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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general proponer un
Manual de empowerment como estrategia gerencial para el fortalecimiento
del desempeinio laboral en los coordinadores de los Programas Nacionales de
Formacion (PNF) de la UPTM. KR. Nucleo Valle del Mocoties, el estudio se
enmarcé en un enfoque cuantitativo, tipo de investigacion de campo y nivel
descriptivo, disefio no experimental, modalidad proyecto factible. La
poblacion estda conformada por 5 coordinadores de los PNF
(Agroalimentacion, Contaduria, Construccion Civil, Informatica y turismo), la
muestra es finita por cuanto constituye el total de la poblacién, se aplicara
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, disefiado por
32 preguntas extraidas de las dimensiones e indicadores de cada una de las
variables objeto de estudio, de igual manera se realizara su validez a su
juicio por experto para obtener un resultado mas oportuno, la confiabilidad se
realizara a través de método Alfa de Crombach para evidenciar que el
instrumento sea altamente confiable, el andlisis de los datos obtenidos se
representara a través de tablas de distribucion o graficos.

Descriptores: Empowerment, Desempefio laboral.
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INTRODUCCION

Hoy dia las organizaciones requieren de gerentes o directores que
establezcan herramientas idoneas para implementar con su equipo de
trabajo, de manera que permitan establecer un desempeno laboral de forma
satisfactoria. Por esta razon, le compete al gerente capacitarse e instruirse
con estrategias innovadoras que conlleven a desarrollar un desempefio

laboral efectivo por parte de sus trabajadores.

Si bien es cierto, que en la mayoria de los casos el gerente es el
responsable de guiar a su equipo de trabajo, también es l6gico pensar que la
manera como dirige a su personal permitira hallar una buena comunicacion,
motivacion, empatia y responsabilidad que ayudara a que las actividades
asignadas se desenvuelvan de forma positiva, alcanzado de esta manera los

objetivos planificados favorablemente.

Sin embargo, actualmente, las organizaciones se encuentran con lideres
que desligan en todo sentido la manera como de desenvuelve su personal,
por cuanto no involucran a su equipo de trabajo para que las metas puedan
ser alcanzadas mancomunadamente, causando insatisfaccion al momento
de desarrollar sus actividades y que evidentemente se ve reflejado en sus
resultados. En este sentido; se hace necesario afirmar, que los gerentes,
directores o coordinadores responsables del resultado de sus trabajadores
deben contar con estrategias modernas que permitan a su equipo de trabajo
desarrollar una nueva forma de actuar lo cual es vital para que las
organizaciones aislen técnicas tradicionales y vacias por herramientas

completamente innovadoras.

Bajo esta perspectiva, se instaura a los coordinadores, implementar con
sus subordinados una de las estrategias gerenciales moderas que ayude de
forma considerable alcanzar las metas establecidas de forma eficiente, tal

como lo es el Empowerment, el cual viene a ser una estrategia que permite



empoderar a su equipo de trabajo para que al tomar decisiones, delegar
autoridad y crear responsabilidad permita establecer un mejor criterio al logro

de sus objetivos.

Por esta razén; la presente investigacion permite proponer un Manual de
empowerment como estrategia gerencial para el fortalecimiento del
desempeno laboral en los coordinadores de los Programas Nacionales de
Formacion (PNF), Nucleo Valle del Mocoties, Municipio Rivas Davila del
Estado Mérida.

En este particular, para conseguir tal propdsito la investigacion queda

estructurada en los siguientes capitulos:

En el capitulo |, se presenta el planteamiento, objetivos de Ia

investigacion, general y especificos, y justificacion.

El Capitulo Il, lo conforma el Marco Tedrico, el cual se hace referencia a
los antecedentes del estudio, bases teodricas relacionadas con la tematica

tratada y el cuadro de variables.

En el Capitulo I, lo conforma el Marco Metodoldgico, el cual contienen el
tipo de investigacion, disefio, poblacion, técnicas e instrumentos validez,
confiabilidad, procedimientos de la investigacion y técnica de analisis de

datos.

