

desacuerdo a la lealtad que mantienen los directivos y trabajadores en la institucion.
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Tabla N° 06: La Libertad y responsabilidad de los directivos y trabajadores de los

centros educativos técnicos productivos de la ciudad de Huanuco, 2018.

Tipo Frecuencia
Totalmente de acuerdo 07
De acuerdo 06
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 03
En desacuerdo 17
Totalmente en desacuerdo 10
Total 43

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Anadlisis e interpretacion de resultados:

Porcentaje

16,3 %
14,0 %
7,0 %
39,5 %
23,3 %

100,0 %

En el tabla N° 06 observamos que del 100% (43), el 39.5% (17) de los encuestados
respondieron que estan en desacuerdo, un 16.3% (7) afirman estar totalmente de

acuerdo por otro lado un 23.3% (10) afirma estar totalmente en desacuerdo, 14% (6)

afirma estar de acuerdo por otro lado un 16.3% (7) de los encuestados afirma estar

totalmente de acuerdo y por ultimo un 7% (3) considera estar ni acuerdo ni en

desacuerdo en relacion a la libertad y responsabilidad que mantienen los directivos y

trabajadores en la institucion.
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Tabla N° 07: Respeto por la independencia personal de los trabajadores de los centros

educativos técnicos productivos de la ciudad de Huanuco, 2018

Tipo Frecuencia
Totalmente de acuerdo 03
De acuerdo 04
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 06
En desacuerdo 20
Totalmente en desacuerdo 10
Total 43

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Analisis e interpretacion de resultados:

Porcentaje

7,0 %
93 %
14,0 %
46,5 %
23,3 %

100,0 %

En el tabla N° 07 observamos que del 100% (43), el 46.5% (20) de los encuestados

respondieron que estan en desacuerdo, un 23.3% (10) afirman estar totalmente en

desacuerdo por otro lado un 14% (6) afirma no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un

9.3% (4) afirma estar de acuerdo por otro lado un 7% (3) de los encuestados afirma

estar totalmente de acuerdo con el respeto por la independencia personal que

mantienen los directivos y trabajadores en la institucion.



53

Tabla N° 08: Liderazgo por parte de las autoridades de los centros educativos técnicos
productivos de la ciudad de Huéanuco, 2018

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 09 209 %
De acuerdo 06 14,0 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 23,3 %
En desacuerdo 12 27,9 %
Totalmente en desacuerdo 06 14,0 %

Total 43 100,0 %

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Anadlisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 08 observamos que del 100% (43), el 27.9% (12) de los encuestados
respondieron que estan en desacuerdo, un 23.3% (10) afirman no estar ni acuerdo ni
en desacuerdo por otro lado un 20.9% (9) afirma estar totalmente de acuerdo, un 14%
(6) afirma estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con el liderazgo que mantienen
los directivos en la institucion. Lo que significa que hay una falta de liderazgo por
partes de las autoridades de los CETPROS de la ciudad de Huéanuco.
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Tabla N° 09: Integridad de los trabajadores de los centros educativos técnicos

productivos de la ciudad de Huanuco, 2018.

Tipo Frecuencia
Totalmente de acuerdo 02
De acuerdo 09
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12
En desacuerdo 11
Totalmente en desacuerdo 09
Total 43

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Anélisis e interpretacion de resultados:

Porcentaje
4,7 %
20,9 %
279 %
256 %
20,9 %

100,0 %

En el tabla N° 09 observamos que del 100% (43) el 27.9% (12) de los encuestados
respondieron que no estan de acuerdo ni en desacuerdo, un 25.6% (11) estan en

desacuerdo por otro lado un 20.9% (9) afirma estar de acuerdo y totalmente en

desacuerdo por altimo un 4.7% (2) de los encuestados afirma estar totalmente de

acuerdo con la integridad de los trabajadores dentro de la institucion. Lo que significa

que existe una falta de integridad por parte de los trabajadores de los CETPROS de la

ciudad de Huanuco.
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Tabla N° 10: Participacion social de los directivos y trabajadores de los centros

educativos técnicos productivos de la ciudad de Huanuco, 2018.

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 04 9,3 %
De acuerdo 08 18,6 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 256 %
En desacuerdo 09 209 %
Totalmente en desacuerdo 11 256 %

Total 43 100,0 %

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Analisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 10 observamos que del 100% (43), el 25.6% (11) de los encuestados
respondieron que no estan de acuerdo ni en desacuerdo y totalmente en desacuerdo,
por otro lado, un 20.9% (9) afirma estar en desacuerdo, un 18.6% (8) esta de acuerdo
por ultimo un 9.3% (4) de los encuestados afirman estar totalmente de acuerdo con la
participacion social de los directivos y trabajadores dentro de la institucion. Lo que
significa que es minima la participacion social tanto de los directivos y trabajadores

de los cetpros de la ciudad de Huanuco.
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Tabla N° 11: Los Ambientes fisicos de los centros educativos técnicos productivos de
la ciudad de Huéanuco, 2018.

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 05 11,6 %
De acuerdo 08 18,6 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 32,6 %
En desacuerdo 07 16,3 %
Totalmente en desacuerdo 09 20,9 %

Total 43 100,0 %

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Anadlisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 11 observamos que del 100% (43), el 32.6% (14) de los encuestados
respondieron que no esta de acuerdo, o en desacuerdo, un 20.9% (9) afirman estar
totalmente en desacuerdo, por otro lado, un 18.6% (8) afirma estar de acuerdo, un
16.3% (7) esta en desacuerdo por tltimo un 11.6% (5) de los encuestados afirman estar
totalmente de acuerdo con los ambientes fisicos de las entidades. Lo que significa que
no es adecuado el ambiente fisico de los cetpros de la ciudad de Huanuco.
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Tabla N° 12: Iniciativa de control y coordinacion de los directivos y trabajadores de
los centros educativos técnicos productivos de la ciudad de Huanuco, 2018

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 07 16,3 %
De acuerdo 05 11,6 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 29,6 %
En desacuerdo 13 30,2 %
Totalmente en desacuerdo 07 16,3 %

