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RESUMEN

La investigacion titulada Empowerment para el liderazgo del personal
administrativo en el area de secretaria general de la Universidad Nacional de
Ucayali, afio 2017, es una tesis de pregrado, que tuvo como objetivo determinar
la relacién entre el Empowerment y el liderazgo del personal administrativo en el

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali, afio 2017.

El tipo de investigacion es la aplicada, porque esta orientada al desarrollo
de competencias tedricas aplicativas. El nivel de la investigacion es descriptivo
porque define las variables en estudio y sefiala sus caracteristicas en un solo
momento. La muestra corresponde al personal del area de secretaria general de
la Universidad Nacional de Ucayali, es decir 25. La técnica en el recojo de
informacion es el cuestionario de preguntas, basandose en las dimensiones e
indicadores, lo cual es procesado con el software estadistico SPSS permitiendo

el analisis y resultados, a través de tablas, figuras y prueba de hipotesis.

Aplicando la estadistica, se estableci6 el coeficiente de Pearson (r =
0.986,a = 0.05 > p = 0.00), es decir, existe correlacion muy alta entre el
Empowerment y el liderazgo del personal administrativo en el &rea de secretaria

general de la Universidad Nacional de Ucayali.

Palabras claves: Empowerment, Liderazgo Trabajo en equipo,

Delegacion, Dialogo.



ABSTRACT

The research entitled Empowerment for the leadership of administrative
staff in the area of general secretary of the National University of Ucayali, 2017,
is an undergraduate thesis, which aimed to determine the relationship between
Empowerment and the leadership of administrative personnel in the Secretary

General of the National University of Ucayali, year 2017.

The type of research is applied, because it is oriented towards the
development of theoretical application skills. The level of the research is
descriptive because it defines the variables under study and points out its
characteristics in a single moment. The sample corresponds to the personnel of
the area of general secretary of the National University of Ucayali, that is to say
25. The technique in the collection of information is the questionnaire of
questions, being based on the dimensions and indicators, which is processed
with the statistical software SPSS allowing analysis and results, through tables,
figures and hypothesis testing.

Applying the statistics, the Pearson coefficient was established (r =
0.986, a = 0.05> p = 0.00), that is, there is a very high correlation between the
Empowerment and the leadership of the administrative staff in the general

secretary area of the National University of Ucayali.

Keywords: Empowerment, Leadership Teamwork, Delegation, Dialogue.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigaciéon “Empowerment para el liderazgo del
personal administrativo en el area de secretaria general de la Universidad Nacional
de Ucayali, afio 2017”, parte como una estrategia en la mejora de la eficacia para la
delegacion de responsabilidades y funciones al personal, siendo necesario el
liderazgo que imparte el jefe inmediato a sus subordinados.

La aplicacién del Empowerment es un proceso que permite maximizar las
capacidades del personal, siendo necesario mejorar la calidad del desempefio y los
procesos de informacion entre las areas administrativas. Es decir, el Empowerment
proporciona informacién, conocimientos, recursos y recompensas al personal, con

la finalidad que la imagen institucional se fortalezca.
La investigacion contiene los siguientes capitulos:

El planteamiento de investigacion, se traza la problemética existente, y se

formula el problema general y especifico, para realizar los objetivos, vy

posteriormente se justifica y explica las limitaciones de la investigacion.

Marco tedrico, se comienza con los antecedentes relacionado a nuestro
estudio, se define las bases tedricas y la definicion de términos, asimismo las

hipotesis de la investigacion, la definicion conceptual y operacional de las variables.

Metodologia, se analiza el tipo, nivel y disefio de investigacion, asi como la
poblacion y muestra de estudio, técnicas e instrumentos de datos, asi como la

validez y confiabilidad del instrumento.

Resultados, se realiza el analisis de las tablas y graficos a través de sus
indicadores y dimensiones, posteriormente se ejecuta la prueba de hipétesis de

acuerdo a la correlacion de Pearson.

Discusion de resultados, se realiza con las referencias marco teorico

mediante una comparacion.

Finalmente, tenemos las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliogréaficas y anexos.

XiX



CAPITULO |

EL PLANTEAMIENTO DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El area de secretaria general se encarga de planear, tramitar y
evaluar los asuntos de caracter académico y administrativos dentro de la
Universidad Nacional de Ucayali, llevando a cabo politicas y programas que

son necesarias para el logro de sus funciones encomendadas.

La Universidad Nacional de Ucayali hoy en dia se enfrenta a
diversos problemas como es su débil gestiébn administrativa, dado que el
personal no cambia la manera fundamental en la que opera sus actividades
del dia a dia. El campo de la administracion viene atravesando cambios
significativos durante los ultimos afios, haciéndose cada vez mas practica,
lo que ha permitido desplegar un papel mucho mas amplio a todo el

personal que labora en una institucion.

En esta perspectiva, para las funciones del personal administrativo
se ha visto en la necesidad de aplicar estrategias de mejora en la eficiencia
de sus actividades inherentes al éarea de secretaria general, la
incorporacion de capacitaciones y/o recompensas, con el fin de alcanzar el

éxito institucional.



Por ende la presente investigacion enfatizara la necesidad del
liderazgo administrativo dentro de la Universidad Nacional de Ucayali; lo
cual implica que el personal del area de secretaria general asuma con cierto

compromiso las responsabilidades de su cargo.

Dada la importancia del liderazgo en el personal administrativo, se
hace necesario saber si los trabajadores de la institucién presentan o no
esta capacidad. Frente a ello es inevitable seguir realizando investigaciones
en este campo, con la finalidad de no encontrar resultados ambiguos, se
debe optar por identificar el estilo de liderazgo. Un lider, alterna el ejercicio
con diferentes tipos de liderazgo, segun las demandas de situaciones de
entorno especificas y las expectativas de los miembros de la organizacion.
Por lo cual puede mostrar o no capacidad de liderazgo durante su ejercicio

directivo.

Es por ello, que se la propuesta del Empowerment como
herramienta para el liderazgo del personal administrativo en el area de
secretaria general, otorgara una relacion arménica entre los subordinados
para aumentar la confianza, responsabilidad y compromiso en la
satisfaccion del incremento productivo en la Universidad Nacional de

Ucayali.

Por consiguiente el Empowerment otorga liderazgo y facilita el
desarrollo de las tareas administrativas, como el proceso que busca el
fortalecimiento de una cultura de participacion, teniendo como eje central
el area de secretaria general, incrementando asi la base democrética de la
Universidad Nacional de Ucayali, a la vez que propicia mejores condiciones

administrativas para el personal.

Dentro de este contexto, es oportuno destacar que en la actualidad
el area de secretaria general en las instituciones a nivel departamental
presentan una serie de debilidades en el liderazgo, que afectan el logro de

los objetivos propuestos para obtener instituciones eficientes, debido a que



1.2.

el personal administrativo centra muy poca atencion en el desarrollo de las
funciones administrativas. Para una organizacion, ningun factor es mas
ventajoso que la existencia de un lider eficaz, tomando en cuenta que es
este quien establece objetivos, asigna recursos, enfoca la atencion hacia
los resultados deseados, coordina los cambios, tiene un permanente

contacto con sus seguidores y planifica respuestas ante posibles fallas.

Las debilidades o deficiencias en el area de secretaria general
ameritan la generacién de cambios y transformaciones que permitan una
accion mas dinamica, democratica y comprometida por parte del personal
administrativo, por lo que se propone el modelo de Empowerment como
estrategia innovadora inspirada en valores para la transformacion de la
gestion institucional, mediante la formacion y liderazgo del personal
administrativo para el fortalecimiento sustancial y sostenible en las

instituciones.

Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera el Empowerment se relaciona con el liderazgo del
personal administrativo en el area de secretaria general de la Universidad
Nacional de Ucayali, 20177

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢De qué manera la direccion administrativa se relaciona con el
liderazgo del personal en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, 20177

b) ¢De qué manera el dialogo se relaciona con el liderazgo del
personal administrativo en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, 20177



c) ¢De qué manera la colaboracion del personal administrativo se
relaciona con el liderazgo en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, 20177

d) ¢De qué manera la delegacion de funciones se relaciona con el
liderazgo del personal administrativo en el area de secretaria

general de la Universidad Nacional de Ucayali, 2017?

1.3.0Dbjetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el Empowerment y el liderazgo del
personal administrativo en el area de secretaria general de la Universidad

Nacional de Ucayali, afio 2017.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Establecer la relacion entre la direccién administrativa y el
liderazgo del personal en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2017.

b) Identificar la relacion entre el dialogo y el liderazgo del personal
administrativo en el area de secretaria general de la Universidad

Nacional de Ucayali, 2017.

c) Precisar la relacion entre la colaboracion del personal
administrativo y el liderazgo en el area de secretaria general de

la Universidad Nacional de Ucayali, 2017.

d) Verificar la relacion entre la delegacion de funciones y el
liderazgo del personal administrativo en el area de secretaria

general de la Universidad Nacional de Ucayali, 2017.



1.4.

1.5.

Justificacion del estudio

La satisfaccidon laboral es importante, ya que de ello depende en
gran medida como se comporta todo el personal administrativo de la
Secretaria General en la Universidad Nacional de Ucayali. Por esta razén,
las instituciones deben preocuparse por la satisfaccion de su personal, ya
qgue pueden surgir algunos inconvenientes. El personal administrativo que
estd mas satisfecho se siente mas motivado, por lo tanto, hay menos
posibilidades de rotacion, desmotivaciéon y ausentismo en la institucion,
ademas mayor es su desempefio, beneficiando a las personas, entre ellos,
estudiantes, personal docente, graduados y el publico en general,
demostrando la importancia de la distribucién de responsabilidades y el

trabajo en equipo.

Toda la institucion debe saber la importancia del talento humano
porque de ellos depende su funcionamiento adecuado, éxito y su

continuidad.

Limitaciones

» Eltema a investigar es muy amplio, al punto que resulta ser complicado
conseguir informacién puramente tedrica especializada en el estudio

practico del Empowerment ya que es limitada a nivel organizacional.

» La percepcion que tienen los miembros del area de secretaria general
de la Universidad Nacional de Ucayali, acerca de sus roles y funciones

y la carencia de Empowerment hizo compleja la investigacion.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. A nivel internacional

Moreno (2015), en su investigacion: “Liderazgo participativo y
empoderamiento como técnicas administrativas para mejorar la
satisfaccion personal en la escuela la Florida” para obtener la maestria en
ciencias de la educacion menciébn administracion educativa en la
Universidad Nacional Abierta. Tiene como objetivo proponer un programa
sustentado en el liderazgo participativo y el empoderamiento como técnicas
administrativas para mejorar la satisfaccion laboral del personal de la
escuela La Florida, Rio Chico, municipio Paez del Estado Miranda.
Teniendo en consideracion las siguientes conclusiones: (a) En relacion al
diagnéstico de las necesidades de estrategias gerenciales sustentadas en
el empoderamiento para mejorar la situacion de satisfaccién laboral del
personal de la escuela La Florida, Rio Chico, municipio Paez del Estado
Miranda se observa un bajo nivel de satisfaccion en relacion a los retos que
plantea el trabajo, el personal siente que tienen poca influencia real sobre

las tareas, planes y proyectos que corresponde a sus areas de



responsabilidad, sienten que tienen poca posibilidad de desarrollar sus
talentos y habilidades, que hay un bajo nivel de incentivos y oportunidades
de ver recompensado el trabajo, hay poco trabajo en equipo, hay un bajo
nivel de satisfaccion en relacion a los procedimientos del trabajo, metas y
prioridades, establecidas por los superiores y que sus opiniones son
tomadas en cuenta en pocas oportunidades. (b) En relacion a la factibilidad
de implementacion de un programa sustentado en el empoderamiento
como técnica administrativa para mejorar la satisfaccion laboral del
personal de la escuela La Florida, Rio Chico, municipio Paez del Estado
Miranda se determiné que la institucion cuenta con los recursos humanos,
tecnoldgicos y materiales para llevar a cabo el programa y que los directivos
y el personal estan dispuestos a llevar a cabo el proyecto. (c) En relacion
al disefio de un programa sustentado en el empoderamiento como técnica
administrativa para mejorar la satisfaccion laboral del personal de la
escuela La Florida, Rio Chico, municipio Paez del Estado Miranda, se
realiz6 el diagnéstico y se propuso iniciar el proyecto dandole la
responsabilidad al personal de formar equipos y realizar el andlisis FODA
e Institucional para elaborar la misién y vision de la institucion. Se propone
un plan de inducciébn para los directivos sobre como aplicar el
empoderamiento y actividades que el personal pueda realizar con la
finalidad de mejorar aspectos como la comunicacién y el trabajo en grupo.
También se plantean distintos instrumentos para evaluar la efectividad del

proyecto.

Montafia (2012), en su investigacion: “El empoderamiento como
herramienta de desarrollo del talento humano en las organizaciones” para
obtener el titulo profesional en gerencia de proyectos en la Universidad
EAN. Tiene como objetivo establecer desde la teoria por qué el
empoderamiento es una herramienta de desarrollo del talento humano en
las organizaciones partiendo del desarrollo de las competencias y de los
principios y valores en las personas. Teniendo en consideracion las
siguientes conclusiones: (a) Implementar el empoderamiento respalda todo

el proceso de desarrollo de los trabajadores en las organizaciones, ya que



es una herramienta que facilita conocer y definir los perfiles, competencias
y destrezas de los colaboradores, pero sobre todo identificar las debilidades
y oportunidades de mejora que permitan generar todo un plan de
capacitacion y desarrollo para el personal con el fin de lograr su maximo
potencial en beneficio personal y de la compafiia. (b) Se observd que el
implementar el empoderamiento en las organizaciones requiere de un
liderazgo eficaz constantemente, que en el dia a dia se logre dirigir la gente
correctamente y sobre todo que cada persona que haga parte de la
compafia se identifiqgue con la mision, vision y valores de la organizacion,
cada lider tiene sus caracteristicas particulares, motivando a sus
colaboradores a que realicen las funciones con entusiasmo. (c) El
empoderamiento se basa en ubicar a las personas en una tarea o actividad
que esté acorde a su perfil y a sus funciones y que le den la seguridad para
la toma de decisiones, esto creando un ambiente en el cual los empleados
de cada nivel de la organizacion sientan que tienen una influencia real
sobre la calidad, el servicio y la eficiencia de la organizacion. Los
empleados tienen la responsabilidad de sus acciones y tareas, a través del
empoderamiento se evidencia que les sirve como herramienta para lograr
que esos resultados estén mejorando constantemente, por la constante

autoevaluacion que las personas realizan.