En el Capitulo IV, se presenta el Analisis e Interpretacion de los
resultados, a través de graficos porcentuales, asi como las conclusiones del

diagndstico.
En el Capitulo V, se presenta la propuesta objeto de estudio

En el Capitulo VI, se evidencian las Conclusiones y Recomendaciones.

10



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las instituciones a nivel Mundial se encuentran constituidas por personas
que dia a dia deben enfrentar grandes desafios para alcanzar los objetivos
planteados por la organizacion. Para Lourdes Munch (2005) “El propdésito de
la organizacion es simplificar el trabajo, coordinar y optimizar funciones vy
recursos” (p.92). Por lo que es imprescindible, contar con el equipo de

trabajo idoneo para poder desarrollar cada objetivo propuesto.

En este sentido; las exigencias a las que son expuestas las
organizaciones en el mundo, es cada vez mayor, debido a que el uso de
estrategias modernas, tecnologia y herramientas a las que son sometidas,
requiere de lideres comprometidos e innovadores capaces de guiar a su
personal a alcanzar las metas deseadas. Por lo tanto; las organizaciones hoy
dia, necesitan contar con gerentes completamente futuristas, que aislen en
todo sentido, técnicas tradicionales inadecuadas por estrategias modernas,

para que su personal logre desempefarse de la forma mas oportuna.

Sin embargo; las exigencias a las que son sometidas las organizaciones
desde el ambito educativo, es aun mas elevado y notorio, debido a que se
enfrenta a un contexto volatil, cambiante y de renovacién, lo que amerita al
gerente educativo tener la capacidad y responsabilidad de dirigir segun los

procesos de cambio para lograr los fines deseados.

Al respecto, Ponce (2005) manifiesta “Las organizaciones que cobraran
relevancia en un futuro seran las que descubran como aprovechar el
entusiasmo y la capacidad del personal para adaptarse a los cambios”
(p. 93). Razén por lo cual, las organizaciones educativas representan el
medio mas claro, para utilizar el conocimiento en la satisfaccion,

considerando las necesidades particulares de cada individuo.
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Lo expresado anteriormente implica, que los directivos de las instituciones
educativas actuan de forma inapropiada en su gestion gerencial, bien sea por
desconocimiento o por falta de iniciativa, generando problemas
organizacionales que evidentemente se ven reflejados en la eficiencia y
desempefio laboral por parte de su equipo de trabajo. En este sentido; el rol
del gerente educativo se encuentra inmerso en cada uno de los procesos
administrativos al planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades de la

organizacion para el cumplimiento de sus funciones.

Bajo esta premisa; las instituciones educativas requieren de directivos
que establezcan un liderazgo competente, dinamico, comunicativo y sobre
todo confiable, debido a que permitira desarrollar de manera veras las

actividades planteadas. En tal sentido, Alvarado (2009), expresa que:

“Los directivos de las instituciones deben ser funcionarios técnica y
humanamente capacitados, creativos e innovadores y con una actitud
permanente hacia el cambio, con excelente motivacién que exprese
su compromiso e iniciativa hacia la tarea educativa, con habilidades
sociales o capacidades que induzcan respuestas positivas a los
demas y se exprese en la influencia que logra” (p.13).

Por consiguiente, el director, debe ser un lider en esencia que permita
crear un ambiente favorable hacia la participacidn activa, eficiente y solidaria
con todas las personas que hacen vida en la institucién, utilizando elementos
fundamentales como la comunicaciéon, empatia, responsabilidad y
confiabilidad para mejorar las necesidades halladas en la organizacion
creando un sentido de compromiso y autocontrol. Lo que para Carrasquel
(2004), consiste “en inspirar y ayudar a sus colaboradores para que realicen
cada dia mejor su trabajo” (p. 289), comprometiéndolos con sus actividades

para que la organizacion funcione mejor.
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De la misma manera, Ponce (2005) afirma que: “el gerente es el
responsable de determinar los objetivos apropiados para la organizacion” (p.
198). Definicion que deduce que el gerente es imprescindible para guiar,
escuchar, comunicar, decidir y definir las estrategias adecuadas que
permitan llevar el control adecuado de una organizacion, utilizando el estilo
gerencial que mas se adecue al acuerdo al comportamiento de sus

subordinados.