Total 43 100,0 %

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Analisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 12 observamos que del 100% (43), el 30.2% (13) de los encuestados
respondieron que no estan desacuerdo ni en desacuerdo, un 25.6% (11) afirman estar
totalmente en desacuerdo, por otro lado, un 16.3% (7) afirma estar totalmente de
acuerdo y totalmente en desacuerdo por ultimo un 11.6% (5) de los encuestados
afirman estar de acuerdo con la iniciativa de control y coordinacion de directivos y los
trabajadores. Lo que significa que existe una falta de iniciativa de control y

coordinacion de los directivos y trabajadores de los cetpros de la ciudad de Huanuco.
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Tabla N° 13: Comunicacion por parte de los directivos con los trabajadores de los

centros educativos técnicos productivos de la ciudad de Huanuco, 2018

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 09 20,9 %
De acuerdo 08 18,6 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 30,2 %
En desacuerdo 07 16,3 %
Totalmente en desacuerdo 06 14,0 %

Total 43 100,0 %

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Anélisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 13 observamos que del 100% (43), el 30.2% (13) de los encuestados
respondieron que no estan ni acuerdo ni en desacuerdo, un 20.9% (9) afirman estar
totalmente de acuerdo, por otro lado, un 18.6% (8) afirma estar de acuerdo, un 16.3%
(7) esta en desacuerdo por ultimo un 14% (6) de los encuestados afirman estar
totalmente en desacuerdo con la comunicacion de los directivos y los trabajadores. Lo
que significa que es escasa la comunicacion por parte de los directivos con los

trabajadores de los cetpros de la ciudad de Huanuco.
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Tabla N° 14: Cumplimiento de normas en relacion a sus funciones de los directivos y
trabajadores de los centros educativos técnicos productivos de la ciudad de Huanuco,
2018

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 09 20,9 %
De acuerdo 08 18,6 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 32,6 %
En desacuerdo 09 20,9 %
Totalmente en desacuerdo 03 7,0 %

Total 43 100,0 %

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Anélisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 14 observamos que del 100% (43) el 32.6% (14) de los encuestados
respondieron que no estan ni acuerdo ni en desacuerdo, un 20.9% (9) afirman estar
totalmente de acuerdo y desacuerdo, un 18.6% (8) esta de acuerdo por ultimo un 7%
(3) de los encuestados afirman estar totalmente en desacuerdo con el cumplimiento de
normas en relacion a sus funciones de los directivos y los trabajadores. Lo que significa

que existe incumplimiento de normas de acuerdo a sus funciones.



60

Tabla N° 15: Conflicto organizacional entre los directivos y trabajadores de los

centros educativos técnicos productivos de la ciudad de Hu&nuco, 2018.

Tipo Frecuencia
Totalmente de acuerdo 08
De acuerdo 10
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 09
En desacuerdo 12
Totalmente en desacuerdo 04
Total 43

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Analisis e interpretacion de resultados:

Porcentaje

18,6 %
23,3 %
20,9 %
27,9 %
9,3 %

100,0 %

En el tabla N° 15 observamos que del 100% (43), el 27.9% (12) de los encuestados

respondieron que estan en desacuerdo, un 23.3% (10) afirman estar de acuerdo, un

20.9% (9) afirman no estar ni acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, un 18.6% (8)

afirma estar totalmente de acuerdo, por ultimo, un 9.3% (4) de los encuestados afirman

estar totalmente en desacuerdo en evitar los conflictos internos entre los directivos y

los trabajadores. Lo que significa que existen conflictos internos entre todos los

trabajadores.
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Tabla N° 16: Aclaracion de problemas entre los directivos y trabajadores de los
centros educativos técnicos productivos de la ciudad de Huénuco, 2018,

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 08 18,6 %
De acuerdo 11 25,6 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 08 18,6 %
En desacuerdo 10 23,3 %
Totalmente en desacuerdo 06 14,0 %

Total 43 100,0 %

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Analisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 16 observamos que del 100% (43), el 25.6% (11) de los encuestados
respondieron que estan de acuerdo, un 23.3% (10) afirman estar en desacuerdo, un
18.6% (8) afirman no estar ni acuerdo ni en desacuerdo y totalmente de acuerdo, por
ultimo, un 14% (6) de los encuestados afirman estar totalmente en desacuerdo que los
directivos y trabajadores aclaran sus problemas. Lo que significa que es minima la

aclaracion de problemas entre directivos y trabajadores
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Tabla N° 17: Colaboracidn por parte de directivos y trabajadores de los centros
educativos técnicos productivos de la ciudad de Huanuco, 2018.

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 07 16,3 %
De acuerdo 06 14,0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 08 18,6 %
En desacuerdo 13 30,2 %
Totalmente en desacuerdo 098 20,9 %

Total 43 100,0 %

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Analisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 17 observamos que del 100% (43), el 30.2% (13) de los encuestados
respondieron que estan en desacuerdo, un 20.9% (9) afirman estar totalmente en
desacuerdo, un 18.6% (8) afirman no estar ni acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado,
un 16.3% (7) afirma estar totalmente de acuerdo, por Gltimo, un 14% (6) de los
encuestados afirman estar de acuerdo que los directivos y trabajadores muestran su
colaboracién con la institucion. Lo que significa que existe la falta de colaboracion

entre trabajadores.
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Tabla N° 18: Las actitudes positivas en relacion a los trabajadores y directivos de los
CETPROS de la ciudad de Huanuco, 2018.

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 27,9 %
De acuerdo 08 18,6 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 08 18,6 %
En desacuerdo o7 16,3 %
Totalmente en desacuerdo 08 18,6 %

Total 43 100,0 %

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a las CETPROS

Anadlisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 18 observamos que del 100% (43), el 27.9% (12) de los encuestados
respondieron que estan totalmente de acuerdo, un 18.6% (8) afirman estar de acuerdo
y ni acuerdo ni en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, por altimo, un 16.3% de los
encuestados afirman estar en desacuerdo que los directivos y trabajadores muestran
actitud positiva con la institucion. Lo que significa que son minimas las actitudes

positivas entre directivos y rabajadores.
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Tabla N° 19: La Promocion de la motivacion, en relacion a los trabajadores y
directivos de los CETPROS de la ciudad de Huénuco, 2018.