Gutiérrez (2015), en su investigacién: “Manejo efectivo del
Empowerment en los gerentes de las multinacionales en Colombia” para
obtener el grado académico de especializacién en alta gerencia en ciencia
econdémicas en la Universidad Militar Nueva Granada. Tiene como objetivo
analizar como los gerentes de las multinacionales en Colombia enfocan el
Empowerment en sus empresas a partir de un estudio detallado y como su
gestion impacta de una manera significativa el entorno personal de sus
empleados. Teniendo en consideracion las siguientes conclusiones: (a)
Este trabajo ha servido para tener una vision mas concreta sobre la gestion
gue se podria estar llevando en las empresas multinacionales en Colombia,
sin embargo en la practica queda un vacio porque se desconoce si la

aplicacion de la filosofia organizacional Empowerment esta siendo



verdaderamente efectiva al interior de las empresas pues es un concepto
nuevo en el marco empresarial colombiano, siendo asi, no es solo un tema
organizacional sino cultural, pues los empleados al ser facultados por
quienes lideran se dotan de un sentido de pertenencia que es caracteristico
de la cultura corporativa. (b) EI Empowerment es una estrategia que
utilizada de manera correcta puede salvar de la crisis a una empresa,
dandole sentido al trabajo en equipo y enfocando a los empleados a la
mision institucional. Con el Empowerment el trabajador toma decisiones en
lugar de ser un simple duplicador de 6rdenes. (c) Como opinaron algunos
expertos el Empowerment, se da cuando el personal se siente en la
capacidad de tomar iniciativas acordes con las directrices de la
organizacién, incluso mas alla de sus responsabilidades asignadas, es
decir, cuando cree que algo debe hacerse y puede hacerlo, lo hace sin
temores, es por eso que para aplicar el Empowerment se debe tener muy
en cuenta la necesidad de acondicionar los puestos de trabajo con personal
idéneo, crear planes de carrera y desarrollo del personal, tener equipos de
trabajo y finalmente un adecuado entrenamiento para evaluar los procesos

y corregir de la manera mas conveniente.

Nava & Berroeta (2013), en su investigacion: “Liderazgo gerencial
y procesos administrativos en las empresas productoras de sal” para
obtener el grado académico de licenciados en administracion de empresas
en la Universidad Rafael Urdaneta. Tiene como objetivo determinar la
relacion entre el liderazgo gerencial y procesos administrativos en las
empresas productoras de sal del Municipio San Francisco del Estado Zulia.
Teniendo en consideracion las siguientes conclusiones: (a) En lo que
respecta al primer objetivo especifico, se caracterizan los factores que
determinan el liderazgo gerencial, tales como disciplina, eficiencia,
supervision y determinacion de roles. El indicador mas usado disciplina
mientras que el menos usado por los encuestados fue la supervision debido
a que las empresas productoras de sal no la aplican como el proceso
vinculado con la administracion enfocada con mayor importancia la

utilizacién apropiada del personal. (b) En referencia al segundo objetivo



especifico, se describen las funciones del lider, donde se pueden observar
que los indicadores poco utilizados son y funcion del mentor: el indicador
bono fue el que menos arrojo preferencia por los encuestados, sin
embargo, el indicador que si se resaltd con respecto a los demas fue
formacién de auto lideres ya que este tipo de empresa necesita que el
personal se forme en sus propios lideres para mantener sus niveles de
eficiencia. (c) Para el tercer objetivo especifico se identifican las funciones
administrativas en las empresas mencionadas, los indicadores utilizados:
dirigir y controlar, donde el mas seleccionado control ya que permite
verificar si se estan realizando las acciones, como fueron planeadas y
poder detectar las desviaciones que pueden conllevar al caos, para hacer
los correctivos pertinentes a tiempo en las empresas productoras de sal

gue son objeto de estudio.

De Los Rios (2012), en su investigacion: “El Empowerment
organizacional: Revisidbn de modelos teoricos y su aplicabilidad en la
gestidon empresarial” para obtener la maestria en comunicacion social en la
Universidad de Almeria. Tiene como objetivo entender el significado del
Empowerment y su aplicabilidad en la gestion organizacional como
estrategia de mejora en la eficiencia de las actividades inherentes a la
comunicacién corporativa y gestion de talento humano, asi como estudiar
aguellos factores que pueden influir en su aplicacion efectiva. Teniendo en
consideracion las siguientes conclusiones: (a) El Empowerment tal y como
se ha podido observar a lo largo del presente trabajo de investigacion, es
una herramienta fundamental para le gestién de personas y que sin duda
ha venido evolucionando de forma acelerada en los ultimos afios. (b) Para
gue una organizacion tenga posibilidad de éxito en la actualidad, debe
invertir de forma inequivoca en uno de los elementos mas importantes
dentro de su sistema de produccion, el cual es el capital humano, que, para
muchos autores especializados, asi como para quien redacta estas lineas
es el agente diferenciador entre las organizaciones. (c) Sin embargo, es
fundamental para obtener los mejores resultados posibles para la

organizacion, entender que el Empowerment es una herramienta que por
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si sola no tiene la capacidad de cambiar los resultados y que, para lograr
el cambio deseado, es importante que exista una voluntad previa de los
mandos intermedios y altos que son los responsables de iniciar el proceso.
Para ello es necesario identificar el estado actual del Empowerment en la
organizacion, y asi tener un punto de referencia que permita evaluar la

situacion actual y planificar la ruta a seguir.

2.1.2. A nivel nacional

Solis (2016), en su investigacion: “El liderazgo y su relacion con el
Empowerment de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas — 20716” para obtener el titulo
profesional de licenciado en administracion de empresas en la Universidad
Nacional José Maria Arguedas. Tiene como objetivo determinar la relacion
entre liderazgo y Empowerment de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas - 2016. Teniendo
en consideracion las siguientes conclusiones: (a) La primera conclusién del
presente trabajo de investigacion frente al objetivo general, establece que
la relacion es altamente significativa entre liderazgo y Empowerment de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas - 2016. El resultado obtenido del coeficiente de
correlacion de Spearman (r = ,842**, p = ,000 < ,05) revela que existe una
correlacién positiva alta. (b) La segunda conclusién del presente trabajo de
investigacion frente al primer objetivo especifico, establece que la relacion
es altamente significativa entre habilidad social y delegacion de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas. El resultado obtenido del coeficiente de correlacion de
Spearman (r = ,812**, p = ,000 < ,05) revela que existe una correlacion
positiva alta. (c) La tercera conclusion del presente trabajo de investigacion
frente al segundo objetivo especifico, establece que la relacién es
altamente significativa entre habilidad social y responsabilidad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas. EIl resultado obtenido del coeficiente de correlacion de
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Spearman (r = ,867**, p = ,000 < ,05) revela que existe una correlacion
positiva alta.

Malpartida (2016), en su investigacion: “Empowerment y
desempefio laboral en la tienda comercial Rivera del distrito de Huanuco,
2016” para obtener el titulo profesional licenciada en administracion de
empresas en la Universidad de Hudnuco. Tiene como objetivo analizar
como influye el Empowerment en el desempefio laboral de la tienda
comercial Rivera Huanuco 2016. Teniendo en consideracion las siguientes
conclusiones: (a) Es necesario que toda organizacion en estos tiempos de
ardua competencia en los mercados, cuenten con estructuras solidas y a
su vez preparadas para los cambios constantes que el mercado le
demanda y una de esas es que los trabajadores sientan que son parte
importante e indispensable de la organizacién, no solo un capital humano
que labora para la empresa sin tomar en cuenta sus decisiones o lo que
ellos anhelan lograr. (b) Es en base a los resultados obtenidos en nuestra
investigaciéon, que podemos respaldar la aseveracion hecha en el
planteamiento del problema, que la empresa tienda comercial Rivera no
cuenta con un modelo de Empowerment adecuada en su organizacion para
gue su personal se consideren protagonistas en todos los objetivos y metas
gue esta espera lograr para ser totalmente exitosa. (c) Entonces podemos
afirmar que la variable Empowerment influye significativamente en la
variable desempefio laboral, con sus dimensiones e indicadores de la

empresa Rivera.

Layza (2015), en su investigacion: “Empowerment y su efecto en la
calidad del servicio del area de créditos hipotecarios del Banco de la
Nacion, agencial Trujillo, 2013” para obtener el grado de doctor en
economia y desarrollo industrial en la Universidad Nacional de Trujillo.
Tiene como objetivo determinar el efecto del Empowerment en la calidad
del servicio del area de créditos hipotecarios del Banco de la Nacién
agencia 1, Trujillo — 2013. Teniendo en consideracion las siguientes
conclusiones: (a) El Empowerment es una herramienta gerencial que afecta

significativamente en la calidad del servicio del é&rea de créditos
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2.2.

hipotecarios del Banco de la Nacion. (b) Se ha determinado que los
beneficios que brinda el Empowerment en el &rea de créditos hipotecarios
del Banco de la Nacion son: satisfaccion y credibilidad; aumento de
responsabilidad y mejora de la comunicacién. (c) De acuerdo a los
resultados se ha determinado que el Empowerment es la herramienta que
influye en la calidad del servicio para la toma de decisiones en el area de

créditos hipotecarios del Banco de la Nacion de la Ciudad de Truijillo.

Bases tedricas

2.2.1. Empowerment

Es uno de los elementos fundamentales para la efectividad de la
direccién de las organizaciones. Es decir, la efectividad se incrementa
cuando el poder y el control son compartidos. Sin embargo, es pertinente
tener en cuenta que esta herramienta no es una formula méagica que por si

sola es capaz de transformar a un individuo (Wilson, 2007).

Proceso mediante el cual las personas fortalecen sus capacidades,
confianza, vision y protagonismo en cuanto que forman parte de un grupo
social, para impulsar cambios positivos en las situaciones en las que viven,
las personas y/o grupos organizados cobran autonomia en la toma de
decisiones y logran ejercer control sobre sus vidas basados en el libre
acceso a la informacion, la participacion inclusiva, la responsabilidad vy el

desarrollo de capacidades (Brifién, 2010).

Es considerado un constructo multifacético reflejado en diferentes
dimensiones percepcion de control, percepcion de competencia y
dimensién de internalizacion de las metas. La primera dimension de
percepcion de control incluye las creencias sobre autoridad, posibilidad de
tomar decisiones, adecuacion de recursos, autonomia en el procedimiento
y resultados del trabajo. La segunda dimension, percepcion de
competencia se refiere al dominio, la cual ademas de implicar la realizacion
habil de una o mas asignacion de tareas, también implica hacer frente a
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tareas no rutinarias que puedan surgir en algdn  momento dado (Jaimez &
Bretones, 2011).

Mejora la inversion en capital humano y el rendimiento en el empleo
de tres formas: La primera es directa: resulta probable que los individuos
autébnomos, provistos de informacion y libres para hacer su trabajo, rindan
mejor que otros trabajadores estrechamente controlados y menos
informados. La segunda: es que la libertad y el control de trabajo que
acompafian a la autonomia constituye un beneficio intrinseco de la
inversién de capital humano, que, en la mayor parte de los casos, determina
un incremento del esfuerzo. En consecuencia, tanto el trabajador como la
comparfia progresaran cuando aumente la autonomia (poder y
responsabilidad). La tercera: sobreviene como una reduccién en el coste

asociado con la gestion (Shultz, 2008).

Es un instrumento muy seductor para las organizaciones y para sus
integrantes, ya que se ajusta perfectamente en la filosofia actual de los
directivos y de los trabajadores. Los directivos ven en el Empowerment un
medio para alejar burocracias y liberar a los trabajadores de las histéricas
negociaciones controladas por los sindicatos, obteniendo asi una mayor
flexibilidad y la posibilidad de premiar a sus trabajadores por sus esfuerzos

individuales y no los colectivos (Garcia M. , 2017).

Es la constitucidon de cualquier espacio o agrupacion social (grupo,
institucién, empresa, equipo de trabajo, asamblea vecinal, comision...)
genera poder y otros recursos sociales ligados al tipo de espacio social
creado y a los elementos comunes puestos en marcha para dirigirlo y
mantenerlo: prestigio, evaluacion social, poder politico, medios
econdémicos, capacidad de influencia social y creacion de opinién, etc.
(Sanchez R. , 2007).
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2.2.2.Ventajas del Empowerment
» Existe mayor comunicacién en todos los niveles y todas las
direcciones.

* Incrementa el entusiasmo y permite a todos los trabajadores

mantener una actitud positiva en su tarea.

= Permite mejorar las relaciones entre los integrantes de la

organizacion.

= Amplia la confianza, la creatividad y participacion en la toma de

decisiones Disminuye la resistencia al cambio.
» Los integrantes de la organizacién comparten el liderazgo.

» Se aumenta la responsabilidad, la autoridad y sobre todo el

compromiso en la satisfaccion del cliente (Huallpar, 2011).

» La persona tiene la responsabilidad, no el jefe o el supervisor, u

otro departamento.

» Los puestos generan valor, debido a la persona que esta en

ellos.

» La gente tiene el poder sobre la forma en que se hacen las

cosas.
= La persona tiene el control sobre su trabajo.
» Los empleados participan en la toma de decisiones.
= Saben participar en equipo. Se reconocen sus contribuciones.
= Desarrollan sus conocimientos y habilidades.

= Aumenta la satisfaccion del cliente final.
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= Mayor compromiso de los empleados.

» Una organizacion més rentable (Sanchez, 2008).

2.2.3. Desventajas del Empowerment

» No se obtiene cambios a corto plazo.

= Se requiere la colaboracion de todos los miembros de la

organizacion.