Por esta razén, es necesario que los gerentes educativos, implementen
estrategias adecuadas que permitan desarrollar un desempefio laboral
efectivo por parte de sus docentes. En efecto, Stoner (1994) afirma que “el
desempeio laboral es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
basicas establecidas con anterioridad” (p.510), sobre este sustento el
desempenfo laboral permite medir las competencias y por ende lograr la

razon de ser de la organizacion.

No obstante; el desempefio laboral constituye la herramienta principal
para que una organizacion pueda trabajar de forma responsable. Si bien es
cierto; que los gerentes constituyen el pilar fundamental para guiar una
organizacion también es cierto que debe existir el recurso humano que
permita que sus funciones puedan ser desarrolladas eficientemente, por
ende; es responsabilidad del gerente establecer criterios que ayuden para
que su capital humano desarrolle estrategias logicas que permita establecer

un desempenio efectivo.

De esta manera; se entrelaza el papel que juega el gerente educativo al
promover formas distintas de actuar estableciendo estrategias gerenciales
que permitan conferir a los empleados herramientas innovadoras para tomar

decisiones a fin de obtener al maximo su desempeno laboral.
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Sin embargo; hoy dia se encara la realidad de directivos o coordinadores
que toman decisiones autoritarias sin involucrar a su equipo de trabajo para
que el resultado logre ser el mas oportuno, utilizando técnicas tradicionales,
que en muchos de los casos resultan desventajosas, impidiendo el buen
funcionamiento de su personal. Un director que no establezca estrategias
gerenciales innovadoras aislara en todos los sentidos trabajar en equipo por
el bien comun de la institucion, debido a que impedira desarrollar
herramientas que permita que sus subordinados logren incorporar una vision

mas amplia para lograr alcanzar la razén de ser de la institucion.

Por su parte Serna (2008), al referirse a las estrategias gerenciales, las
define como “el comportamiento de la organizacion, en un entorno
caracterizado por el cambio, la incertidumbre y la competencia” (p. 61). Lo
que significa que es de vital importancia que los gerentes incorporen
estrategias que permitan observar la realidad ante un ambiente que dia por

dia incorpora nuevas modalidades de cambio.

Las estrategias gerenciales permiten a las instituciones educativas
meditar situaciones futuras y concebir un liderazgo oportuno, confiable y
certero, creando un ambiente satisfactorio en el cual los empleados sientan
una influencia real, lo cual implica al personal una aceptacion de
responsabilidad por sus acciones y actividades por alcanzar las metas de la

organizacion.

Bajo esta realidad se encuentra presente la Universidad Politécnica
Territorial del Estado Mérida “Kléber Ramirez”, Nucleo Valle del Mocoties,
ubicada en el Municipio Bailadores del Estado Mérida, la cual es una
Instituciéon de Educacion Universitaria que actualmente cuenta con una
matricula de 2650 estudiantes aproximadamente, 1 director y 5
Coordinadores a cargo en los distintos programas de Formacion como son:

Administracion, Agroalimentacién, Contaduria, Construccion Civil y Turismo,
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personal administrativo y de servicio, tiene como propdsito impulsar la
calidad educativa formando hombres y mujeres con saberes y conocimientos
reales, que permitan ser desarrollados en organizaciones cada vez mas

competentes.

No obstante; es imprescindible sefalar la importancia que cumplen los
docentes para impulsar la calidad educativa dia a dia, mas aun si se
encuentran frente a una realidad de vida cada vez mas exigente, competente
y cambiante. Sin embargo; a través de la observacién se pudo evidenciar
que posiblemente mucho de los Coordinadores de los Programas
Nacionales de Formacion (PNF) implementan técnicas de forma tradicional,
sin contar con estrategias innovadoras que permita involucrar a su equipo de
trabajo, lo que da origen a una inefectividad comunicacional, falta de empatia
y reconocimiento, ocasionando insatisfaccion laboral, desmotivacion y
carencia de relaciones interpersonales que claramente se ven reflejadas en
el desempeno laboral de sus docentes al cumplir con las actividades que son
asignadas, siendo éste ultimo eiemental para que las funciones de la

institucion se desarrollen de la manera mas adecuadamente posible.