Tipo Frecuencia = Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 27,9 %
De acuerdo 07 16,3 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 07 16,3 %
En desacuerdo 11 25,6 %
Totalmente en desacuerdo 06 14,0 %

Total 43 100,0 %

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Anadlisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 19 observamos que del 100% (43), el 27.9% (12) de los encuestados
respondieron que estan totalmente de acuerdo, un 25.6% (11) afirman estar en
desacuerdo, un 16.3% (7) afirman no estar ni acuerdo ni en desacuerdo y totalmente
de acuerdo, por altimo, un 14% (6) de los encuestados afirman estar totalmente en
desacuerdo con la motivacion por parte que los directivos. Lo que significa que existe

una motivacion escasa por parte de los directivos hacia los trabajadores.
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Tabla N° 20: Expectativas en su desarrollo profesional por parte de los trabajadores
de los centros educativos técnicos productivos de la ciudad de Huanuco, 2018.

Tipo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 03 7,0 %
De acuerdo 09 20,9 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 05 11,6 %
En desacuerdo 18 37,2%
Totalmente en desacuerdo 10 23,3 %

Total 43 100,0 %

Fuente. Base de datos de la encuesta aplicada a los CETPROS

Analisis e interpretacion de resultados:

En el tabla N° 20 observamos que del 100% (43), el 37.2% (16) de los encuestados
respondieron que estan en desacuerdo, un 23.3% (10) afirman estar totalmente en
desacuerdo, por otro lado, un 20,9% (9) afirma estar de acuerdo, un 11.6% (5) afirman
no estar ni acuerdo, ni en desacuerdo, por ultimo, un 7% (3) afirman estar totalmente
desacuerdo en relacion al crecimiento profesional por parte de los trabajadores. Lo que

significa que existe un desinterés en cuanto a su desarrollo profesional.
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5.2.3 Contrastacién de hipdtesis.

Para la contrastacion de la prueba de hipdtesis se planted las hipotesis de investigacion
(El empowerment influye en el clima organizacional de los centros educativos técnicos
productivos de la provincia de Huanuco 2018) y las hipétesis nulas (EI empowerment
no influye en el clima organizacional de los centros educativos técnicos productivos
de la provincia de Huanuco 2018), tanto para la hipotesis general como para las
hipotesis especificas, por lo que se determind el coeficiente de correlacion (r) de
SPEARMAN mediante el software Statistical Package for Social Sciences (SPSS)
(Version de Software 23.0), ingresando los datos de las variable Independiente
empowerment y Variable dependiente clima organizacional, asi como las dimensiones
de dichas variables de estudio.

Para la interpretacion de resultados se utiliza como referencia la tabla de los valores

del coeficiente de correlacién de Spearman

R=1.00 Correlacion grande, perfecta y positiva
090=r<1.00 Correlacién muy alta
0.70=r=<0.90 Correlacion alta
0.40=r<0.70 Correlacion moderada
0.20=2r<0.40 Correlacion muy baja
r=0.00 Correlacion nula
r=-1.00 Correlacion grande, perfecta y negativa

Fuente: Spiegel, M. (2001)

5.2.3.1. Pruebas de hipotesis generales

» Hi. El empowerment influye significativamente en el clima
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organizacional de los centros educativos técnicos productivos de la

provincia de Huanuco 2018.

» Ho. EI empowerment no influye significativamente en el clima

organizacional de los centros educativos técnicos productivos de la

provincia de Huanuco 2018.

Empowerment / Clima Organizacional

Tabla N° 21: Contrastacion de hipétesis general

Empowerment G!"T'a.
Organizacional
Rho de VD Coeficiente de correlacion 1,000 868
Spearman  Empowerment . ilateral) 000
N 43 43
V.1 Clima Coeficiente de correlacion 863 1.000
organizacional  8ig. (bilateral) ,000
N 43 43

Fuente: Software SPSS version 23

Acciones

La probabilidad estadistica muestra una significancia de 0.000 menor que 0.05, por lo

tanto, aceptamos la hipotesis de investigacion (Hi) y rechazamos la Hipétesis Nula

(Ho)

Interpretacion: El coeficiente de correlacion revela un resultado probabilistico

equivalente a un nivel de significancia de 0.868, ya que se encuentra dentro de una

valoracion alta, por lo tanto, podriamos decir que el empowerment si se relaciona con

el clima organizacional de los centros educativos técnicos productivos de la provincia

de Huanuco 2018.
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5.2.3.2.- Pruebas de hipdtesis especificas.

El valor probabilistico se relaciona positivamente con la Variable Dependiente clima
organizacional dentro de los centros educativos técnicos productivos de la provincia
de Huénuco 2018.

Tabla N° 22: Contrastacion de hipdtesis especificas:

Empowerment G!lma_
Organizacional
Fhode Responsabilidad Coeficiente de correlacién 1,000 926
Spearman - compartida g 4t ral | 000
N 43 43
Clima Coeficiente de correlacion 926 1.000

organizacional = Sig_ (bilateral) ,000 |

N 43 43

Fuente : Software SPSS version 23

Toma de acciones.

El coeficiente de correlacion revela un resultado probabilistico equivalente a un nivel
de significancia de 0.000 menor que 0.05, por consiguiente, se acepta la hipotesis de

investigacion (Hi) y se rechaza la Hipotesis Nula (Ho).

Interpretacion: El coeficiente de correlacion arroja un resultado probabilistico
equivalente a un nivel de significacion de 0,926 ya que se encuentra dentro de una
valoracion muy alta, por lo que podriamos decir que la responsabilidad compartida
estd muy relacionada con el clima organizacional de los centros. educacién técnica

productiva en la provincia de Huanuco 2018.



Tabla N° 23: Contrastacion de hipétesis especificas

Empowerment C!"T'a.
QOrganizacional
Rho de Trabajo en Coeficiente de correlacién 1,000 942
Spearman - €QUPO gin (hilateral 000
N 43 43
Clima Coeficiente de correlacién 042 1.000
organizacional  Sig_ (bilateral) 000 .
N 43 43

Fuente : Software SPSS version 23

Toma de acciones:
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El coeficiente de correlacion arroja un resultado probabilistico equivalente a un nivel

de significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo tanto, se acepta la hipdtesis de

investigacion (Hi) y se rechaza la Hipotesis Nula (Ho).

Interpretacion: El coeficiente de correlacion arroja un resultado probabilistico

equivalente a un nivel de significancia de 0.942, que se encuentra dentro de una

valoracion alta, por lo tanto, podriamos decir que el empowerment si se relaciona con

el clima organizacional en los centros educativos técnicos productivos de la provincia
de Huanuco 2018

Tabla N° 24: Contrastacion de hipétesis especificas

Clima
Empowerment S
Organizacional
Auto- Coeficiente de correlacion 1,000 953
fho de determinacion o0 pilateral) 000
Spearman N 43 43
Clima Coeficiente de correlacion 2953 1.000
Organizacional - Sig. (bilateral) ,000

N 43 43

Fuente: Software SPSS version 23
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Toma de acciones.