» No todos estdn comprometidos con los objetivos de la

organizacion.
= Existe resistencia al cambio.
» Las culturas tradicionales estan muy arraigadas.

» Las personas no estan acostumbradas a tomar decisiones,

Unicamente a ejecutar 6rdenes (Huallpar, 2011).

2.2.4.Niveles del Empowerment

Esta nueva forma de administracion al ser aplicado en un plano
organizacional fundamenta y dinamiza una serie de actitudes que van crear
un ambiente favorable para la formacion y desarrollo del individuo
fomentando su satisfaccion personal dentro de la empresa algunas de

estas caracteristicas son:

1. Orgullo: apreciar el gusto por hacer las cosas bien

continuamente.

2. Union y solidaridad: mayor cohesion del grupo y por lo tanto un

trabajo en equipo.

3. Voluntad: disponibilidad para contribuir a las metas propuestas.
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4. Atencion a los detalles: crear el habito de no pasar por alto
ningun detalle por pequefio que parezca especialmente en

aquellos relacionados con la produccion y el cliente.

5. Credibilidad: cumplir las promesas realizadas inspirando la

confianza de todos los miembros de la empresa.

Las caracteristicas del Empowerment son de gran relevancia
debido a que, representa el orgullo que sienten las personas por realizar
las actividades idoneamente y saber que éstas son significativas para la
organizacion. La unidad es fundamental entre los miembros porque va a
permitir la consecucion de las metas planteadas y por ende ofrecer al
cliente un servicio mas eficaz y eficiente. La solidaridad genera
responsabilidad por resultados de forma grupal dejando de lado el
individualismo. Con Empowerment se desarrolla la voluntad de las

personas para contribuir a los fines de la empresa (Ojeda, 2006).

2.2.5.Beneficios del Empowerment

Esta herramienta al ser aplicada forma una nueva empresa, capaz
de enfrentar los retos y obstaculos que se presentan como los cambios
tecnologicos y la globalizacion. Algunas de las ventajas que ofrece el

Empowerment son:

1. Elincremento de la satisfaccion y la credibilidad de las personas

gue componen la organizacion.
2. El aumento de la responsabilidad, autoridad y compromiso.

3. La creatividad se manifiesta en mayor escala, disminuyendo la

resistencia al cambio.

4. Existe un liderazgo compartido, donde los integrantes de la

organizacion contribuyen al objetivo final.
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5. Hay una mejoria en la comunicacién y las relaciones

interpersonales.

6. El aumento de la motivacion para colaborar, manifestandose una

actitud positiva en todas las personas.

7. Se dinamiza los procesos para una toma de decisiones mas

oportuna y eficiente.

Todos estos beneficios desarrollan la productividad, haciendo la
organizaciéon mas eficaz manteniendo a sus demandantes satisfechos y un

personal orgulloso y comprometido con la institucion (Ojeda, 2006).
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2.2.6.Dimensiones del Empowerment

Grafico 1. Niveles del Empowerment
(Sifuentes, 2012)
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2.2.7.Liderazgo

En la organizacion, por cuanto el lider debe velar por las
condiciones laborales del empleado, estudiando aspectos importantes
como el ambiente laboral, los sistemas de recompensas, habilidades,

destrezas, rendimiento, entre otros (Berroeta & Nava, 2013).

Liderar es ejercer roles y procesos que facilitan a los grupos de
personas trabajar de forma efectiva y relevante hacia un bien comun. Esto
se consigue mediante tres elementos basicos: generar direccion, facilitar
alineacion y crear compromiso o, en otras palabras, crear futuros deseados

compartidos (Gioya & Rivera, 2008).

Es la accion de influir en los demas, son las actitudes, conductas y
habilidades de dirigir, orientar, motivar, vincular, integrar y optimizar el
guehacer de las personas y grupos para lograr los objetivos deseados, en
virtud de su posicién en la estructura de poder y promover el desarrollo de

sus integrantes (Perez & Murillo, 2012).

Disposicion a asumir riesgo y responsabilidades, en tanto que otros
inventan justificaciones, y crear un espacio de confianza en el que cada uno
puedes ser éllella misma, de manera que permita aumentar la
autoconfianza de los colaboradores y que encuentren el sentido de su
trabajo (Iturrioz, 2017).

Aquella influencia que es positiva para todo el grupo, es decir, que
ayuda al grupo a llevar a término su propésito, a conseguir objetivos, a
mantener un buen funcionamiento, y a adaptarse a su entorno (Sanchez J.
, 2010).

Es un proceso de interaccion entre personas en el cual una de ellas
conduce, mediante su influencia personal y poder, las energias,
potencialidades y actividades de un grupo, para alcanzar una meta comun
a fin de transformar tanto a la empresa como a las personas que colaboran
en ella (Castrillon, 2011).
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2.2.8.Ventajas del liderazgo

= Como ser un buen lider.

» Proporciona una vision y rumbo a la empresa.

» Lidera los retos.

= Construye relaciones interpersonales.

= Unifica opiniones posturas y toma de decisiones.

» Representa la escuela de los futuros lideres (Martinez, 2017).

2.2.9. Dimensiones del liderazgo

Trabajo en equipo, los departamentos de recursos humanos
(RRHH) buscan candidatos que sean capaces de trabajar al mismo ritmo y
compartir los mismos intereses que el resto de personas. Unos factores
qgue, segun las propias compafias, favorecen la productividad. Para ello,
una de las cualidades que buscan en los futuros candidatos es que sepan
trabajar en equipo; es decir, que cooperen para lograr un fin comun.
Porque, la cohesion de un equipo de trabajo se expresa a través del
comparferismo y del sentido de pertenencia al grupo que manifiestan sus
componentes. Cuanta mas cohesion exista, mejor trabajaran sus miembros

y mas productivos seran los resultados de sus acciones.

Maria Victoria Sanchez directora de Page Personnel, manifiesta
que, “desde hace algun tiempo, poseer la cualidad de trabajar en equipo es
un requisito casi indispensable para cualquier puesto de trabajo. Los
expertos en RRHH buscamos esta cualidad en los perfiles de los
candidatos porgque esta demostrado que al trabajar en equipo se ponen
mas capacidades, inteligencias, ideas y destrezas al servicio de una tarea
comun, de tal forma que por el hecho de compartir esa actividad los

resultados se consiguen de manera solida y rapida” (Camarero, 2017).
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Destreza, es la aptitud innata, talento o capacidad que ostenta una
persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad,

trabajo u oficio (Corcino, 2013).

Gréfico 2. Destreza y habilidades
(Corcino, 2013)
Motivacién, es el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacién que lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo
en ese momento y de como la viva, habra una interaccion entre él y la

situacién que motivara o no al individuo (Chiavenato, 2007).
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2.3.Definicion de términos

Actividad: Conjunto de acciones que se llevan a cabo para cumplir

las metas de un programa o subprograma de operacion.

Administrador: Persona fisica o moral que se desenvuelve sobre
bienes ajenos a una actividad dirigida a hacerlos servir de diversa manera

en provecho de alguien, generalmente con obligacion de rendir cuentas.

Comunicacion: Transmision de informacion del vendedor al
comprador, cuyo contenido se refiere al producto o a la empresa que lo
fabrica o vende, se realiza a través de distintos medios y su fin dltimo es

estimular la demanda.

Competitividad: Capacidad que tiene una empresa 0 pais de

obtener rentabilidad en el mercado en relacién a sus competidores.

Efectividad: Medida del impacto de la gestion tanto en el logro de
los resultados planificados, como en el manejo de los recursos utilizados y

disponibles.

Empleados: Persona o entidad, de cualquier clase que fuere, por
cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien se presta el servicio,

se denomina empresario o empleador.

Empowerment: Modelo de gestion basado en la delegacion del
poder con la maxima informacién. Dar poder a los empleados para decidir

con criterio propio.

Estrategias: Espacio para compartir y discutir acerca del papel de
la planificacién estratégica de la comunicacion, en cualquiera de sus

ambitos y planteamientos.

Gerencia: Conjunto de empleados especializados, de alta

calificacion, que dirigen y gestionan los asuntos de una empresa.
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Habilidades: Habilidad y criterio para trabajar con personas,

comprender sus actitudes y motivaciones.

Implementacion: Ejecucion de las acciones propuestas en el plan

conforme a la programacion plurianual y anual elaborada.

Laboral: Actividades que desempefian los servidores publicos en
sus puestos de trabajo, a fin de determinar el régimen laboral que los

ampara.

Liderazgo: Proceso que ayuda a dirigir y movilizar personas y/o
ideas. Influencia interpersonal ejercida en una situacién, dirigida a la

consecucion de un objetivo.

Mercado: Conjunto de compradores reales y potenciales de un

producto.

Necesidad: Sensacion de carencia de algo (fisico o psiquico) que
es comun a todos los seres humanos, con independencia de los factores

culturales.

Negocios: Conjunto integrado de actividades y activos
susceptibles de ser dirigidos y gestionados con el propésito de proporcionar
una rentabilidad en forma de dividendos, menores costes u otros beneficios
econdmicos directamente a los inversores u otros propietarios, miembros o

participes.

Organizacién: Division del trabajo racional, mediante Ila
diferenciacion e integracion, de acuerdo con algun criterio establecido por

aguellos que manejan la toma de decisiones.

Personal: Cantidad de trabajadores expuestos a un factor de

riesgo.

Planificacion: Proceso de establecer objetivos y cursos de accion

adecuados antes de iniciar la accion.
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Proceso: Conjunto de actividades mutuamente relacionados o que

interactuan para transformar elementos de entrada en resultados.

Proyecto: Se constituye en la unidad minima de planificacion y sin

lugar a dudas representa la unidad operativa y real del desarrollo.

Recursos: Constituyen los bienes tangibles e intangibles y los
mecanismos que son consumidos durante la prestacion de un servicio y/o

ejecucion de un proceso.

Relacion: Establecimiento de buenas relaciones con los diferentes
publicos de la compafia mediante la obtencion de propaganda favorable,
la creacion de una buena “imagen corporativa” y manejando o negando los

rumores, relatos o eventos desfavorables.

Responsabilidad: Actitud responsable de las empresas con todos
los grupos de interés, consumidores, proveedores, accionistas, gerentes,
empleados, estado, comunidad y medio ambiente.

Satisfaccion: Dimensiones de la calidad que mas influyen en la
satisfaccion global y en la percepciéon de la calidad con que las personas

y/o usuarios perciben a la organizacion.

Tecnologia: La forma en que la organizacién convierte insumos en

bienes o servicios.

Trabajo: Esfuerzo personal para la produccion y comercializacion
de bienes y/o servicios con un fin econémico, que origina un pago de dinero

o cualquier otra forma de retribucion.
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2.4.Hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

El Empowerment se relaciona significativamente con el liderazgo
del personal administrativo en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, afio 2017.

2.4.2. Hipotesis especificas

a) La direccion administrativa se relaciona significativamente con el
liderazgo del personal en el area de secretaria general de la
Universidad Nacional de Ucayali, 2017.

b) El dialogo se relaciona significativamente con el liderazgo del
personal administrativo en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2017.

c) La colaboracién del personal administrativo se relaciona
significativamente con el liderazgo en el area de secretaria

general de la Universidad Nacional de Ucayali, 2017.

d) La delegacién de funciones se relaciona significativamente con
el liderazgo del personal administrativo en el &rea de secretaria
general de la Universidad Nacional de Ucayali, 2017.
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2.5.Variables

2.5.1. Definicidén conceptual de la variable

El Empowerment es un proceso mediante el cual las personas
fortalecen sus capacidades, confianza, vision y protagonismo en cuanto
que forman parte de un grupo social, para impulsar cambios positivos en
las situaciones en las que viven, las personas y/o grupos organizados
cobran autonomia en la toma de decisiones y logran ejercer control sobre
sus vidas basados en el libre acceso a la informacién, la participacion

inclusiva, la responsabilidad y el desarrollo de capacidades (Brifion, 2010).

Liderazgo en la organizacion, por cuanto el lider debe velar por las
condiciones laborales del empleado, estudiando aspectos importantes
como el ambiente laboral, los sistemas de recompensas, habilidades,

destrezas, rendimiento, entre otros (Berroeta & Nava, 2013).

2.5.2. Definicidon operacional de la variable

Empowerment, se define a través de cuatro dimensiones: (a)

direccién, (b) didlogo, (c) colaboracion y (d) delegacion.

Liderazgo, se define a través de tres dimensiones: (a) trabajo en

equipo, (b) destreza y (c) motivacion.
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2.5.3. Operacionalizaciéon de la variable

Tabla 1. Variables, dimensiones e indicadores

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
Proceso mediante el cual las personas - = Confianza.
fortalecen sus capacidad fi DIRECCION = Trabajo en equipo
ora _capacidades, - confianza, | A NISTRATIVA raoaj quipo.
visién y protagonismo en cuanto que forman = Liderazgo.
parte de un grupo social, para impulsar DIALOGO = Comunicacién.
cambios positivos en las situaciones en las = Cumplimiento de compromisos.
que viven, las personas y/o grupos - * Recompensa.
EMPOWERMENT organizados cobran autonomia en la toma COLABORACION = Empatia.
de decisiones y logran ejercer control sobre = Participacion
sus vidas basados en el libre acceso a la = Desarrollo del talento humano.
informacién, la participacion inclusiva, la . = Capacidad de trabajo.
responsabilidad y el desarrollo de DELEGACION = Toma de decisiones.
capacidades (Brifién, 2010). = Adaptacion laboral.
= Cooperacion.
= Solidaridad.
En la organizacion, por cuanto el lider debe TREABAJO EN = Respeto.
. QUIPO ; .
velar por las condiciones laborales del = Manejo de conflictos.
empleado, estudiando aspectos importantes = Cumplimiento de responsabilidades.
LIDERAZGO como el ambiente laboral, los sistemas de = Capacidad de comunicacion.
recompensas, habilidades, destrezas, DESTREZA » Flexibilidad laboral.
rendimiento, entre otros (Berroeta & Nava, = Influencia.
2013). = Valoracion del desempefio.
MOTIVACION = Compromiso organizacional.