Ante esta situacion se presume que los coordinadores desconocen 0 no
aplican estrategias gerenciales que permitan que su personal trabaje en
equipo, estableciendo relaciones personales insatisfechas que impiden
trabajar de manera amena, responsable y eficiente. Por tal motivo; es
esencial que los coordinadores o directivos establezcan estrategias
innovadoras que ayuden a su personal a sentirse motivados y satisfechos

con cada una de sus tareas y asignaciones.

Bajo esta premisa se plantea a los coordinadores utilizar estrategias que
apunten hacia una gestién de competencia, involucrando a su equipo de
trabajo a tomar decisiones de forma oportuna, a tener sentido de pertinencia,
responsabilidad, poder y liderazgo acorde a las exigencias de la educacion y
la sociedad, trabajando con eficiencia y eficacia para lograr el desempeno en
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la institucion. Por esta razdn; se propone el Empowerment como estrategia
gerencial moderna que para Diaz (2005), consiste en:
La potenciacion o empoderamiento, y se basa en capacitar para delegar
poder y autoridad a las personas, confiriéndoles el sentimiento de que
son duefios de su propio trabajo, olvidando las estructuras piramidales,
impersonales y donde la toma de decisiones se hacia solo en los altos
niveles de la organizacion (pag. 5).
Lo que permite a los coordinadores de esta universidad empoderar a su
equipo de trabajo, compartiendo el liderazgo para que tome decisiones de

forma oportuna y asi fortalecer el desempefio laboral.

Sobre la base de lo anteriormente expuesto se plantean las siguientes

interrogantes:

¢,Coémo se lleva a cabo el desempefio laboral de los coordinadores de los
Programas Nacionales de Formacién de la UPTM. KR. Nucleo Valle del

Mocoties ?

,Como sera el disefio de un manual de empowerment para el

fortalecimiento el desempefio laboral de los coordinadores?

¢ Cual seria la factibilidad de un manual de empowerment para el

fortalecimiento el desempeno laboral de los coordinadores?
Delimitacion del Problema

La investigacion se realizo en la Universidad Politécnica Territorial del
Estado Mérida Kléber Ramirez. Nucleo Valle del Mocoties. Abarca un estudio
que persigue el diseio de un Manual de empowerment para el
fortalecimiento del desempefio laboral en los coordinadores de los
Programas Nacionales de Formacion, propuesto para un lapso de tiempo:
Del afio 2016 hasta el afio 2018; el estudio se enmarca en el desempefo

laboral de los coordinadores.
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Objetivos de la Investigacién
Objetivo General

Proponer un Manual de Empowerment como estrategia gerencial para el
fortalecimiento del desempefio laboral en los coordinadores de los
Programas Nacionales de Formacion de la UPTM.KR Nucleo Valle del

Mocoties.
Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual de los coordinadores de los Programas
Nacionales de Formacion de la UPTM KR. Nucleo Valle del Mocoties para el

fortalecimiento del desempeno laboral.

Disefar un Manual de Empowerment como estrategia gerencial para el
fortalecimiento del desempefio laboral en los coordinadores de los
Programas Nacionales de Formacion de la UPTM.KR Nucleo Valle del

Mocoties.