La probabilidad estadistica muestra una significancia de 0.000 menor que 0.05, por lo

tanto, aceptamos la hipdtesis de investigacion (Hi) y rechazamos la Hipotesis Nula.

Interpretacion: El coeficiente de correlacién arroja un resultado probabilistico
equivalente a un nivel de significancia de 0.953, ya que se encuentra dentro de una
valoracion moderada, por lo tanto, podriamos decir que la autodeterminacion si se
relaciona con el clima organizacional en los centros educativos técnicos productivos

de la provincia de Huanuco 2018.

Tabla N° 25: Contrastacion de hipdtesis especificas

Clima
Empowerment o
Organizacional
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 045
Rho de 3|;]. (bilateral) . i Dig
Spearman
Clima Coeficiente de correlacion 945 1,000
Organizacional = Sig. (bilateral) 0oo].

M 43 43

Fuente: Software SPSS version 23

Toma de acciones.

La probabilidad estadistica muestra una significancia de 0.000 menor que 0.05, por lo
tanto, aceptamos la hipotesis de investigacion (Hi) y rechazamos la Hipdtesis Nula
(Ho).

Interpretacion: El coeficiente de correlacion revela un resultado probabilistico
equivalente a un nivel de significancia de 0.945, ya que se encuentra dentro de una
valoracién muy alta, por lo tanto, podriamos decir que el Liderazgo si se relaciona con
el clima organizacional en los centros educativos técnicos productivos de la provincia
de Huénuco 2018.
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5.3. Discusion de resultados

[] Cabello Calixto Lindorfo (2005) demuestran la viabilidad de la implantacion
del empowerment en la gestion gerencial de la empresa Electrocentro S.A.-Huanuco,
constituyéndose en la estrategia adecuada para la toma de decisiones y el mejoramiento
de la gestion. El nivel del empowerment en el comportamiento gerencial es regular
segun la escala de ponderaciones Lickert, luego del proceso de piloto de carécter cuasi
experimental, lo cual es determinante como motivacion positiva para la implantacion
definitiva del sistema en el desempefio de la empresa Electrocentro S.A. Huanuco y
como se observa en el tabla estadistico N° 21, podemos considerar que se aprueba la
hip6tesis general denominado, el empowerment se relaciona significativamente con
el clima organizacional de los centros educativos técnicos productivos de la provincia
de Huénuco 2018.

0 Y a través de la tabla N° 22 se aprueba la hip6tesis especifica que viene a ser
la responsabilidad compartida tiene una alta relacion con el clima organizacional de

los centros educativos técnicos productivos de la provincia de Huanuco 2018.

Alberto Ortiz Munive (2003) concluye en la presente investigacion con la importancia
de tener en consideracion el estado de como se encuentran los colaboradores en esta
institucién, como sabemos el recurso humano es el factor importante en la
organizacion y esto se refleja en el buen desempefio que tienen los trabajadores para
realizar su trabajo y cumplir con los objetivos del departamento. En la actualidad la
competencia entre universidades es cada vez mas fuerte, es por ello que cada vez son
mas exigentes con la calidad de los servicios que brindan a toda la comunidad
universitaria, razon por la cual surge la necesidad de contar con personal bien
capacitado, remunerado, motivado y comprometido para satisfacer tanto el personal
objetivos y metas institucionales, por lo tanto a través del tabla N° 23 se aprueba la
hipétesis de investigacion especifica que tiene que ver con el trabajo en equipo tiene
una alta relacion con el clima organizacional de los centros educativos técnicos

productivos de la provincia de Huanuco 2018.

0 Manuel Garcia Pantigoso (1999), segun la informacion obtenida de los

trabajadores no docentes, en la que tienen claro el ideal a donde quiere llegar la



72

UNMSM, aunque desconocen las politicas que se aplican, pero si se han identificado
a sus clientes internos (compaferos de trabajo) y clientes externos (estudiantes y
docentes) y, ademas, cultiven el trabajo en equipo, si es posible implementar métodos

modernos para mejorar la calidad de los servicios académico-administrativos.

0 .Y através de la tabla N° 24 se aprueba la hipétesis especifica que viene a ser
la autodeterminacién y que tiene una alta relacion con el clima organizacional de los

centros educativos técnicos productivos de la provincia de Huanuco 2018.

0 Kenneth Cloke (2002) Liderazgo, segun el nuevo enfoque, el lider posee ciertas
cualidades inherentes para poder dirigir, motivar, etc. a los subordinados que formen

parte de la organizacion.

Destrezas del personaje: El lider se caracteriza por un rasgo particular de personalidad

que logran influir positivamente en el comportamiento de los subordinados.

Habilidades para relacionarse: El lider como persona social, logra crear un fuerte lazo
con su grupo de trabajo, su propia formacion, personalidad logra forjar la personalidad
en si mismos, creando espiritu de cuerpo, involucrando a toda la organizacion. El lider
posee muchas técnicas de persuasion para lograr fortalecer el clima organizacional
fomentando la retroalimentacion organizacional como agente de cambio orientado al

futuro.

Habilidades cognitivas. El lider es capaz de adelantarse a los problemas, haciendo uso
de aquellas habilidades aprendidas que va mas allad de un razonamiento psicoldgico
muy desarrollado capaz de afrontar realidades adversas a su situacion actual,
resolviendo asi problemas objetivamente y creando ventaja competitiva. Y como se
muestra en el tabla N° 25, podemos sefialar que se aprueba la hipdtesis especifica de
investigacion, que viene a ser el Liderazgo y que tiene una alta relacion con el clima
organizacional de los centros educativos técnicos productivos de la provincia de
Huénuco 2018.
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5.4. Aporte cientifico de la investigacion

Toda investigacion genera beneficio y el aporte a la ciencia porque se estudia
a un grupo social para determinar su comportamiento en un tiempo determinado, cuyo
objetivo es crear conocimiento y la relevancia de los temas que se hacen mencion ya
gue son de importancia para el desarrollo de la institucion. Ademas, el presente estudio
servird de aporte a los futuros proyectos de investigacion desarrollado por nuevos

tesistas.
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CONCLUSIONES

Teniendo un valor de significancia = 0.00 que es menor a 0.05, confirmamos
qgue el empowerment influye en el clima organizacional de los centros
educativos técnicos productivos de la provincia de Huanuco; y segun el
coeficiente de correlacion de Spearman (0,868) se demuestra que existe una
muy buena correlacion entre las dos variables. Véase el tabla N° 21.