Interés.
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CAPITULO 1lI

METODOLOGIA

3.1.Tipo y nivel de investigacion

3.1.1.Tipo de investigacion

Es una investigacion de tipo aplicada, porque estd orientada al
desarrollo de competencias tedricas aplicativas (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2006).

3.1.2. Nivel de investigacion

Es una investigacion de nivel descriptivo porque define las
variables en estudio y sefiala sus caracteristicas en un solo momento

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006).
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3.2.Disefio y descripcion del ambito de la investigacion

3.2.1.Disefno de la investigacion

Se aplico el diseiio no experimental, porque analiza y estudia la
relacion de las variables: Empowerment y Liderazgo en un determinado
tiempo, para efectos del estudio se simboliza con 0; y 0,, mediante el

siguiente esquema:

Donde:

= M: Muestra.

* (0,: Variable 1 — Empowerment.
» (0,: Variable 2 — Liderazgo.

» r: Relacion entre las variables 1y 2.

3.2.2.Descripcion del ambito de la investigacion

La Universidad Nacional de Ucayali fue creada por decreto Ley N°
220804 el 18/12/1979, ubicandose en la carretera Federico Basadre Km.
6.200.

El area de secretaria general, se encarga de los procesos
administrativos, tanto para los docentes, administrativos y estudiantes, con
la finalidad de verificar que todos los documentos se encuentren en regla,
también realiza la emision de los grados y titulos para las ceremonias que

disponga el consejo universitario.
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3.3.Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacién

Esta conformado por las oficinas que competen a secretaria

general.

Tabla 2. Personal del &rea de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali

Descripcion Numero de colaboradores

Secretaria general 3
Oficina ejecutiva de trdmite documentario y resoluciones. 6
Oficina de coordinacién — Lima. 2
Oficina ejecutiva de registros de grados vy titulos. 3
Archivo central. 4
Practicantes en las areas 7
Total 25

3.3.2. Muestra

Se estimo siguiendo los criterios que ofrece la estadistica, teniendo
en cuenta el muestreo NO PROBABILISTICO, por conveniencia. Es decir, el

tamafo de la muestra es 25 colaboradores que deben ser encuestados.
3.4.Técnicas e instrumentos para la recoleccion de

datos

Para el siguiente trabajo de investigacion se utilizé la encuesta
como técnica para la recoleccion de informacion, mediante preguntas
formuladas a la muestra, es decir al personal administrativo del area de

secretaria de la Universidad Nacional de Ucayali

El cuestionario tiene 23 preguntas relacionadas a las variables de

estudio.
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3.5.

El Empowerment cuenta con 12 preguntas, y se encuentra
conformada por cuatro dimensiones: Direccién (3 items), Dialogo (1 item),

Colaboracion (4 items) y Delegacion (4 items).

El liderazgo cuenta con 11 preguntas, y se encuentra conformada
por tres dimensiones: Trabajo en equipo (5 items), Destreza (3 items) y

Motivacioén (3 items).

Se valora a través de la escala de Likert: (1) Muy malo, (2) Malo,

(3) Regular, (4) Bueno y (5) Muy bueno.

Validez y confiabilidad del instrumento

3.5.1.Validez del instrumento

En el ANEXO 3 se estimo la opinion de dos expertos, que miden la
relacion de las preguntas con las variables de estudio, otorgando niveles
de calificacion 17.7 y 17.3, con un promedio de 17.5, alcanzando un nivel
de ACEPTABILIDAD, teniendo en consideracion los pardmetros

establecidos con el reglamento interno de la Universidad Alas Peruanas.

3.5.2. Confiabilidad del instrumento

De acuerdo al andlisis estadistico ejecutado en el SPSS, el
coeficiente Alfa de Cronbach tiene un nivel de confiabilidad del 0.986, es
decir, se encuentra en un rango alto de aceptabilidad los indicadores
evaluados en el cuestionario de preguntas dirigido al personal del area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali.
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Tabla 3. Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 25 100,0
Casos Excluido? 0 ,0
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla 4. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.986

23

Tabla 5. Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
PREG escalasi el escalasi el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido

PREGO01 64,52 660,010 0,885 0,986
PREG 02 64,12 667,693 0,859 0,986
PREG 03 64,24 674,023 0,812 0,986
PREG 04 64,36 661,490 0,887 0,986
PREG 05 64,24 662,440 0,880 0,986
PREG 06 64,24 657,857 0,906 0,986
PREG 07 64,56 668,590 0,835 0,986
PREG 08 64,52 662,177 0,873 0,986
PREG 09 64,32 656,893 0,883 0,986
PREG 10 64,20 668,167 0,871 0,986
PREG 11 64,32 670,727 0,843 0,986
PREG 12 64,28 674,627 0,815 0,986
PREG 13 64,36 671,240 0,802 0,986
PREG 14 64,40 667,333 0,856 0,986
PREG 15 64,32 669,810 0,834 0,986
PREG 16 64,36 664,573 0,862 0,986
PREG 17 64,16 662,223 0,885 0,986
PREG 18 64,36 652,573 0,918 0,986
PREG 19 64,28 667,710 0,855 0,986
PREG 20 64,24 656,273 0,909 0,986
PREG 21 64,24 663,940 0,857 0,986
PREG 22 64,44 662,007 0,886 0,986
PREG 23 64,20 656,333 0,899 0,986
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3.6.Plan de recoleccion y procesamiento de datos

3.6.1.Plan de recoleccién de datos

Tabla 6. Recojo de informacién para el procesamiento de los datos

Fuentes Técnicas Instrumentos Agentes
Dirigido al personal
administrativo del area

Primaria Encuesta Cuestionario de secretaria general

de la Universidad

Nacional de Ucayali.

3.6.2. Procesamiento de datos

El SPSS es un software estadistico, que realizo el analisis e

interpretacion de los resultados, asimismo se valido en el item 4.2 la prueba

de hipotesis.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1.Analisis de tablas y gréaficos

4.1.1. Analisis descriptivo del cuestionario

Tabla 7. Resultados obtenidos del cuestionario de preguntas dirigidos al personal

administrativo, sobre las variables en estudio: Empowerment y Liderazgo

PREG

I

PREGUNTAS

[MM [ M [ R |

VARIABLE 1: EMPOWERMENT

DIMENSION: DIRECCION ADMINISTRATIVA

PREGO1

¢,Cual es su apreciacion sobre la construccién de la confianza entre
el personal administrativo en el area de secretaria general de la
UNU?

PREGO02

¢ Cual es su apreciacion sobre la importancia del trabajo en equipo
que realiza la organizacién con el personal administrativo en el area
de secretaria general de la UNU?

PREGO03

¢, Cudl es su apreciacion sobre la practica de liderazgo y su
influencia en el desempefio del personal administrativo en el area
de secretaria general de la UNU?

DIMENSION: DIALOGO

PREGO04

¢, Cual es su apreciacion sobre la comunicaciéon como factor clave
para el desarrollo del personal administrativo en el area de
secretaria general de la UNU?

DIMENSION: COLABORACION

PREGO05

¢Cudl es su apreciacion acerca del cumplimiento de
compromisos por parte del personal administrativo en el area de
secretaria general de la UNU?

PREGO06

¢,Cual es su apreciacion de la recompensa al personal en el area
de secretaria general de la UNU?

PREGO7

¢, Cual es su apreciacion sobre la empatia en el trabajo del personal
administrativo en el area de secretaria general de la UNU?
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PREGO08

¢Cuél es su apreciacion sobre la participacion del personal
administrativo en el area de secretaria general de la UNU?

DIMENSION: DELEGACION

PREGO09

¢ Cudl es su apreciacion del desarrollo del talento humano en el
area de secretaria general de la UNU?

PREG10

¢Cual es su apreciacion sobre la capacidad de trabajo
desarrollada por el personal administrativo en el area de secretaria
general de la UNU?

PREG11

¢Cual es su apreciacion acerca de la toma de decisiones del
personal administrativo en el area de secretaria general de la UNU?

PREG12

¢Cudl es su apreciacién acerca de la adaptacién laboral del
personal administrativo en el area de secretaria general de la UNU?

2

10

VARIABLE 2: LIDERAZGO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

PREG13

¢Cuél es su apreciacion acerca de la cooperacion entre el
personal administrativo en el area de secretaria general de la UNU?

PREG14

¢ Cual es su apreciacion acerca de la solidaridad entre el personal
administrativo en el area de secretaria general de la UNU?

PREG15

¢ Cudl es su apreciacién acerca del respeto en el entorno laboral
del personal administrativo en el area de secretaria general de la
UNU?

PREG16

¢Cudl es su apreciacion acerca del personal en el manejo de
conflictos en el area de secretaria general de la UNU?

PREG17

¢Cudl es su apreciacion acerca del cumplimiento de
responsabilidades del personal administrativo en el area de
secretaria general de la UNU?

DIMENSION: DESTREZA

PREG18

¢ Cual es su apreciacion acerca de las técnicas para desarrollar la
capacidad de comunicacion por el personal administrativo en el
area de secretaria general de la UNU?

PREG19

¢ Cual es su apreciacion acerca de los mecanismos de flexibilidad
laboral para la competitividad del personal administrativo en el area
de secretaria general de la UNU?

PREG20

¢, Cual es su apreciacion acerca de la gestion y la influencia que
tiene en el personal administrativo en el area de secretaria general
de la UNU?

DIMENSION: MOTIVACION

PREG21

¢ Cual es su apreciacién acerca de la valoracién del desempefio
por el personal administrativo en el area de secretaria general de la
UNU?

PREG22

¢Cual es su apreciacién acerca del compromiso organizacional
del personal administrativo en el area de secretaria general de la
UNU?

PREG23

¢Cuél es su apreciacién acerca del interés en el trabajo del
personal administrativo en el area de secretaria general de la UNU?
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Gréfico 5. Resultados obtenidos del cuestionario de preguntas dirigidos al personal administrativo, sobre la variable en estudio: Empowerment
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Gréfico 6. Resultados obtenidos del cuestionario de preguntas dirigidos al personal administrativo, sobre la variable en estudio: Liderazgo




4.1.2. Analisis estadistico

Tabla 8. PREG 01 ¢ Cual es su apreciacion sobre la construccion de la confianza entre el

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 7 28.0%
Malo 4 16.0%
. Regular 6 24.0%
Vélidos
Bueno 5 20.0%
Muy bueno 3 12.0%
Total 25 100.0%
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Gréfico 7. PREG 01 ¢,Cudl es su apreciacion sobre la construccion de la confianza entre el

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 28% de los trabajadores califica Muy malo su apreciacion

sobre la construcciéon de la confianza entre el personal del area de secretaria

general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 24% Regular, el 20% Bueno,
el 26% Malo y el 12% Muy bueno.
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Tabla 9. PREG 02 ¢, Cudl es su apreciacion sobre la importancia del trabajo en equipo que

realiza la organizacion con personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional

de Ucayali?
Frecuencia Porcentaje
Muy malo 3 12.0%
Malo 4 16.0%
. Regular 10 40.0%
Vaélidos
Bueno 3 12.0%
Muy bueno 5 20.0%
Total 25 100.0%
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Gréfico 8. PREG 02 ¢,Cudl es su apreciacion sobre la importancia del trabajo en equipo que
realiza la organizacion con el personal del area de secretaria general de la Universidad

Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 40% de los trabajadores califica Regular su apreciacion sobre
la importancia del trabajo en equipo que realiza la organizacion con el personal
del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 20%

Muy bueno, el 16% Malo, el 12% Muy malo y el 12% Bueno.
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Tabla 10. PREG 03 ¢ Cual es su apreciacion sobre la practica de liderazgo y su influencia en el

desempefio del personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 3 12.0%
Malo 5 20.0%
. Regular 9 36.0%
Validos
Bueno 5 20.0%
Muy bueno 3 12.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 9. PREG 03 ¢ Cual es su apreciacion sobre la practica de liderazgo y su influencia en el

desempefio del personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 36% de los trabajadores califica Regular su apreciaciéon sobre

la practica de liderazgo y su influencia en el desempefio del personal del area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 20% Malo, el 20%

Bueno, el 12% Muy malo y el 12% Muy bueno.
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Tabla 11. PREG 04 ¢ Cudl es su apreciacion sobre la comunicacién como factor clave para el

desarrollo del personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 5 20.0%
Malo 5 20.0%
. Regular 7 28.0%
Vélidos
Bueno 4 16.0%
Muy bueno 4 16.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 10. PREG 04 ¢,Cual es su apreciacion sobre la comunicacion como factor clave para el

desarrollo del personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 28% de los trabajadores califica Regular su apreciaciéon sobre

la comunicacion como factor clave para el desarrollo del personal del area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 20% Muy malo, el
20% Malo, el 16% Bueno y el 16% Muy bueno.
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Tabla 12. PREG 05 ¢ Cudl es su apreciacion acerca del cumplimiento de compromisos por

parte del personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 3 12.0%
Malo 8 32.0%
. Regular 5 20.0%
Validos
Bueno 4 16.0%
Muy bueno 5 20.0%
Total 25 100.0%
40
30
L
g
=
/1]
e 20
=]
o
[u] T T T T T
Muy malo Malo Regular Bueno Muy hueno

Grafico 11. PREG 05 ¢ Cual es su apreciacion acerca del cumplimiento de compromisos por

parte del personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 32% de los trabajadores califica Malo su apreciacién acerca
del cumplimiento de compromisos por parte del personal del area de secretaria
general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 20% Regular, el 20% Muy

bueno, el 16% Bueno y el 12% Muy malo.
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Tabla 13. PREG 06 ¢ Cual es su apreciacion de la recompensa al personal del area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 5 20.0%
Malo 4 16.0%
. Regular 7 28.0%
Vélidos
Bueno 4 16.0%
Muy bueno 5 20.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 12. PREG 06 ¢,Cual es su apreciacion de la recompensa al personal del area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 28% de los trabajadores califica Regular su apreciacion de la

recompensa al personal del area de secretaria general de la Universidad

Nacional de Ucayali, el 20% Muy malo, el 20% Muy bueno, el 16% Malo y el 16%

Bueno.
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Tabla 14. PREG 07 ¢ Cudl es su apreciacion sobre la empatia en el trabajo del personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 5 20.0%
Malo 7 28.0%
. Regular 7 28.0%
Vélidos
Bueno 3 12.0%
Muy bueno 3 12.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 13. PREG 07 ¢, Cual es su apreciacion sobre la empatia en el trabajo del personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 28% de los trabajadores califica Malo su apreciacidon sobre la
empatia en el trabajo del personal del area de secretaria general de la
Universidad Nacional de Ucayali, el 28% Regular, el 20% Muy malo, el 12%