Determinar la factibilidad del Manual de empowerment como como
estrategia gerencial para el fortalecimiento del desempefo laboral en los
coordinadores de los Programas Nacionales de Formacién de la UPTM.KR

Nucleo Valle del Mocoties.
Justificacién e importancia de la Investigacion

La presente investigacion se justifica en cuanto a la importancia que
presenta hoy dia el desempenfo laboral para las organizaciones, buscando
gerentes competidores, proactivos y responsables, que permitan implementar
estrategias innovadoras y modernas para que su equipo de trabajo funcione
de manera eficiente, estrategias que constituyen el auge primordial para que
una organizacion tome decisiones favorables, involucrando las opiniones de

su personal y permitiendo un liderazgo mas efectivo.
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Lo expresando anteriormente, accede a incorporar un Manual de
empowerment como estrategia gerencial innovadora que permita empoderar
a su equipo de trabajo a la toma de decisiones, aislando el principio
tradicional de delegar autoridad y reemplazandolo por responsabilidad,
siendo este ultimo aspecto el que contribuye al logro de las funciones
asignadas al personal para el desempefio laboral. Por lo tanto; la

investigacion se justifica desde varios puntos de vista:

Desde el punto de vista tedrico; es necesario que se involucren nuevas e
innovadoras estrategias gerenciales que sean aplicados en cada proceso
administrativo, para de esta manera guiar a la organizacion por el camino
correcto, en este particular, se sustenta la base de conocer que en la
actualidad existen herramientas propicias que permiten al gerente o director
implementarlas con su equipo de trabajo, involucrando decisiones propicias
que en muchos casos llegan a ser decisivas para alcanzar los objetivos
propuestos y por ende, accedan a fortalecer el desempefo gerencial de la

organizacion.

Desde el punto de vista Metodologico; el estudio permite incorporar
nuevas estrategias gerenciales en cada uno de los procesos administrativos
(planificacion, organizacion, integracion, direccion y control), esenciales para
que el gerente o director pueda implementarlas con su equipo de trabajo,
aislando principios tradicionales por modelos gerenciales actuales que logren
alcanzar los objetivos de la organizacion de forma amena, exitosa y
favorable, indispensables para que los coordinadores de los Programas
Nacionales de Formacion de la Universidad las implanten y ejecuten, por lo
tanto; los coordinadores deberan capacitarse en cuanto a la importancia que
guarda el empowerment como estrategia gerencial moderna, permitiendo
establecer un ambiente adecuado, ameno y satisfactorio, para el logro de las
tareas y responsabilidades del personal a su cargo alcanzando asi las metas

y razon de ser de la organizacion.
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Desde el punto de vista Practico; la investigacién responde a desarrollar
un Manual de empowerment como estrategia gerencial innovadora para ser
aplicada en la actualidad por parte de los coordinadores, logrando que sus
docentes lleguen a ser mas proactivos, dinamicos, entusiastas vy
responsables, creando un clima laboral satisfactorio. Por tanto; esta
estrategia gerencial permitira responder a las eventualidades halladas en
este siglo XXI, donde dia por dia la tecnologia, capital humano, financiero y
recursos son mas exigente cumpliendo asi con la razon de ser de la

organizacion.

De esta manera; el presente estudio se justica para capacitar a los
coordinadores en una nueva manera de pensar y actuar, incorporando
estrategias gerenciales innovadores que al ser aplicadas logren una mejor
vision sobre los resultados esperados por sus docentes. De igual manera, se
sustenta por el hecho de incorporar el empowerment como una habilidad que
debera el coordinador aplicar para que su liderazgo logre ser mas

comunicativo, efectivo y veras.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Este capitulo hace referencia a los antecedentes relacionados con la
investigacion, teorias puras las cuales aportan informacién fundamental para
desarrollar la tematica planteada, brindando aspectos generales que se
sustentan en las bases tedricas, legales y en la definicion de términos
basicos, se identifican las variables de acuerdo con las dimensiones de
estudio, reflejadas a través de una matriz de una operacionalizacion de las

variables.
Antecedentes relacionados con la investigacion

Este apartado refleja las experiencias realizadas por otros investigadores
en cuanto a la tematica desempefio laboral y empowerment, lo cual
representa aspectos considerables para la ejecucion de la investigacion,

entre las que se destacan:

Lopez (2015) en su trabajo titulado “La motivacion como factor influyente
en el desempefio laboral de los docentes de la unidad educativa Carabobo”,
cuyo proposito es: Analizar la motivacion como factor influyente en el
desempefio laboral de los docentes de la U.E Carabobo, La investigacién se
sustentd en la teoria motivacional de Maslow y la teoria de la comunicacién
de Horacio Andrade, enmarcandose en una investigacién descriptiva, de
campo, no experimental y transaccional, se evidencié que existe un alto
indice de desmotivacion por parte de los docentes que laboran en la
institucion, lo que conlleva en ocasiones a la inconformidad y apatia,
afectando directamente en el desempefio del personal, por lo que se
recomienda a los directivos del plantel promover y liderar el aprovechamiento
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de su capital humano, favoreciendo la comunicacion, en pro del crecimiento

de la institucion, de su calidad y productividad.