Teniendo un valor de significancia = 0.00 que es menor a 0.05, confirmamos
que la responsabilidad compartida influye en el clima organizacional de los
centros educativos técnicos productivos de la provincia de Huanuco; y segun
el coeficiente de correlacion de Spearman (0,926) se demuestra que existe una
muy buena correlacion entre las dos variables. Véase el tabla N° 22.

Teniendo un valor de significancia = 0.00 que es menor a 0.05, confirmamos
que el trabajo en equipo influye en el clima organizacional de los centros
educativos técnicos productivos de la provincia de Huanuco; y segun el
coeficiente de correlacion de Spearman (0,942) se demuestra que existe una
muy buena correlacion entre las dos variables. Véase el tabla N° 23.

Teniendo un valor de significancia = 0.00 que es menor a 0.05, confirmamos
que la autodeterminacion influye en el clima organizacional de los centros
educativos técnicos productivos de la provincia de Huénuco; y segun el
coeficiente de correlacién de Spearman (0,953) se demuestra que existe una
muy buena correlacion entre las dos variables. Véase el tabla N° 24.

Teniendo un valor de significancia = 0.00 que es menor a 0.05, confirmamos
que el liderazgo influye en el clima organizacional de los centros educativos
técnicos productivos de la provincia de Huanuco; y segun el coeficiente de
correlacion de Spearman (0,945) se demuestra que existe una muy buena

correlacién entre las dos variables. VVéase el tabla N° 25.
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SUGERENCIAS

v" Se recomienda a los directivos de los centros educativos técnicos productivos
de la ciudad de Huénuco el Intercambio de informacién oportuna, como bien
consideramos que el empowerment puede fortalecer las habilidades y
cualidades de los colaboradores, de tal manera que puedan involucrarse de
manera integra a las disposiciones y politicas de la empresa, para cumplir
eficientemente los objetivos trazados, también este método puede facilitar
nuevas herramientas para afrontar la realidad y asi mejorar el trabajo en equipo
y el manejo eficiente de la toma de decisiones y asi integrar exitosamente el
empoderamiento en el clima organizacional y hacer mencion también que
todas las estrategias que se empleen deben ser muy transparentes en este
aspecto, ya que asi no habra barreras que obstaculicen el camino al desarrollo

de los cetpros de la ciudad de Huanuco.

v Se recomienda a los directivos de los centros educativos técnicos productivos
analizar a las personas involucradas, apostar por el empowement ya que
brindaran nuevas técnicas, como el incremento de la autoestima, eficiente toma
de decisiones para la gestion adecuada por lo tanto fortalecer las actitudes y

aptitudes de los trabajadores.

v Se recomienda a los directivos de los centros educativos técnicos productivos
explotar los talentos individuales del capital humano, EI empoderamiento
ofrece muchas herramientas productivas, donde el personal puede aprovechar
al maximo todas sus capacidades, generando asi confianza en cada uno de los
involucrados para poder desempefiar no solo sus funciones, sino poder
adaptarse y capacitarse y asi ofrecer valor agregado a sus respectivas

instituciones.

v Se recomienda a los directivos de los centros educativos técnicos productivos
tomar los retos del cambio como desafios personales de equipo y a nivel
organizacional de hacer que los aportes a nivel productivo sean involucradas
con el empowerment y que perduren en el tiempo ya que serd un factor
determinante para el recurso humano dentro de las instituciones, una manera

de crear alternativas es fortalecer los equipos con la idea de pertenencia con la
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institucion elaborando temas, consignas, etc. Para estimular asi la confianza
hacia el éxito y que a largo plazo condicione la forma de actuar y ofrecer
autonomia a los trabajadores y motivar asi su permanencia en la institucion.

Se recomienda a los directivos de los centros educativos técnicos productivos
promover el autoliderazgo democratico y la autodireccion para que cada
persona, estudiante y docente actle con iniciativa propia ya que el liderazgo

influye reciprocamente a nivel organizacional.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: EL EMPOWERMENT EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS CENTROS EDUCATIVOS PRODUCTIVOS
DE LA CIUDAD DE HUANUCO - 2018
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POBLACION
PROBLEMA OBJETIVO ] VARIABLES METS&OLO
HIPOTESIS Y MUESTRA
- Poblacion
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL VARIABLE Centros
GENERAL GENERAL INDEPENDIENTE ) Educativos
~ Tipode | Técnicos
PG: (De qué manera | OG: Determinar de | Hi: El empowerment influye en el Investigacion | productivos De
influye el [qué manera la | clima organizacional de los Enf La Ciudad De
empoderamiento en | influencia del | Centros Educativos  Técnicos “Entoque Huanuco:
el clima | empowerment en el | Productivos de la provincia de Cuantitativo
organizacional en los | clima organizacional | Huanuco 2018. -Augusto
Centros Educativos | de  los  Centros ol - Salazar Bondy.
Técnicos Productivos | Educativos Técnicos | Ho: Elempowerment no influye en
de la provincia de | Productivos de la | €l clima organizacional de los | EMPOWERMENT | Ajcance -Kotosh.
Huanuco durante el | provincia de | Centros  Educativos  Técnicos o _Arsenio
afio 20187 Huanuco, durante el Productivos de la provincia de Descriptivo

afio 2018.

Huanuco 2018.

Mendoza Flor.

-San Luis
Gonzaga
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO DEPENDIENTE
Pei1: ¢De qué manera | OG;: Determinar de | HE;: La responsabilidad

influye la
responsabilidad
compartida influye en

las relaciones
sociales de los
Centros Educativos

Técnicos Productivos
de la provincia de

Huénuco 2018?