Bueno y el 12% Muy bueno.
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Tabla 15. PREG 08 ¢ Cual es su apreciacion sobre la participacion del personal del area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 7 28.0%
Malo 3 12.0%
. Regular 8 32.0%
Vélidos
Bueno 4 16.0%
Muy bueno 3 12.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 14. PREG 08 ¢,Cual es su apreciacion sobre la participaciéon del personal del area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 32% de los trabajadores califica Regular su apreciaciéon sobre

la participacion del personal del area de secretaria general de la Universidad

Nacional de Ucayali, el 20% Muy malo, el 16% Bueno, el 12% Malo y el 12% Muy

bueno.
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Tabla 16. PREG 09 ¢ Cual es su apreciacion del desarrollo del talento humano en el area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 6 24.0%
Malo 4 16.0%
. Regular 6 24.0%
Vélidos
Bueno 4 16.0%
Muy bueno 5 20.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 15. PREG 09 ¢, Cual es su apreciacion del desarrollo del talento humano en el area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 24% de los trabajadores califica Muy malo su apreciaciéon del
desarrollo del talento humano en el area de secretaria general de la Universidad
Nacional de Ucayali, el 24% Regular, el 20% Muy bueno, el 16% Malo y el 16%

Bueno.
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Tabla 17. PREG 10 ¢ Cual es su apreciacion sobre la capacidad de trabajo desarrollada por el

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 3 12.0%
Malo 5 20.0%
. Regular 9 36.0%
Vélidos
Bueno 4 16.0%
Muy bueno 4 16.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 16. PREG 10 ¢,Cual es su apreciacion sobre la capacidad de trabajo desarrollada por el

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 36% de los trabajadores califica Regular su apreciaciéon sobre
la capacidad de trabajo desarrollada por el personal del area de secretaria
general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 20% Malo, el 16% Bueno, el

16% Muy bueno y el 12% Muy malo.
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Tabla 18. PREG 11 ¢Cual es su apreciacion acerca de la toma de decisiones del personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 3 12.0%
Malo 7 28.0%
. Regular 7 28.0%
Vélidos
Bueno 5 20.0%
Muy bueno 3 12.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 17. PREG 11 ¢ Cual es su apreciacion acerca de la toma de decisiones del personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 28% de los trabajadores califica Malo su apreciacién acerca
de la toma de decisiones del personal del area de secretaria general de la
Universidad Nacional de Ucayali, el 28% Regular, el 20% Bueno, el 12% Muy

malo y el 12% Muy bueno.
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Tabla 19. PREG 12 ¢ Cual es su apreciacion acerca de la adaptacion laboral del personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 2 8.0%
Malo 7 28.0%
. Regular 10 40.0%
Vélidos
Bueno 8.0%
Muy bueno 4 16.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 18. PREG 12 ¢, Cual es su apreciacion acerca de la adaptacion laboral del personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 40% de los trabajadores califica Regular su apreciacion

acerca de la adaptacion laboral del personal del area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, el 28% Malo, el 16% Muy bueno, el 8% Muy

malo y el 8% Bueno.
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Tabla 20. PREG 13 ¢ Cual es su apreciacion acerca de la cooperacion entre el personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 4 16.0%
Malo 6 24.0%
. Regular 7 28.0%
Vélidos
Bueno 5 20.0%
Muy bueno 3 12.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 19. PREG 13 ¢, Cual es su apreciacion acerca de la cooperacion entre el personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 28% de los trabajadores califica Regular su apreciacion

acerca de la cooperacion entre el personal del area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, el 24% Malo, el 20% Bueno, el 16% Muy malo

y el 12% Muy bueno.

52



Tabla 21. PREG 14 ¢Cual es su apreciacion acerca de la solidaridad entre el personal del area

de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 4 16.0%
Malo 6 24.0%
. Regular 9 36.0%
Vélidos
Bueno 2 8.0%
Muy bueno 4 16.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 20. PREG 14 ¢,Cual es su apreciacion acerca de la solidaridad entre el personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 36% de los trabajadores califica Regular su apreciacion

acerca de la solidaridad entre el personal del area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, el 24% Malo, el 16% Muy malo, el 16% Muy

bueno y el 8% Bueno.
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Tabla 22. PREG 15 ¢ Cual es su apreciacién acerca del respeto en el entorno laboral del

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 3 12.0%
Malo 7 28.0%
. Regular 8 32.0%
Vélidos
Bueno 3 12.0%
Muy bueno 4 16.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 21. PREG 15 ¢,Cual es su apreciacion acerca del respeto en el entorno laboral del

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 32% de los trabajadores califica Regular su apreciacion
acerca del respeto en el entorno laboral del personal del area de secretaria
general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 28% Malo, el 16% Muy bueno,

el 12% Muy malo y el 12% Bueno.
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Tabla 23. PREG 16 ¢ Cual es su apreciacion acerca del personal en el manejo de conflictos en

el area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 5 20.0%
Malo 5 20.0%
. Regular 6 24.0%
Validos
Bueno 6 24.0%
Muy bueno 3 12.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 22. PREG 16 ¢,Cual es su apreciacion acerca del personal en el manejo de conflictos

en el area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 24% de los trabajadores califica Regular su apreciacion

acerca del personal en el manejo de conflictos en el area de secretaria general

de la Universidad Nacional de Ucayali, el 24% Bueno, el 20% Muy malo, el 20%

Malo y el 12% Muy bueno.
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Tabla 24. PREG 17 ¢ Cual es su apreciacién acerca del cumplimiento de responsabilidades del

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 3 12.0%
Malo 6 24.0%
. Regular 8 32.0%
Validos
Bueno 2 8.0%
Muy bueno 6 24.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 23. PREG 17 ¢, Cual es su apreciacion acerca del cumplimiento de responsabilidades

del personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 32% de los trabajadores califica Regular su apreciacion

acerca del cumplimiento de responsabilidades del personal del area de

secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 24% Muy bueno, el
24% Malo, el 12% Muy malo y el 8% Bueno.
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Tabla 25. PREG 18 ¢ Cudl es su apreciacion acerca de las técnicas para desarrollar la

capacidad de comunicacién por el personal del area de secretaria general de la Universidad

Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 7 28.0%
Malo 3 12.0%
. Regular 6 24.0%
Validos
Bueno 4 16.0%
Muy bueno 5 20.0%
Total 25 100.0%
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Gréfico 24. PREG 18 ¢ Cual es su apreciacion acerca de las técnicas para desarrollar la

capacidad de comunicacion por el personal del area de secretaria general de la Universidad

Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 28% de los trabajadores califica Muy malo su apreciacion

acerca de las técnicas para desarrollar la capacidad de comunicacién por el

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali,
el 24% Regular, el 20% Muy bueno, el 16% Bueno y el 12% Malo.
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Tabla 26. PREG 19 ¢ Cual es su apreciacion acerca de los mecanismos de flexibilidad laboral

para la competitividad del personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional

de Ucayali?
Frecuencia Porcentaje
Muy malo 4 16.0%
Malo 5 20.0%
. Regular 7 28.0%
Vaélidos
Bueno 6 24.0%
Muy bueno 3 12.0%
Total 25 100.0%
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Gréfico 25. PREG 19 ¢ Cual es su apreciacion acerca de los mecanismos de flexibilidad laboral

para la competitividad del personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional

de Ucayali?

Interpretacion: El 28% de los trabajadores califica Regular su apreciacion

acerca de los mecanismos de flexibilidad laboral para la competitividad del

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali,

el 24% Bueno, el 20% Malo, el 16% Muy malo y el 12% Muy bueno.
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Tabla 27. PREG 20 ¢ Cual es su apreciacion acerca de la gestion y la influencia que tiene en el

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 5 20.0%
Malo 4 16.0%
. Regular 8 32.0%
Validos
Bueno 2 8.0%
Muy bueno 6 24.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 26. PREG 20 ¢,Cual es su apreciacion acerca de la gestidn y la influencia que tiene en

el personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 32% de los trabajadores califica Regular su apreciacion

acerca de la gestion y la influencia que tiene en el personal del area de secretaria

general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 24% Muy bueno, el 20% Muy

malo, el 16% Malo y el 8% Bueno.
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Tabla 28. PREG 21 ¢ Cual es su apreciacion acerca de la valoracion del desempefio por el

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 4 16.0%
Malo 5 20.0%
. Regular 8 32.0%
Vélidos
Bueno 3 12.0%
Muy bueno 5 20.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 27. PREG 21 ¢ Cual es su apreciacion acerca de la valoracién del desempefio por el

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 32% de los trabajadores califica Regular su apreciacion

acerca de la valoracion del desempefio por el personal del area de secretaria

general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 20% Malo, el 20% Muy bueno,

el 16% Muy malo y el 12% Bueno.
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Tabla 29. PREG 22 ¢ Cual es su apreciacion acerca del compromiso organizacional del

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 6 24.0%
Malo 4 16.0%
. Regular 7 28.0%
Vélidos
Bueno 5 20.0%
Muy bueno 3 12.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 28. PREG 22 ¢,Cual es su apreciacion acerca del compromiso organizacional del

personal del area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 28% de los trabajadores califica Regular su apreciacion
acerca del compromiso organizacional del personal del area de secretaria
general de la Universidad Nacional de Ucayali, el 24% Muy malo, el 20% Bueno,
el 16% Malo y el 12% Muy bueno.
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Tabla 30. PREG 23 ¢ Cual es su apreciacion acerca del interés en el trabajo del personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 5 20.0%
Malo 4 16.0%
. Regular 7 28.0%
Vélidos
Bueno 3 12.0%
Muy bueno 6 24.0%
Total 25 100.0%
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Grafico 29. PREG 23 ¢,Cual es su apreciacion acerca del interés en el trabajo del personal del

area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali?

Interpretacion: El 28% de los trabajadores califica Regular su apreciacion

acerca del interés en el trabajo del personal del area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, el 24% Muy bueno, el 20% Muy malo, el 16%

Malo y el 12% Bueno.
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4.2.Prueba de hipotesis

El SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), permite
evaluar cada hipotesis de la investigacion, proporcionando un estudio

estadistico por cada proceso, a través del modulo regresion lineal.

4.2.1.Correlacion de Pearson de la hipotesis general

Ha: ElI Empowerment se relaciona significativamente con el
liderazgo del personal administrativo en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, afio 2017.

Ho: EI Empowerment no se relaciona significativamente con el
liderazgo del personal administrativo en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali, afio 2017.

En la siguiente tabla, se procede a ejecutar el resumen estadistico

de las variables 1y 2.

Tabla 31. Resumen del modelo entre las variables Empowerment y el liderazgo del personal

administrativo en el area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali

Modelo R R cuadrado R (?uadrado Error es_tand_atr
ajustado de la estimacion
1 0,9862 0,973 0,972 0,20121

a: Predictores (Constante), Empowerment

Con la tabla anterior, se determina el coeficiente de determinacién
es decir, R?2 y R2 ajustado, asimismo el error estandar de estimacion, con la

finalidad de comprobar la hipétesis general.

La interpretacion estadistica de la siguiente tabla, corresponde a la

correlacion de Pearson entre las variables 1y 2.
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Tabla 32. Correlacién entre las variables Empowerment y el liderazgo del personal

administrativo en el area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali

RELACION Vgriable 2 Variable 1
Liderazgo Empowerment

Correlacion Variable 2 Liderazgo 1,000 ,986

de Pearson Variable 1 Empowerment ,986 1,000

Sig. Variable 2 Liderazgo ,000
(unilateral) Variable 1 Empowerment ,000
N Variable 2 Liderazgo 25 25
Variable 1 Empowerment 25 25

El coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables 1y 2,

es igual a 0.986, con lo cual se determina que existe una relacion muy

alta, como lo demuestra la siguiente tabla.

Tabla 33. Coeficiente interpretacion de Pearson

0 Relacién Nula
0-0,2 Relacién muy baja

0,2-04 Relacion baja
0,4-0,6 Relacion Moderada

0,6-0,8 Relacién alta
08-1 Relacion muy alta

Para las investigaciones descriptivas, es conveniente trabajar con

un nivel de confiabilidad igual al 95%, y un nivel de significancia del 5%

(error estadistico).

Interpretacion: Como el nivel de significancia es mayor al Sig.

Unilateral (0.050 > 0.000), entonces aceptamos la hipétesis general: “E/

Empowerment se relaciona significativamente con el liderazgo del personal

administrativo en el area de secretaria general de la Universidad Nacional

de Ucayali, afio 20177, concluyendo que existe una relacion muy alta,

como se aprecia en el R2 = 0.973, es decir, su correlacion corresponde a

un 97.3%.
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4.2.2.Correlacion de Pearson de la primera hipotesis

especifica

Ha: La direccion administrativa se relaciona significativamente con
el liderazgo del personal en el &rea de secretaria general de la Universidad
Nacional de Ucayali.

Ho: La direccién administrativa no se relaciona significativamente
con el liderazgo del personal en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali.

En la siguiente tabla, se procede a ejecutar el resumen estadistico

entre la dimension: direccion administrativa y la variable 2: liderazgo.

Tabla 34. Resumen del modelo entre la dimensién: direccion administrativa y la variable 2:

liderazgo
Modelo R R cuadrado R c_uadrado Error es_tand_a,r
ajustado de la estimacion
1 0,9322 0,868 0,863 0,44408

a: Predictores (Constante), Direccion administrativa

Con la tabla anterior, se determina el coeficiente de determinacion
es decir, R?2 y R2 ajustado, asimismo el error estandar de estimacion, con la

finalidad de comprobar la hipétesis especifica.