El estudio anterior permite a la investigacion determinar la importancia
que persigue la motivacion y estrategias para consolidar el desempefio en
los trabajadores, manifestando que el grado de satisfaccion en los
empleados es crucial para que una organizacion establezca sus objetivos y

por ende logre desempenar sus funciones de manera efectiva.

Asimismo Aleman (2015) en su trabajo titulado “Gestion del conocimiento
en las organizaciones: generador de valor en el desempefio laboral de los
recursos humanos que laboran en el sector manufacturero del estado
Aragua”, plantea como obijetivo: Analizar la Gestidn del Conocimiento en las
organizaciones como generador de valor en el Desempefio Laboral,
realizando un estudio descriptivo, transaccional, de campo y no experimental,
sustentado en los aportes tedricos de especialistas como Nonaka y Takeuchi
y Chiavenatto, asi como la revision de investigaciones previas sobre el tema,
concluye argumentando coémo una forma esencial de generar valor al
desempenio laboral del recurso humano, sugiere crear al departamento una

gestion de conocimiento dentro de la estructura organizacional.

Antecedente que permite a esta investigacion establecer la manera como
generar conocimientos para lograr el desempefio gerencial en una
organizacion, del mismo modo que permite disefiar el camino hacia donde
deben dirigirse las empresas con respecto a la gestion del conocimiento,
impulsando esta practica organizacional, con la finalidad de que se aprenda y

se genere valor al desempefio laboral.

Por su parte Rodriguez (2014), en su investigacion titulada “Capacitacion
por competencias y desempefio laboral en una empresa de Lima
Metropolitana” presenta como objetivo: Evaluar el desempefio de los

trabajadores de una empresa dedicada al ornato y mantenimiento en areas
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verdes para proponer un programa de capacitacion orientado a elevar el
rendimiento, realiza una investigacion descriptiva, de disefio no experimental,
debido a que no hacemos variar intencionalmente las variables
independientes, solo observamos los fendmenos tal y como se den en su
contexto natural, para después analizarlos. Concluye enfatizando que los
eventos de capacitacion requieren para la empresa, trabajo en equipo,
calidad en el servicio, atencion al cliente, motivacion laboral, inteligencia
emocional y manejo de estrés laboral, para el completo desempeino de los

trabajadores.

Este estudio permite a la investigacion en estudio considerar herramientas
y elementos necesarios para llevar a cabo un desempefio laboral de manera
correcta, a su vez que garantiza las metas a alcanzar en la organizacion de

forma eficiente.

Siguiendo con el orden a estos antecedentes, Willagobmez (2016) realizé
su trabajo titulado “ Las mejores practicas del empowerment en la gestidon
innovadora de recursos humanos para mejorar el desempefio del lider en la
organizacion” corresponde a una investigacion descriptiva, con un disefio no
experimental y transversal debido a que no manipula las variables, presenta
como objetivo general: Determinar como la aplicacion del empowerment en la
gestion de recursos humanos por parte de los lideres incide en el
desempeno de los trabajadores del area de tecnologia de la informacion del
Grupo Condumex. Como resultado se evidencio la influencia que tiene la
aplicaciéon del empowerment y la gestion del desempefio en el liderazgo,
siendo favorable en varios niveles, encontrando un nivel de integracion, asi
como una mejor comunicacion, logrando los objetivos del grupo, personales

y de la organizacién.