PE2: (De qué
manera influye el
trabajo en equipo
influye en la
cooperacién en los
Centros  Educativos

Técnicos Productivos
de la provincia de
Huénuco 20187

PE3: ¢(De qué
manera influye la
auto  determinacion
influye en la
estructura

organizacional en los
Centros  Educativos

Técnicos Productivos

qué manera influye la
responsabilidad

compartida en las
relaciones sociales de
los Centros
Educativos Técnicos
Productivos de la

provincia de
Huénuco 2018.
PG,: Determinar la

influencia del trabajo
en equipo en la
cooperacién en los
Centros  Educativos
Técnicos Productivos
de la provincia de
Huéanuco 2018.

OGs3: Determinar la
influencia de Ia
autodeterminacion en

la estructura
organizacional en los
Centros Educativos

Técnicos Productivos
de la provincia de
Huéanuco 2018.

compartida  influye en las
relaciones sociales en los Centros
Educativos Técnicos Productivos
de la provincia de Huanuco 2018.

Ho: La responsabilidad
compartida NO influye en las
relaciones sociales en los Centros
Educativos Técnicos Productivos
de la provincia de Huanuco 2018.

HE;: El trabajo en equipo influye
en la cooperacion en los Centros
Educativos Técnicos Productivos
la provincia de Huanuco 2018.

Ho: EI trabajo en equipo no
influye en la cooperacion en los
Centros  Educativos  Técnicos
Productivos la provincia de
Huénuco 2018.

HEs: La  autodeterminacion
influye  en la  estructura
organizacional de los Centros
Educativos Técnicos Productivos
de la provincia de Huanuco 2018.

CLIMA
ORGANIZACIONAL

-Disefio

No experimental

. Muestra

- 43 trabajadores
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de la provincia de
Huénuco 2018?

PE4:. (De qué
manera influye el
liderazgo influye en
el caracter personal
de los trabajadores en
los Centros
Educativos Técnicos
Productivos de Ila
provincia de
Huanuco 2018?

OGg: Determinar la
influencia del
liderazgo en el
caracter personal de
los trabajadores en
los Centros
Educativos Técnicos
Productivos de la
provincia de
Huanuco 2018

Ho: La autodeterminacion no
influye  en la  estructura
organizacional de los Centros
Educativos Técnicos Productivos
de la provincia de Huanuco 2018.

HE4: El liderazgo influye en el
caracter  personal de  los
trabajadores en los Centros
Educativos Técnicos Productivos
de la provincia de Huanuco 2018.

Ho: El liderazgo no influye en el
cardcter  personal de los
trabajadores en los Centros
Educativos Técnicos Productivos
de la provincia de Huanuco 2018.
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ANEXO 02

CONSENTIMIENTO INFORMADO

ID: FECHA:

TITULO: EL EMPOWERMENT EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE
LOS CENTROS EDUCATIVOS PRODUCTIVOS DE LA CIUDAD DE
HUANUCO - 2018

OBJETIVO: Determinar de qué manera la influencia del empowerment en el clima
organizacional de los Centros Educativos Técnicos Productivos de la provincia de

Huénuco, durante el afio 2018.

Investigadora: Giovana Yesica Livia Reymundez.

Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacidn proporcionada, o me ha sido
leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido
satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este estudio y entiendo
gue tengo derecho de retirarme en cualquier momento de la intervencién(tratamiento)

sin que se me afecte de ninguna manera.
Firmas del participante:

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:
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CUESTIONARIO
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OBJETIVO: El presente cuestionario tiene por objeto realizar un estudio sobre el efecto del empowerment sobre el clima organizacional. POR LO TANTO,

se le agradece responder con seriedad y objetividad las siguientes preguntas.

ITEMS

Totalmente de
acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo, ni
de
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Los directivos promueven la equidad en los trabajadores

Los directivos promueven el dialogo e interaccion con los trabajadores

Los directivos siempre tratan de superar los problemas

Los directivos y trabajadores se identifican con la entidad

Los directivos y trabajadores mantienen su lealtad con la entidad

Los directivos y trabajadores mantienen su libertad y responsabilidad

Los directivos y trabajadores respetan su independencia personal

Las autoridades muestran liderazgo en su gestién

Los trabajadores se sientan protegidos

Los directivos y trabajadores participan socialmente

Las entidades poseen un ambiente fisico adecuado

Los directivos y trabajadores practican el control y coordinacion

Los directivos y trabajadores practican una comunicacion vertical y horizontal.

Los directivos y trabajadores acatan las normas establecidas en el cumplimiento de sus
funciones

Los directivos y trabajadores procuran evitar conflictos entre los miembros de la
organizacion

Los directivos y trabajadores siempre aclaran sus problemas

Los directivos y trabajadores demuestran colaboracion

Los directivos y trabajadores demuestran actitudes adecuadas

Los directivos promueven la motivacion
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTOS

Hoja de instrucciones para la evaluacion

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
| Mo cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la
RELEVANCIA ' plec dimension
S 2. Bajo nivel El item tiene una alguna relevancia, pero otro item puede estar
; . . - incluyendo lo que mide este
El item es esencial o importante, es decir, » - - |:| -
debe ser incluida 3. Moderado nivel El item es relativamente importante
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la
COHERENCIA ' dimension
2. Bajo nivel El item tiene una relacion tangencial con la dimension
El item tiene relacion logica con la : . . ; = ; — A
dimensién o indicador que egstl}m midiendo |2 Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dimension que esta midiendo
4. Alto nivel El item tiene relacion logica con la dimension
|. Mo cumple con el criterio Los items no son suficientes para medir la dimension
SUFICIENCIA - - - - —
L Los items miden algin aspecto de la dimension, pero no corresponden
2. Bajo nivel = pec P P
; ; = con la dimension total
Los items que pertenecen a una misma = : —— - . T
dimensién bastan para obtener la medicién | 3. Moderado nivel Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la dimension
de esta ' completamente
4. Alto nivel Los items son suficientes
|. Mo cumple con el criterio El item no es elaro
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy
2. Bajo nivel grande en el uso de las palabras que utilizan de acuerdo a su significado
El item se comprende facilmente, es decir, o por la ordenacion de los mismos
sus sinticticas y semdnticas son . . e requiere una modificacion muy especifica de algunos términos de
thct t ) Se req difi pecifica de al t d
dec 3. Moderado nivel . : =
adecuadas item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