La interpretacién estadistica de la siguiente tabla, corresponde a la
correlacion de Pearson entre la dimension: direccion administrativa y la

variable 2: liderazgo.
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Tabla 35. Correlacion entre la dimension: direccion administrativa y la variable 2: liderazgo

RELACION VEEeZ || BIWenslan
Liderazgo Direccién administrativa

Correlacion Variable 2 Liderazgo 1,000 ,932

de Pearson Dimension Direccién administrativa ,932 1,000

Sig. Variable 2 Liderazgo ,000
(unilateral) Dimensién Direccién administrativa ,000
N Variable 2 Liderazgo 25 25
Dimensién Direccién administrativa 25 25

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension:

direccién administrativa y la variable 2: liderazgo, es igual a 0.932, con lo

cual se determina que existe una relacion muy alta, como lo demuestra la

siguiente tabla.

Tabla 36. Coeficiente interpretacion de Pearson

0 Relacién Nula
0-0,2 Relacién muy baja

0,2-04 Relacion baja
0,4-0,6 Relacion Moderada

0,6-0,8 Relacién alta
08-1 Relacion muy alta

Para las investigaciones descriptivas, es conveniente trabajar con

un nivel de confiabilidad igual al 95%, y un nivel de significancia del 5%

(error estadistico).

Interpretacion: Como el nivel de significancia es mayor al Sig.

Unilateral (0.050 > 0.000), entonces aceptamos la hipotesis: “La direccion

administrativa se relaciona significativamente con el liderazgo del personal

en el area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali”,

concluyendo que existe una relacion muy alta, como se aprecia en el R2

= 0.868, es decir, su correlacion corresponde a un 86.8%.
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4.2.3.Correlacion de Pearson de la segunda

hipotesis especifica

Ha: El dialogo se relaciona significativamente con el liderazgo del
personal administrativo en el area de secretaria general de la Universidad
Nacional de Ucayali.

Ho: El dialogo no se relaciona significativamente con el liderazgo
del personal administrativo en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali.

En la siguiente tabla, se procede a ejecutar el resumen estadistico
entre la dimension: dialogo y la variable 2: liderazgo.

Tabla 37. Resumen del modelo, entre la dimensién: dialogo y la variable 2: liderazgo

Modelo R R cuadrado R c_uadrado Error es_tand_a,r
ajustado de la estimacion
1 0,8962 0,803 0,795 0,54307

a: Predictores (Constante), Dialogo

Con la tabla anterior, se determina el coeficiente de determinacion
es decir, R2y R2 ajustado, asimismo el error estandar de estimacion, con la

finalidad de comprobar la hipétesis especifica.

La interpretacion estadistica de la siguiente tabla, corresponde a la
correlacion de Pearson entre la dimension: dialogo y la variable 2:

liderazgo.
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Tabla 38. Correlacién entre la dimension: dialogo y la variable 2: liderazgo

RELACION V_ariable 2 Dimensién
Liderazgo Dialogo

Correlacion Variable 2 Liderazgo 1,000 ,896

de Pearson Dimension Dialogo ,896 1,000

Sig. Variable 2 Liderazgo ,000
(unilateral) Dimensién Dialogo ,000
N Variable 2 Liderazgo 25 25
Dimension Dialogo 25 25

El coeficiente de correlacién de Pearson entre la dimensién: dialogo
y la variable 2: liderazgo, es igual a 0.896, con lo cual se determina que

existe una relacion muy alta, como lo demuestra la siguiente tabla.

Tabla 39. Coeficiente interpretacion de Pearson

0 Relacién Nula
0-0,2 Relacién muy baja

0,2-04 Relacion baja
0,4-0,6 Relacion Moderada

0,6-0,8 Relacién alta
08-1 Relacion muy alta

Para las investigaciones descriptivas, es conveniente trabajar con
un nivel de confiabilidad igual al 95%, y un nivel de significancia del 5%

(error estadistico).

Interpretacion: Como el nivel de significancia es mayor al Sig.
Unilateral (0.050 > 0.000), entonces aceptamos la hipétesis: “El dialogo se
relaciona significativamente con el liderazgo del personal administrativo en
el area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali”’,
concluyendo que existe una relacion muy alta, como se aprecia en el R2

= 0.803, es decir, su correlacién corresponde a un 80.3%.
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4.2.4.Correlacion de Pearson de la tercera hipotesis

especifica

Ha: La colaboracion del personal administrativo se relaciona
significativamente con el liderazgo en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali.

Ho: La colaboracién del personal administrativo no se relaciona
significativamente con el liderazgo en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali.

En la siguiente tabla, se procede a ejecutar el resumen estadistico
entre la dimension: colaboracion y la variable 2: liderazgo.

Tabla 40. Resumen del modelo, entre la dimensién: colaboracién y la variable 2: liderazgo

Modelo R R cuadrado R c_uadrado Error es_tand_a,r
ajustado de la estimacion
1 0,9732 0,947 0,945 0,28161

a: Predictores (Constante), Colaboracion

Con la tabla anterior, se determina el coeficiente de determinacion
es decir, R2y R2 ajustado, asimismo el error estandar de estimacion, con la

finalidad de comprobar la hipétesis especifica.

La interpretacién estadistica de la siguiente tabla, corresponde a la
correlacion de Pearson entre la dimension: colaboracion y la variable 2:

liderazgo.
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Tabla 41. Correlacién entre la dimension: colaboracion y la variable 2: liderazgo

RELACION V_ariable 2 Dimensié_r,l
Liderazgo Colaboracion

Correlacion Variable 2 Liderazgo 1,000 ,973

de Pearson Dimension Colaboracién ,973 1,000

Sig. Variable 2 Liderazgo ,000
(unilateral) Dimension Colaboracién ,000
N Variable 2 Liderazgo 25 25
Dimension Colaboracién 25 25

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension:

colaboracion y la variable 2: liderazgo, es igual a 0.973, con lo cual se

determina que existe una relaciéon muy alta, como lo demuestra la

siguiente tabla.

Tabla 42. Coeficiente interpretacion de Pearson

0 Relacién Nula
0-0,2 Relacién muy baja

0,2-04 Relacion baja
0,4-0,6 Relacion Moderada

0,6-0,8 Relacién alta
08-1 Relacion muy alta

Para las investigaciones descriptivas, es conveniente trabajar con

un nivel de confiabilidad igual al 95%, y un nivel de significancia del 5%

(error estadistico).

Interpretacion: Como el nivel de significancia es mayor al Sig.

Unilateral

(0.050 > 0.000), entonces aceptamos la hipoétesis:

“La

colaboracién del personal administrativo se relaciona significativamente

con el liderazgo en el area de secretaria general de la Universidad Nacional

de Ucayali”, concluyendo que existe una relacion muy alta, como se

aprecia en el R2=0.947, es decir, su correlacion corresponde a un 94.7%.
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4.2.5.Correlacion de Pearson de la cuarta hipotesis

especifica

Ha: La delegacion de funciones se relaciona significativamente con

el liderazgo del personal administrativo en el area de secretaria general de

la Universidad Nacional de Ucayali.

Ho: La delegacion de funciones no se relaciona significativamente

con el liderazgo del personal administrativo en el &rea de secretaria general

de la Universidad Nacional de Ucayali.

En la siguiente tabla, se procede a ejecutar el resumen estadistico

entre la dimension: delegacion y la variable 2: liderazgo.

Tabla 43. Resumen del modelo, entre la dimensién: delegacién y la variable 2: liderazgo

Modelo R R cuadrado R c_uadrado Error es_tand_a,r
ajustado de la estimacion
1 0,9752 0,950 0,948 0,27334

a: Predictores (Constante), Delegacion

Con la tabla anterior, se determina el coeficiente de determinacion

es decir, R2y R2 ajustado, asimismo el error estandar de estimacion, con la

finalidad de comprobar la hipétesis especifica.

La interpretacién estadistica de la siguiente tabla, corresponde a la

correlacion de Pearson entre la dimension: delegacion y la variable 2:

liderazgo.

Tabla 44. Correlacion entre la dimension: delegacion y la variable 2: liderazgo

RELACION Vgriable 2 Dimensi_Qn
Liderazgo Delegacién
Correlacion Variable 2 Liderazgo 1,000 ,975
de Pearson Dimension Delegacion ,975 1,000
Sig. Variable 2 Liderazgo ,000
(unilateral) Dimension Delegacion ,000
N Variable 2 Liderazgo 25 25
Dimension Delegacion 25 25
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El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension:
delegacion y la variable 2: liderazgo, es igual a 0.975, con lo cual se
determina que existe una relacion muy alta, como lo demuestra la

siguiente tabla.

Tabla 45. Coeficiente interpretacion de Pearson

0 Relacién Nula
0-0,2 Relacién muy baja

0,2-04 Relacion baja
0,4-0,6 Relacion Moderada

0,6-0,8 Relacion alta
08-1 Relacion muy alta

Para las investigaciones descriptivas, es conveniente trabajar con
un nivel de confiabilidad igual al 95%, y un nivel de significancia del 5%

(error estadistico).

Interpretacion: Como el nivel de significancia es mayor al Sig.
Unilateral (0.050 > 0.000), entonces aceptamos la hipotesis: “La delegacion
de funciones se relaciona significativamente con el liderazgo del personal
administrativo en el area de secretaria general de la Universidad Nacional
de Ucayali”, concluyendo que existe una relacion muy alta, como se

aprecia en el R2 = 0.950, es decir, su correlacién corresponde a un 95%.
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5.1.

CAPITULO V

DISCUSION

El SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), permite
evaluar cada hipotesis de la investigacion, proporcionando un estudio

estadistico por cada proceso, a través del modulo regresion lineal.

Generalidades

En el contexto actual se hace necesario incrementar la
participacion del personal del area de secretaria general para la toma de
decisiones. Esto implica contar con un equipo altamente competitivo, con
el conocimiento y las habilidades necesarias para formar parte de la

solucién a problemas.

Debido a esto es importante que se adopte el presente Modelo de
Empowerment que permita realizar los cambios necesarios para mejorar

el liderazgo. Por lo que la propuesta consta de las siguientes etapas:

73



5.2.

5.3.

ETAPA |
— Programas de capacitacion:

Enfocados a la adquisicion de conocimientos en las areas
de motivacion, comunicacion, trabajo en equipo y liderazgo, los
cuales son elementos claves en el Modelo de Empowerment y que
sirven de fundamento a la asociacion para luego llevarlos a la

practica.
ETAPAII
— Proceso de Empowerment:

Cuando el personal administrativo tiene el conocimiento y
estan motivados para trabajar en equipo, se establecen los pasos

necesarios para la aplicacion de la técnica de Empowerment.

La ejecucion de esta propuesta repercute en mayores beneficios
para el area, ya que sirve como herramienta para facilitar el liderazgo del
personal.

Importancia

Un Modelo de Empowerment es importante porque proporciona los
lineamientos necesarios para solucionar los problemas de liderazgo, en la
cual el personal se sienta parte del equipo y sobre todo motivado aportar
ideas y sugerencias que contribuyan al mejoramiento del area logrando asi

objetivos individuales y organizacionales.

Instrucciones

Uso.

Esté modelo sirve como una guia que ayuda a despertar en el

personal el deseo de opinar y dar sugerencias, mediante las cuales se
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puedan mejorar aspectos importantes para el buen funcionamiento del area

de secretaria general.
Difusion.

El Modelo de Empowerment ha sido creado de acuerdo a las
necesidades manifestadas por el recurso humano, por tal razén debe ser
considerado como una herramienta administrativa, porque queda a criterio

del area que sea conocido por todos los miembros y personas ajenas.
Mantenimiento.

Se debe revisar periddicamente el contenido de la propuesta para
evaluar su efectividad y continuidad en el area, en intervalos no mayores a
un afio o de acuerdo a las disposiciones de los encargados de llevar a cabo

el modelo.

5.4.Modelo propuesto de Empowerment

)

t Fundamentos tedricos (Capacitaciones) ]

2 l v \ %

[ Motivacion ] [ Comunicacion J [ Trabajo en equipo ] [ Liderazgo ]

y y y y
[ Empowerment J
A A A
\ 4 \ 2 \ 2
Buzén de Comité Tormenta
sugerencias facilitador de ideas
[ Area participativa J

Gréfico 30. Modelo propuesto de Empowerment
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5.5.Beneficios para la capacitacion al personal

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores
inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes de
bienestar para el personal del area de secretaria general de la Universidad

Nacional de Ucayali.

Los beneficios de la capacitacion son diversos para los diferentes

niveles entre los cuales se pueden mencionar los siguientes:

Beneficios de la capacitacion a la asociacion.

Conduce a rentabilidad més alta y actitudes mas positivas.

» Elevara la moral de la fuerza de trabajo.

= Ayudar al personal a identificarse con los objetivos del area.

= Crear mejor imagen frente en la Universidad Nacional de Ucayali.
» Mejora la relacion entre jefe inmediato — personal.

» Permite tomar decisiones mas asertivas.

» Ayuda en la solucion de problemas.

= Promover el liderazgo en el area.

Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

Beneficios de la capacitacion al personal.

Aumenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

Forja lideres y mejora las actitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite lograr metas individuales y organizacionales.
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= Elimina los temores a la incompetencia o a la ignorancia individual.

Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas-externas y

adopcion de politicas.

Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.

= Ayuda en la orientacion de nuevos colaboradores en el area.

= Proporciona informacion sobre disposiciones oficiales.

= Hace viables las politicas del area administrativa.

= Alienta la cohesion de grupos de trabajo.

» Proporciona una buena atmésfera para el aprendizaje.

= Convierte al area en un entorno de mejor calidad para trabajar.