Este estudio es relevante para la investigacion debido a que permite

determinar como aplicando el empowerment se realiza una gestién adecuada
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por parte de los lideres, permitiendo que los trabajadores desempefien de

manera acorde y responsable cada una de sus actividades.

De igual manera Cruz (2015) en su trabajo titulado “ El empowerment y su
relacion con la satisfaccion laboral”’, plantea como objetivo: determinar el
empowerment en relacion con la satisfaccidn laboral, en cuanto a la
metodologia, se optd por un analisis descriptivo, muestra no probabilistica
aplicada a los empleados de confianza con nivel de jefatura, realizando un
analisis descriptivo de frecuencias con tablas de contingencia para observar
la relacion existente entre las dos variables. Los resultados mostraron una
relacion lineal entre las variables de Empowerment y la de Satisfaccion
laboral, comprobandose la hipdtesis planteada. Se concluyd que la
organizacion sujeta a investigacion tiene un bajo nivel de Empowerment lo

que esta afectando la Satisfaccion Laboral de los Empleados.

Esta investigacion permite demostrar como el empowerment en necesario
para lograr una satisfaccion laboral en el ambiente de trabajo, por cuanto, es
indispensable tener a la mano herramientas o programas estratégicos para
mejorar las funciones inherentes al cargo y poder asi alcanzar los objetivos

trazados.

En este mismo orden Ruiz (2015) con su investigacion titulada “Liderazgo
y empoderamiento en instituciones educativas de Chiclayo” El tipo de
investigacion es la ex post facto, ya que se quiere definir la relacion entre las
variables de estudio sobre hechos que ya se han dado y sobre los cuales no
podemos ejercer control, mediante el uso de coeficientes de correlacion. El
disefio de investigacion utilizado es descriptivo correlacional, El estudio
aporta evidencia empirica sobre el nivel de relaciéon entre el estilo de
liderazgo y el empoderamiento directivo en instituciones educativas, previa
identificacion del estilo directivo predominante. Los resultados muestran que
el estilo auto percibido por los directivos escolares es el autoritario coercitivo;

asi mismo, perciben que son competentes para el ejercicio de su rol directivo.
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Se concluye en el estudio que existe una relacion muy significativa entre

estilos de liderazgo y las dimensiones del empoderamiento psicolégico.

Los aportes de este estudio son significativos para la investigacion debido
a que sefiala la importancia del lider al empoderar a su equipo de trabajo, por
cuanto permite establecer criterios que son esenciales para tomar
decisiones, delegar y a su vez aumentar la productividad en su ambiente de
trabajo, haciendo mencién de elementos como responsabilidad y eficiencia

para poder alcanzarlos.

Igualmente Garcia, Useche y Schlesinger (2013), presentan en su trabajo
titulado “Empowerment y compromiso organizacional del personal docente
investigador en el ambito universitario zuliano” La investigacion es de tipo
descriptiva y de campo, partiendo de una muestra estratificada que estuvo
compuesta por 139 docentes. Los resultados indicaron que tanto los
elementos como la misma naturaleza del empowerment influyen significativa
y directamente sobre el compromiso organizacional; debido a la toma de
decisiones, la responsabilidad compartida, el conocimiento, el trabajo en
equipo, la autonomia que se ofrece en el medio laboral, asi como la
expresion clara de las metas, que demuestran influencia en la identificacion,

membrecia y lealtad de los docentes investigadores hacia sus instituciones.

El aporte de este estudio es relevante para la investigacion, por cuanto
determina que los docentes deben apreciar el esfuerzo en las labores de sus
empleados para el funcionamiento de las instituciones, asignando poder y
delegando responsabilidad para el desempefio de sus funciones, por lo que

fomenta para las instituciones valores de respeto, la humildad, confiabilidad.
Teorias puras que fundamentan la investigacion