~AL =G ) A
Nombre del experto: 1. YON({ TESLS AQuuwo Especialidad: _AOW 1 nuiSTRACDL OF EHMRESAS
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
405 DURECTIVES PROHLELEA IA EECIOAD B Los “ H 4 iy
LESPONSAGALIDAD TEAGASAOS(ZEN .
CORCARTIOA los DiIRTeniuos @C‘-‘(Uf\-‘atﬂ LD “:(Loc_._._, E L/f 'L’J ‘Li Li
TATERALGOS o LOS T@AGASAOCRES,
] leg DIRECTIVES ¥ TRABASAOORES SE (0GUT (Ficary Y H 3 4
TQASC = Cald A ENTIoAD
EQL_\‘\?D 85 DIRECTWOS ¥ TRABASNAOIRES o AT ced 4 H 4 ~
Y LEAlTAD (o AA CUTIDAD,
LoS DIRECTWES 7 TRAGASAOE] HauTIEury SU M H a L
. AR BERTAO ¥ @F5S s ARt LinAD. _ _
AUTODE TERHILATINT ) | e oeraudS 3 TI7AGASRORSS QesPernu SU H 3 H Yy
TAOCLEAOENUA  PERsavAl .
LAy AVORIEADES MuEsTRA )0 Cerzdo H H ~ 4
MOERAZED En S gEsTwon .
¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? S| ( ) NO ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? ~=
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI ) NO (

"Dwur HZovivey

Firma y sello del experto



UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

Nombre del experto: G

L HUSKA . GOHEZ ALUARADD

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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Especialidad: __ FCocmo A
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
DIMENSION iTEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
T ) € H
RESPONSABIL| [£0S PiRECTWAS PROMUELEN LA EQUIOAD EnJ LSS “ H H
SHO TRABATADORES ., _ H H H 4
- ¢S DIRECTWOS ProHUEVEN Bl plAL0Gs T H H H H
COMPARTIOA  InTERACHED Cony LoS 1@ ADASAOSIES
- ey : cor = Y ] =
— Y iV .
TRAGASO LDSrD#.QE'_cﬁEf‘ Y _TRAGATACIRES . SE 10EAna A Lj . q .
ol el LA EJTOAD, 1 -
- = o3 DIRECTIWSS v TRACASADSREY MAMT (quEw SU
EQufo LEALYAD (om 1n  Crumond
L6S DIRECTIES ¥ TRABATADCRES WALT L EuRy SU M X H =1
AGTODETER HinA | LGERTAD 5 RECPO USABILIDAD, ! ~ 1 H
Crom 2oS DIRECTILES ¥ TRABATAOSRTS VREETANY 5
WS DC OEUDCLCA  PERSMOAL .
S : B | = H “~
N LAS AUTORIDADES HuEsTtraru NOIRAZ G
o —
MOERAZ&O En 50 cosmiafs.

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? S| ( ) NO (X) En caso de Si, ; Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

Elinstrumento debe ser aplicado: SI (<)

—

NG ( )

o

W JIVARADC:

Firma y sello del experto




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Nombre del experto: _T1G. CRRISTIAN WERWMANOEZ AGUILAR.

Especialidad:

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia,

DERECHD
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coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION iTEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
RESPONSAGILIOAD [LO DIRECTIVOS PROHOEVEN Ly EQUIOAD S 105 4 4 4 4
TRABASTADORES |
COREARTION: | e PROMSEVEN £l 0rn)oca £ (AITERA it 4 Y H 4
(<1 TR RTINS TROONPTINOORES,
_ Lo MIRECTIVOS ¥ TRABATROCRES SE 1nEnTL AN (an L = 4 4 I ~
BEACET 105 DIRECTLUCS Y TRABASAGSAES HANTIENEN g » 4 5 ~
v LEALTAD cord aa EuTOAD.
EGulo
LOS DIRECTIES ¥ TRABATACORES HAMTIENEN 4 Y ~
. SY MBERTAD v RESEOMSAGILDAD.
A“TQ'PE'ER“'NQ— LSS DiRECTWS ~ TRABAITHOORES poo?@atan) - | 4
aQon SN IMOEPENRDENOA  PERSANAL..
LAS ALTORIDADES HuESTERAN JMOERAZES BN il M 4 [
LOERAZ GO S0 BESTION .

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Si ( ) NO (>4 En caso de Si, ; Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: S| =)

NO (

Me.cnms@isnghmbmum

73z yeC

" “Firma y selld del experto
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NOTA BIOGRAFICA

GIOVANA YESICA LIVIA REYMUNDEZ, naci6é en el distrito de Huanuco,
provincia de Huanuco y departamento de Huanuco, el 22 de mayo de 1988; culminé
la secundaria en el C.N. Nuestra Sefiora de la Mercedes el afio 2004. Curso los estudios
superiores en la Universidad de Huanuco donde obtuvo su Titulo Profesional como

Licenciada en Administracion de Empresas, el afio 2012.
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
Fadnuco — Perd
ESCUELA DE POSGRADO

Campus Universitario, Pabellon V “A” 2do. Piso — Cayhuayna
Telefono 514760 -Pag. Web. www.posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Auditorio de la Escuela de Posgrado, siendo las 13:00h, del dia jueves 05 DE DICIEMBRE
DE 2019 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Jorge Ruben HILARIO CARDENAS Presidente
Dra. Janeth Leynig TELLO CORNEJO Secretaria
Dra. Inés Eusebia JESUS TOLENTINO Vocal

Asesor de tesis: Mg. Victor FLORES AYALA (Resolucién N° 01812-2018-UNHEVAL/EPG-D).

La aspirante al Grado de Maestro en Gerencia Publica, Dofa, Giovana Yesica LIVIA
REYMUNDEZ.

Procedio6 al acto de Defensa:

Con la exposicion de [a Tesis titulado: “EL EMPOWERMENT EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LOS CENTROS EDUCATIVOS TECNICOS PRODUCTIVOS DE LA PROVINCIA DE

HUANUCO 2018”.
Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y plblico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedié a la evaluacidén de la aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipotesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucién a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

c) Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Diccidn y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a |a tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de..... DIE LS EL 5 oo {/ t)

Equivalente a .......... BYEMD ... , porlo que se declara ... . .ALALLALY. ...
{Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefal de conformidad, en Huanuco, siendo
las.. /%.:2¢. horas de 05 de diciembre de 2019.