Es por esta razon que se presentan los siguientes programas de
capacitacion como una forma de despertar en el personal, el interés de
aportar ideas y sugerencias que conlleven a tomar decisiones asertivas en

el area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali.
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5.6.Fundamentos tedricos (capacitaciones)

Tabla 46. Motivacion por valores

Objetivo del : . - Recurso .
l o Contenido Metodologia Actividades s Duracion
aprendizaje didactico
La motivacibn es un tema muy
amplio por lo que para efectos de
capacitacibn se  tocardn los
siguientes puntos:
Despertar y | Autoestima Presentar
canalizar el | — Que es autoestima .| objetivos de la
i — Tipos de autoestima Para la sesion | capacitacion, — Material
potenmql humano P de aprendizaje | dinamica de auto bre ol t
necesario para e Alta el facilitador | evaluacion y al Zoimre;ﬂre ma 16 Horas
alcanzar los e Baja aplicara la | final hacer una | Re Poduc.tor
objetivos del area | — Influencia del Autoestima técnica evaluacion  para Muﬂimedia
a través de sus expositiva. indagar el grado '

acciones.

— Autoestima y Trabajo Relaciones
interpersonales.

— Valores.

— Que son los Valores.

— Importancia de los Valores.

— Motivacién a través de los valores.

de comprension
del tema.
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Tabla 47. Comunicacion

Objetivo del : . - Recurso -
l . Contenido Metodologia Actividades s Duracioén
aprendizaje didactico
Los puntos que se
consideran mas
importantes para tratar en
el seminario son los Presentacion de
siguientes: Para esta objetivos del La duracién
Loarar Ue los — La comunicacion y sus sesion de | CUrso, dindmica | — Material de de la
cagacitadosqa rendan a componentes. aprendizaje se de presentacion apoyo. capacitacion
pacit P : - La comunicacion | 2P J individual, — Reproductor P
comunicarse con fluidez | . realiza la . : sera un
. interpersonal. P desarrollo de multimedia. .
y claridad. . _ .. | Técnica ) promedio de
- La comunicacion o tema, — Pizarra.
. expositiva. . 8 horas.
organizacional. evaluacion de la
— Canales de exposicion.

comunicacion.
— Formas de comunicacion.
— Medios de comunicacion.
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Tabla 48. Trabajo en equipo

Obletw(.) d_el Contenido Metodologia Actividades Recfur.so Duracion
aprendizaje didactico
Los temas que se
consideran mas relevantes
para tratar son los
siguientes: La metodologia
— ¢Qué es un Equipo? a seguir sera | Presentar
— Diferencia entre equipo y | expositiva con | objetivos de la
Que los participantes grupo de trabajo. breves capacitacion, Material de
: — Ventajas y desventajas del | intervenciones | desarrollo del apoyo.
aprendan a integrarse trabajo en equipo de los | tema, dindmica R duct 8 horas.
para trabajar en equipo. 10 €f >quipo. - ’ L eproductor.
— Caracteristicas de los | participantes de equipos: Multimedia.
equipos. cuando el | “Ensalada
— Actitud del equipo para el | facilitador lo | amistosa”.
trabajo participativo. requiera.

— Autoestima.
— Sentido de pertenencia.
— ldentidad.
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Tabla 49. Liderazgo (El poder de la influencia)

(a)s:ztr:\c?i)zgjeel Contenido Metodologia Actividades Recurso did4ctico | Duracion
— Qué es liderazgo.
— Importancia del liderazgo.
— Concepto de Influencia. Presentacién de
Que los participantes - Fun(_:iones administrativas _opj(_gtivos, Al
comprendan la del Ildgrazgq. iniciar el
importancia del | ® Func!ones !nterpers_onal. En el transcurso | S€Minario el _ El o
liderazgo como una . Func!ones mfo_rma_tlva. del  tema  la | EXPOSItOr — Material seminario
forma de influir en la | Funciones deC|sor|a._ metodologia a prlmeramente preparado por el | tendra
actitud de los | LOS rasgos de personalidad seguir sera hgrg . una expositor. una
asociados para el |Y el liderazgo. expositiva dinamica de | — Reproductor duracion
logro de los objetivos Actitudes en el liderazgo. participativa. grupo para Multimedia. de 12
— Poder. familiarizarse vy horas.

del area de

secretaria general.

— Tipos de poder.

— Lideres y seguidores.

—Los seguidores y sus
estilos.

— Liderazgo y equipo.

conocer algunas
cualidades de los
seminaristas.

81



5.7.Presupuesto

Tabla 50. Presupuesto en la capacitacion del personal

Tema Tiempo | Capacitador | Alimentos TOTAL
Motivacion 16 hrs S/. 800.00 S/. 250.00 S/.1050.00
Comunicacion 8 hrs S/. 400.00 S/. 250.00 S/.650.00
Trabajo en equipo | 8 hrs S/. 400.00 S/. 250.00 S/.650.00
Liderazgo 12 hrs S/. 600.00 S/. 250.00 S/.850.00
Total 44 hrs S/. 2200.00 | S/. 1000.00 S/.3200.00

5.8.Buzdn de sugerencia

Objetivo.

Disponer de un canal de comunicacion interna que permita al
personal y los usuarios, expresar sus quejas y sugerencias para asi tomar

parte en el proceso participativo del area de secretaria general.
Importancia.

El buzén de sugerencias abre un espacio de participacion que
permite motivar y desarrollar un sentido de pertenencia al tomar en cuenta
las sugerencias que los involucrados, poniendo asi de manifiesto la

creatividad.

Ventajas.

Bajo costo.

Rapidez para ser implementado.

Sencillo de manejo.

Es un buen elemento para lograr la participacion.
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Desventajas.

Si se implementa el buzén y no se le da continuidad a las respuestas,

genera desmotivacion para futuras sugerencias.

Suele ser poco utilizado.

Implementacion del buzén de sugerencias.

La coordinacion del buzon de sugerencias estara a cargo del comité
facilitador del area, quienes seran los responsables de darle el debido

seguimiento.
Se dar& a conocer el buzon sugerencias a través de una reunion.

El buzén de sugerencias se abrira al final de cada semana con el fin
de proporcionar una rapida respuesta a las sugerencias dadas, en el

caso de que las hubiera.

El buzon de sugerencias estara con llave para la confidencialidad de

la informacién, las cuales estaran a cargo del Comité Facilitador.

La ubicacion del buzén de sugerencias sera en el area de Atencion al

Publico.
Se utilizara un formato para las quejas y sugerencias.

Las sugerencias a colocar en el buzdn seran anénimas.

Tabla 51. Presupuesto del buzén de sugerencias.

Costo del buzén de sugerencias S/.40.00
Costo de copias de formato S/.60.00
Costo Total S/.100.00

El costo del buzén de sugerencias es para el primer afio.
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Formato para el buzén de sugerencias de la asociacion

SECRETARIA GENERAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

Fecha [/ [/

QUEJA Y/O PROBLEMA:

PROPUESTA DE SOLUCION:

5.9.Tormenta de ideas (BRAINSTORMING)

La tormenta de ideas es una reunién o dinamica de grupo que
emplea un moderador y un procedimiento para favorecer la generacion de
ideas. La produccion de ideas en grupo puede ser mas efectiva que

individualmente.

El fundamento del método es que muchas ideas mueren por la
critica destructiva a que se ven sometidas antes de que maduren o se

perfeccionen.

Mediante este sistema se trata primero de generar las ideas y luego

de evaluarlas.

La reunion trata de crear un clima que favorezca la comunicacion y
la participacion de los asistentes. La motivacién de los miembros de grupo
es imprescindible por lo que la reunion debe resultar relajada, amena e

incluso divertida.
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Por tanto, es fundamental el entorno en el que se desarrolla la
sesion y el crear un clima que facilite la exposicién de ideas sin dificultades.
Se fomenta la participacion de todos los miembros del equipo y en un
principio las ideas de los demas no se critican por muy descabelladas que

puedan parecer.

Se trata de poner en juego la imaginacion y la memoria de forma
gue una idea lleve a otra. El método trata de fomentar las asociaciones de

ideas por semejanzas o por oposicion.
Preparacién del personal parala tormenta de ideas.

= Se debe disponer de un lugar en el que se pueda dialogar sin
interrupciones y de forma relajada. Una sala en la que los miembros
puedan debatir sin distracciones. Lo ideal es contar con una pizarra a
la vista de todos y elementos para escribir. También puede utilizarse
un panel donde se van colocando a la vista de todas las ideas que se

van generando Yy las posteriores relaciones entre las mismas.

= Se convoca a los miembros estableciendo la duracién de la misma, el
problema que se trata de solucionar, la mecanica que se utiliza y la

cuestion en la que se centrara la reunién.
Lareunion consta de dos fases:

En la primera fase todos aportan ideas pero no se permite ninguna
critica o juicio sobre las ideas. A partir de las ideas iniciales propuestas por
los distintos miembros del grupo se van generando nuevas rondas de ideas
o ideas derivadas. En la primera fase se trata de producir un gran nimero

de ideas aunque parezcan inutiles o descabelladas.

En la segunda fase y dirigidos por el moderador las ideas se
seleccionan y se realiza un examen critico. La seleccion de ideas puede
dejarse para una segunda reunion o incluso es preferible que sea otro

grupo el que seleccione y enjuicie de modo critico las ideas.

85



Los miembros del grupo deben encontrarse motivados y relajados
para exponer ideas sin cortapisas ni prejuicios. Se debe generar una cultura

de innovacion que no se limite a las ideas preconcebidas.

No ser convencional. No todo esta inventado. Los procedimientos
actuales pueden cambiar por otros que requieran menos tiempo, menores

gastos, menos recursos 0 que contaminen menos. No dar nada por cierto.
Elementos de la tormenta de ideas.

Decisiones de qrupo creativas y participativas:

El objetivo de una sesion de tormenta de ideas es establecer el
entorno para que un grupo, no un individuo, tome una o varias decisiones

conjuntamente.

Reduce el dominio de una persona o faccion. Aumenta la
participacion de todos los integrantes, con un estimulo activo en especial a
la colaboracion de los miembros del grupo que normalmente no participan

(por las razones que sean).

El objetivo inmediato de la sesion de tormenta de ideas no es la
«creatividad» como tal. Se agradecen y estimulan las soluciones
innovadoras y poco tradicionales al problema.

La participacion es mas importante que la creatividad. La
creatividad del grupo toma la preferencia ante la creatividad individual
durante la sesion de tormenta de ideas. La intencion es organizar una
sesion de adiestramiento que promueva la participacion en la toma de
decisiones por parte de todos los miembros del grupo. Las decisiones que
se tomen durante la sesion pueden ser decisiones importantes que afectan

a toda la asociacion.

El papel del moderador:

Es imprescindible la existencia de un moderador que motive y que

encauce la sesion. EI moderador tiene que mantener la fluidez de la
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reunién, evitar las criticas a las ideas en las primeras fases del proceso y

favorecer la participacion de todos.

El uso de una pizarra o papel en la pared:

El proceso de toma de decisiones (durante una tormenta de ideas)
pretende ser un proceso de grupo. La pizarra ayuda al moderador a
desarrollar la percepcion de que la decision es grupal y no individual.

El contenido v el orden de sus temas:

Se puede escoger cualquier conjunto de decisiones.

Por ejemplo:

¢, Qué queremos?

¢, Qué tenemos?

¢, Como usar lo que tenemos para conseguir lo qgue queremos?
¢A dénde queremos ir?

¢,Dbénde estamos?

¢, Como llegar desde donde estamos hasta dénde queremos ir?
¢,Qué pasara cuando lo hagamos?

¢,Cual es el problema?

Definir la meta como solucién al problema.

Desglosar la meta en un conjunto finito de objetivos (SMART).

Identificar recursos e impedimentos.

Generar un conjunto de estrategias para utilizar los recursos, evitar

los impedimentos y lograr los objetivos.

Elegir la estrategia mas efectiva.
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El proceso de priorizar:

En cada etapa de la sesién, después de que se hayan hecho todas
las sugerencias y el moderador las haya escrito en la pizarra, se deben
decidir las prioridades. El moderador pide a todo el grupo que reordene las

sugerencias.

Cuando hay varias que parecen ser distintas maneras de decir lo
mismo, se agrupan, o se borran las repeticiones. Se agrupan también las

gue son similares. Luego se clasifican, con las mas importantes arriba.

La convocatoria parala organizacion y la accion:

La tormenta de ideas, aunque es un tipo de sesion de
adiestramiento, no esta pensada para adiestrar sobre la toma de decisiones

de grupo. Es un proceso de toma de decisiones de grupo.

5.10. Pasos para trabajar con Empowerment

Para llevar a cabo el proceso de Empowerment es sumamente
esencial que el personal administrativa del area de secretaria general de la
Universidad Nacional de Ucayali, tenga los conocimientos necesarios que

le permitan tomar decisiones y convertir esas decisiones en acciones.

Por lo que después de haber capacitado a todo el personal, y darles
a conocer los principios basicos sobre motivacion, comunicacion, trabajo

en equipo y liderazgo se puede iniciar dicho proceso.

Para la implementacion del Empowerment en el area de secretaria

general se requiere:
= Acondicionar los puestos de trabajo.

Mejorar los puestos de trabajo para que el personal, se sientan
comodos y tengan sentido de orientacion, posesion y responsabilidad

para desarrollar los siguientes atributos: autoridad, diversidad,
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rendimiento significativo, poder para la toma de decisiones, cambios
en las asignaciones de trabajo, atencion de un proyecto hasta que se

concluya.
= Equipos de trabajo.

Con anterioridad se han desarrollado programas de capacitacion lo
cual ayuda a desarrollar las habilidades técnicas de cada asociado,
logrando asi que los equipos de trabajo se organicen y sean

responsables por su rendimiento y areas de trabajo.
= Entrenamiento.

Contribuye a que el personal administrativo pueda resolver sus

propios conflictos sin tener que apelar a una autoridad mas alta.

Actitudes del secretario general asociacion frente al Empowerment

* Receptividad

El secretario general debe ser capaz de tomar con buen agrado las
ideas de los demas, asi como también ser capaz de colaborar con

ellos y elogiar sus iniciativas.
= Disposicion a ceder

El secretario general debe estar dispuesto a ceder a sus subordinados
el derecho a tomar decisiones en su puesto de trabajo.

= Disposicion a permitir que los demas cometan errores

Dado que todos cometemos errores, se debe permitir a los
subordinados que los cometan y su costo debe considerarse una

inversion en su desarrollo personal.
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= Disposicion a confiar en los subordinados

La delegacion de autoridad implica una actitud de confianza entre

unos y otros.
= Disposicion a establecer y aplicar controles amplios

No se pueden establecer y aplicar controles sin metas y planes no se
usan como normas basicas para juzgar las actividades de los

subordinados.

Principios para aplicar el Empowerment.

= Asignar autoridad y responsabilidad sobre las actividades.
= Definir estdndares de excelencia.

= Proveer retroalimentacion oportuna sobre el desempefio en el area de

secretaria general.
= Reconocer oportunamente los logros.
= Confiar en el equipo.
= Siempre hay una mejor manera de hacer las cosas (mejora continua).
= Tratar al personal administrativo con dignidad y respeto.
» Dar la capacitacién necesaria para alcanzar los objetivos y metas.

* Proveer la informacion y herramientas necesarias para facilitar y

asegurar la toma de decisiones adecuadas y oportunas.

Valores del Empowerment.

= Orgullo: Sentir satisfaccion por hacer las cosas bien constantemente.

= Union y Solidaridad: Esfuerzo conjunto al reconocer que todos son
independientes.
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= Voluntad: Deseo de hacer siempre ese esfuerzo para seguir

alcanzando las metas mas altas.

= Atencion a los detalles: Habito constante de controlar todos los

factores, por pequefios que parezcan.

= Credibilidad: Confianza que se desprende al convertir en compromiso

personal, individual y grupal las promesas realizadas.

Resultados positivos aplicando el Empowerment.

El personal administrativo y el secretario general tienen

responsabilidad inmediata en los procesos.

Los puestos generan valor debido a que el personal administrativo

se encuentra comprometido.

El personal administrativo y el secretario general tienen el poder

sobre la forma en que se hacen las cosas.

El personal administrativo y el secretario general tienen el control

sobre el trabajo dentro del area.

El aporte del trabajo de cada asociado es significativo.

91



CONCLUSIONES

1. Se estableci6 el coeficiente de Pearson (r = 0.986,a = 0.05 > p = 0.00), es
decir, existe correlacion muy alta entre el Empowerment y el liderazgo del
personal administrativo en el area de secretaria general de la Universidad

Nacional de Ucayali.

2. Se establecio el coeficiente de Pearson (r = 0.932,a = 0.05 > p = 0.00), es
decir, existe correlacion muy alta entre la direccion administrativa y el
liderazgo del personal administrativo en el area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali.

3. Se establecio el coeficiente de Pearson (r = 0.896,a = 0.05 > p = 0.00), es
decir, existe correlaciéon muy alta entre el dialogo y el liderazgo del personal
administrativo en el area de secretaria general de la Universidad Nacional de

Ucayali.

4. Se establecio el coeficiente de Pearson (r = 0.973,a = 0.05 > p = 0.00), es
decir, existe correlacion muy alta entre la colaboracion y el liderazgo del
personal administrativo en el area de secretaria general de la Universidad

Nacional de Ucayali.

5. Se establecio el coeficiente de Pearson (r = 0.975,a = 0.05 > p = 0.00), es
decir, existe correlacion muy alta entre la delegacion de funciones y el
liderazgo del personal administrativo en el area de secretaria general de la
Universidad Nacional de Ucayali.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda incrementar el liderazgo del personal administrativo, solo asi,
se genera plena confianza en el equipo de trabajo, con la finalidad que todos
se desenvuelvan de manera eficiente en los puestos laborales que

desempeiian.

2. Se recomienda promover en la direccion administrativa, a través del jefe
inmediato, las habilidades del personal administrativo en el area de secretaria
general, con lo cual las tareas encomendadas seran ejecutadas con eficacia,

y el ambiente laboral sera adecuado.

3. Se recomienda fortalecer el dialogo entre el personal administrativo y el jefe
inmediato, el cual debe ser flexible y empético con sus subordinados,
brindando orientacién y asistir en la solucién de problemas dentro del area de

secretaria general.

4. Se recomienda impulsar la colaboracion del personal administrativo mediante
talleres y capacitaciones semestrales, en el cual tenga como propdésito el
cumplimiento de las obligaciones, tal como lo especifica el reglamento interno,

a través de la participacion colectiva.

5. Se recomienda al jefe inmediato del area de secretaria general, fomente la
importancia de la delegacion de funciones, realizando una mesa de didlogo
para escuchar las propuestas y sugerencias que impulse el respeto de
opiniones, que mantenga la armonia laboral para que todos implanten

responsabilidades compartidas para el buen trabajo laboral.
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ANEXO



Anexo 1. Matriz de consistencia

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E
INDICADORES

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

¢De qué manera el
Empowerment se
relaciona con el liderazgo
del personal administrativo
en el &rea de secretaria
general de la Universidad
Nacional de Ucayali, afio

Determinar la relacién

entre el Empowerment y el

liderazgo del personal
administrativo en el rea

de secretaria general de la

Universidad Nacional de
Ucayali, afio 2017.

El Empowerment se

relaciona significativamente

con el liderazgo del

personal administrativo en

el &rea de secretaria

general de la Universidad

Nacional de Ucayali, afio

201772 2017.

a)¢De qué manera la | a) Determinar la relacion | a) La direccion
direccién administrativa entre la direccion administrativa se
se relaciona con el administrativa y el relaciona
liderazgo del personal en liderazgo del personal significativamente con el
el area de secretaria en el area de secretaria liderazgo del personal en
general de la general de la el area de secretaria
Universidad Nacional de Universidad Nacional de general de la Universidad
Ucayali? Ucayali. Nacional de Ucayali.

b) ;De qué manera el
dialogo se relaciona con
el liderazgo del personal
administrativo en el area
de secretaria general de
la Universidad Nacional
de Ucayali?

c)¢cDe qué manera la
colaboracién del
personal administrativo
se relaciona con el
liderazgo en el area de
secretaria general de la
Universidad Nacional de
Ucayali?

d)¢De qué manera la
delegacion de funciones
se relaciona con el
liderazgo del personal
administrativo en el area
de secretaria general de
la Universidad Nacional
de Ucayali?

b) Determinar la relacién

C,

d

entre el dialogo y el
liderazgo del personal
administrativo en el area
de secretaria general de
la Universidad Nacional
de Ucayali.

Determinar la relacion

entre la colaboracién del

personal administrativo

y el liderazgo en el area

de secretaria general de

la Universidad Nacional
de Ucayali.

) Determinar la relacion
entre la delegaciéon de
funciones vy el liderazgo
del personal
administrativo en el area
de secretaria general de
la Universidad Nacional
de Ucayali.

-

b)

C,

N3

d)

El dialogo se relaciona
significativamente con el
liderazgo del personal
administrativo en el area
de secretaria general de
la Universidad Nacional
de Ucayali.

La colaboracion  del
personal  administrativo
se relaciona
significativamente con el
liderazgo en el area de
secretaria general de la
Universidad Nacional de
Ucayali.

La delegacion de
funciones se relaciona
significativamente con el
liderazgo del personal
administrativo en el area
de secretaria general de
la Universidad Nacional
de Ucayali.

EMPOWERMENT

DIRECCION ADMINISTRATIVA
Confianza.

Trabajo en equipo.

Liderazgo.

DIALOGO
Comunicacion.

COLABORACION
Cumplimiento de compromisos.
Recompensa.

Empatia.

Participacion

DELEGACION

Desarrollo del talento humano.
Capacidad de trabajo.

Toma de decisiones.
Adaptacion laboral.

LIDERAZGO

TRABAJO EN EQUIPO
Cooperacion.
Solidaridad.

Respeto.

Manejo de conflictos.

Cumplimiento de responsabilidades.

DESTREZA

Capacidad de comunicacién.
Flexibilidad laboral.
Influencia.

MOTIVACION

Valoracion del desempefio.
Compromiso organizacional.
Interés.

TIPO DE INVESTIGACION

APLICADA.

NIVEL DE INVESTIGACION

DESCRIPTIVA.

POBLACION

Descripcién Nim
Secretaria general 3
Oficina  ejecutiva de tramite 6
documentario y resoluciones.
Oficina de coordinacién — Lima. 2
Oficina ejecutiva de registros de 3
grados y titulos.
Archivo central. 4
Practicantes en las areas. 7
Total 25

MUESTRA

Se estima siguiendo los criterios que ofrece la estadistica,
teniendo en cuenta el muestreo NO PROBABILISTICO, por
conveniencia. Es decir, el tamafio de la muestra es 25
colaboradores que deben ser encuestados.

DISENO DE LA INVESTIGACION
NO EXPERIMENTAL

Oy

+

N L
+
e

_—
\

SOFTWARE PARA PROCESAR DATOS:

SPSS.
Fuentes Técnicas Herramientas
Primaria Encuesta Cuestionario
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Anexo 2. Cuestionario de preguntas

UAP! s revunns

Estimado sefior (a), el siguiente cuestionario de preguntas, tiene relacion con la investigaciéon: “Empowerment para el

liderazgo del personal administrativo en el area de secretaria general de la Universidad Nacional de Ucayali, Afio 2017”,
asimismo la informacién que brinda es confidencial, por tal motivo no es necesario colocar su nombre, solo debe marcar
con un (X) la alternativa que considere adecuada.

SEXO

A. Femenino ( )

B. Masculino ( )

A. Menos de 22 afios ()
B. De 22 a 30 afos ()
C. De 30 a 38 afios ()
D. De 38 a 46 afos ()
E. Mas de 46 afios ()
TIEMPO QUE LABORA EN EL AREA
A. Menos de 1 afio ()
B. Entre 2y 3 afios ()
C. Entre 3y 5 afios ()

D. Entre 5y 7 afios ()

E. Més de 7 afios ()
@ @ ©) 4) ®)
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
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PREGUNTAS ESPECIFICAS

VARIABLE 1: EMPOWERMENT
DIMENSION: DIRECCION ADMINISTRATIVA

¢, Cudl es su apreciacion sobre la construccion de la confianza entre el personal administrativo

PREGO1 en el &rea de secretaria general de la UNU? OO |@]6
¢ Cudl es su apreciacion sobre la importancia del trabajo en equipo que realiza la organizacion

PREG02 con el personal administrativo en el &rea de secretaria general de la UNU? M@ |®]6
¢ Cudl es su apreciacion sobre la practica de liderazgo y su influencia en el desempefio del

PREGO3 personal administrativo en el area de secretaria general de la UNU? M@ |C @06

DIMENSION: DIALOGO

¢Cudl es su apreciacion sobre la comunicacién como factor clave para el desarrollo del

PREG04 personal administrativo en el area de secretaria general de la UNU? W@ |®]6

DIMENSION: COLABORACION

¢Cudl es su apreciacion acerca del cumplimiento de compromisos por parte del personal

PREGOS administrativo en el area de secretaria general de la UNU? OO |@]6

PREGO06 Gf\:llljﬁl es su apreciacion de la recompensa al personal en el area de secretaria general de la oloele!lwl e
¢, Cudl es su apreciacion sobre la empatia en el trabajo del personal administrativo en el area

PREGO7 de secretaria general de la UNU? M@ |C @6
¢Cudl es su apreciacion sobre la participacion del personal administrativo en el area de

PREG08 secretaria general de la UNU? OO |@]6

DIMENSION: DELEGACION

PREG09 é,g:JaaIU?\lsUs; apreciacion del desarrollo del talento humano en el area de secretaria general olele!l vl e
¢Cuél es su apreciacién sobre la capacidad de trabajo desarrollada por el personal

PREG10 administrativo en el area de secretaria general de la UNU? OO |@]6
¢Cual es su apreciacion acerca de la toma de decisiones del personal administrativo en el

PREG11 area de secretaria general de la UNU? M@ |®]6
¢, Cudl es su apreciacion acerca de la adaptacion laboral del personal administrativo en el area

PREG12 de secretaria general de la UNU? M@ |C @6

VARIABLE 2: LIDERAZGO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

¢, Cudl es su apreciacion acerca de la cooperacion entre el personal administrativo en el area

PREG13 de secretaria general de la UNU? OO |@]6
¢ Cudl es su apreciacion acerca de la solidaridad entre el personal administrativo en el area de

PREG14 secretaria general de la UNU? OO |@]6
¢ Cudl es su apreciacion acerca del respeto en el entorno laboral del personal administrativo en

PREG15 el area de secretaria general de la UNU? M@ |C @6
¢, Cual es su apreciacion acerca del personal en el manejo de conflictos en el area de

PREG16 secretaria general de la UNU? M@ |C @6
¢Cudl es su apreciacion acerca del cumplimiento de responsabilidades del personal

PREG17 administrativo en el area de secretaria general de la UNU? OO |@]6

DIMENSION: DESTREZA

¢,Cual es su apreciacion acerca de las técnicas para desarrollar la capacidad de comunicacion

PREG18 por el personal administrativo en el area de secretaria general de la UNU? OO |@]6
¢Cuél es su apreciacion acerca de los mecanismos de flexibilidad laboral para la

PREG19 competitividad del personal administrativo en el area de secretaria general de la UNU? OO |@]6
¢Cudl es su apreciacion acerca de la gestion y la influencia que tiene en el personal

PREG20 administrativo en el area de secretaria general de la UNU? M@ |C @6

DIMENSION: MOTIVACION

¢ Cudl es su apreciacion acerca de la valoracion del desempefio por el personal administrativo

PREG21 en el area de secretaria general de la UNU? O |®]6
¢ Cual es su apreciacién acerca del compromiso organizacional del personal administrativo

PREG22 en el &rea de secretaria general de la UNU? DA IE @6
¢,Cuadl es su apreciacion acerca del interés en el trabajo del personal administrativo en el area

PREG23 de secretaria general de la UNU? D@ ]®]6
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Anexo 3. Ficha de evaluacion del instrumento de

investigacion juicio de expertos
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Anexo 4. Fotos del area de secretaria general de la

Universidad Nacional de Ucayali

Mesa de partes

Oficina ejecutiva del tramite documentario y resoluciones
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Oficina ejecutiva de grados y titulos
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Distribucion de resoluciones
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