DNIN°e. 22446836 ...
Leyenda:

19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno

14 a 16: Bueno
(Resolucian N° 01243-2019-UNHEVAL/EFG)

Av. Universitaria 601-607- Ciudad Universitaria — Pabelldn V Block “A” 2do. piso
Teléf. 514760



“a"\ UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN T

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina

HACE CONSTAR:

Que, la tesis titulada: EL EMPOWERMENT EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL - DE LOS CENTROS EDUCATIVOS TECNICOS
PRODUCTIVOS DE LA PROVINCIA DE HUANUCO 2018, realizado por la
Maestristd' en Gerencia Publica Giovana Yesica LIVIA REYMUNDEZ,
cuenta coﬁ un indice de similitud de 15% verificable en el Reporte de
Originalidad del software Turnitin. Luego del andlisis se: concluye que
cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio; por lo
expuesto, lciz Tesis cumple con las normas para el uso de citas y referencias,
ademds dé no superar el 20,0% establecido en el Art. 233° dél Reglamento
General de la Escuela de Posgrado Modificado de la UNHEVAL (Resolucion
Consejo Umversztano Ne 0720-2021-UNHEVAL, del 29, NOV 2021).

Cayhuayna, 03 de mayo de 2023.

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina
DIRECTOR DE LA ESCD 'IA DE POSGRADO
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

EL EMPOWERMENT EN EL CLIMA ORGANI
ZACIONAL DE LOS CENTROS EDUCATIVOS GIOVANA YESICA LIVIA REYMUNDEZ

TECNICOS PRODUCTIVOS DE LA PROVIN
CIA DE HUANUCO 2018

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
9874 Words 54365 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO

72 Pages 1.1MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

May 3, 2023 5:00 PM GMT-5 May 3, 2023 5.01 PM GMT-5

® 15% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

« 13% Base de datos de internet » 7% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Crossr:
» 12% Base de datos de trabajos entregados

@® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico + Material citado
« Material citado « Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TiTULO PROFESIONAL

1. Autorizacion de Publicacion: (Marque con una “x”)

Pregrado

Segunda Especialidad ‘

‘ Posgrado:

Maestria ‘ X

‘ Doctorado ‘

Pregrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Escuela Profesional

Carrera Profesional

Grado que otorga

Titulo que otorga

Segunda especialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Nombre del
programa

Titulo que Otorga

Posgrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Nombre del
Programa de estudio

GERENCIA PUBLICA

Grado que otorga

MAESTRO EN GERENCIA PUBLICA

2. Datos del Autor(es): (ingrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres:

LIVIA REYMUNDEZ GIOVANA YESICA

Tipo de Documento:

DNI | X |

Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

999017411

Nro. de Documento:

45059361

Correo Electrénico:

AYS_88@HOTMAIL.COM

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI | |

Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electrénico:

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI | |

Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electrénico:

3. Datos del Asesor: (ingrese todos los datos requeridos completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacion cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segtn corresponda) ‘ Sl ‘ X ‘ NO ‘
Apellidos y Nombres: | FLORES AYALA VICTOR GUIDO ‘ ORCID ID: | 0000-0002-3250-7434
Tipo de Documento: | DNI ‘ X ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘ ‘ Nro. de documento: | 22461263

4. Datos del Jurado calificador: (ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del

Jurado)

Presidente:

HILARIO CARDENAS JORGE RUBEN

Secretario:

TELLO CORNEJO JANETH LEYNIG

Vocal:

JESUS TOLENTINO INES EUSEBIA

Vocal:

Vocal:

Accesitario

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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Reanles

5. Declaracidn Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacion Titulado: (Ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacién)

EL EMPOWERMENT EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS CENTROS EDUCATIVOS TECNICOS PRODUCTIVOS DE LA PROVINCIA DE HUANUCO
2018

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

MAESTRO EN GERENCIA PUBLICA

c} El Trabajo de investigacion no contiene plagio (ninguna frase completa o pérrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacicnales de citas y referencias.

d) El trabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e) Eltrabajo de investigacion no ha sido publicado, ni presentade anteriormente para obtener algin Grado Académico o Titulo profesional.

f} Los datos presentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentados sin citar la fuente.

g) Los archivos digitales que entrego contienen la version final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h) Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualguier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, criginalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacion, asi como por los
derechos de la obra y/o invencion presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a L&A UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualguier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarade o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademas todas las cargas pecuniarias gue pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las gue encontraren causa en el contenido del trabajo de
investigacidn. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo las
consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Macional Hermilio
Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el afio en el que sustentod su Trabajo de Investigacion: (Verifique la Informacion en el Acta de Sustentacion) 2019
Modalidad de obtencion Tesis| X Tesis Formato Articulo Tesis Formato Patente de Invencion
’dell Gradfo I-}cadtle.mlco 0 Trabaio de Investigacion Trabajo de Suficiencia Tesis Formato Libro, revisado por

Titulo Prol s ona - (M‘."ql_’e ) & Profesional Pares Externos
con X segun Ley Universitaria
con la que inicié sus estudios) Trabajo Académico Otros (especifique modalidad)
Palabras Clave: EMPOWERMENT CLIMA ORGANIZACIONAL PRODUCTIVOS
(solo se requieren 3 palabras)
Tipo de Acceso: (Marque Acceso Abierto | X Condicion Cerrada (*)
con X segun corresponda) Con Periodo de Embargo (*) Fecha de Fin de Embargo:

¢El Trabajo de Investigacion, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de

) ) ) SI NO X
proyectos, esquema financiero, beca, subvencion u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segun corresponda):

Informacion de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacion en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacion del programa
Académico, Denominacion del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, Titulol completo del Trabajo de Investigacion y Modalidad de Obtencion del Grado Académico o Titulo
Profesional segun la Ley Universitaria con la que se inicid los estudios.
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7. Autorizacion de Publicacion Digital:

A traves de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la version electranica de este
Trabajo de Investigacion en su Biblioteca Virtual, Portal Weh, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, mas no de fondo,
para propositos de estandarizacion de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Firma:
Apellidos y Nombres: | LIVIAREYMUNDEZ GIOVANA YESICA
Huella Digital
DNI: | 45059361
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital
DNI:
Firma:
Apellidos y Nombres:
NI Huella Digital

Fecha: 01/06/2023

Nota:

v" No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v" Marque con una X en el recuadro que corresponde.

v Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacidn del texto que observa en el modelo,
sin errores gramaticales (recuerde las mayusculas también se tildan si corresponde).

v' La informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacidn registrada en los demas archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacidn, Trabajo de Investigacién (PDF) y Declaracién Jurada.

v/ Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio segun corresponda.
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