En la presente investigacion se han desarrollado teorias puras las cuales
sirven como guia para desarrollar el estudio, teniendo su origen cuando la

industrializacion impone cambios en los procesos de manufactura y en la
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administraciéon de los recursos humanos. Posteriormente en la medida que la
industrializacibn se consolida, aparecen preocupaciones mucho mas
profundas relacionadas con la gestidon del proceso administrativo, el
desarrollo del talento humano, el conocimiento del cliente y el de los
mercados, por cuanto, para la ejecuciéon del marco tedrico es necesario
analizar todos los puntos de vista que han surgido respecto al

comportamiento humano, describiendo a continuacion las siguientes:
Teoria de las Relaciones Humanas

La teoria de las relaciones humanas también denominada escuela
humanistica de la administracién desarrollada por Elton Mayo (1890-1947) y
sus colaboradores, surgid en los Estados Unidos como consecuencia
inmediata de los resultados obtenidos en el experimento de Hawthorne,
pretendié desarrollar una nueva filosofia empresarial, una civilizacion
industrial en que la tecnologia y el método de trabajo constituyen las mas

importantes preocupaciones del administrador.

La teoria de las Relaciones Humanas, se origind por las motivaciones,
necesidades, el estudio del hombre y su entorno social dentro de la empresa.
Esta teoria postula que el elemento humano es lo mas importante en la
empresa, estudiando el comportamiento del trabajador el cual permite
adaptarse a las condiciones y caracteristicas que exige su labor, realizando
extensas e interesantes investigaciones sobre el efecto psicolégico que
producia en los trabajadores el medio ambiente y los procesos de la
produccion. Demostrd que la cooperacidn de los trabajadores de la empresa,
desde las etapas de la planeacion, era garantia de éxito de los procesos
productivos a la vez que los empleados y obreros se sentian utiles y
estimados por la empresa al permitirles tomar parte en los procesos de toma

de decisiones.
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Teoria Z

La Teoria Z, creada por Ouchi en su obra, proporciona medios para dirigir
a las personas de tal forma que trabajen mas eficazmente en equipo; por lo
que él considera es la solucion a la drastica caida de la competitividad
norteamericana, al mismo tiempo que explica el enorme incremento de la
productividad japonesa que la ha convertido en una potencia econdmica. Las
lecciones basicas de esta teoria que pueden aprovecharse para el desarrollo
armonico de las organizaciones son: Confianza en la gente y de ésta para la
organizacion, Atencion puesta en las sutilezas de las relaciones humanas,

Relaciones sociales mas estrechas.

De lo expresado anteriormente, se sustenta que las teorias antes
mencionadas guardan relacion con el empowerment debido a que permiten
conocer el papel del ser humano como ser social organizacional, afirmando
que en las organizaciones, es necesaria la aplicacion de estrategias
gerenciales basadas en teorias que permitan entender la importancia del
capital humano, sosteniendo que el empowerment, permite la influencia
mutua en la distribucién creativa del poder, debido a que incluye a los
trabajadores en la toma de decisiones y la planificacion, avanzando
continuamente hacia una mayor participacion en la definicion de metas y el
fortalecimiento de sus ideales, aprovechando al maximo el trabajo en equipo

y propiciando efectivamente una delegacion de funciones.

Hoy dia, en las organizaciones modernas es imprescindible la
implementacion de estrategias constituidas por elementos innovadores
donde se promueva una forma distinta de actuar, comportamientos que
caractericen y determinen la calidad de su funcionamiento, procurando que la

solucion salga de la base y sea compartida con los empleados y directivos.
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Bases Teoéricas

Describen el sustento de la investigacion, determinando el desarrollo de
cada una de las variables que conforman la investigacion, utilizando el uso
de referencias electronicas, bibliograficas y tesis que sirven de apoyo para la
ejecucion del estudio, abordando definiciones planteadas por varios autores
para precisar su optima fundamentacion. En referencia para Arias (2012):

Comprenden un conjunto de conceptos y proposiciones que
constituyen un punto de vista o enfoque determinado, dirigido a
explicar el fendbmeno o problema planteado. Esta seccion puede

dividirse en funcion de los topicos que integran la tematica tratada
o de las variables que seran analizadas. (p. 39).

Partiendo de estas premisas se desarrollan las siguientes bases tedricas
Marco conceptual de la Variable Dependiente
Desempefio Laboral

En todas las organizaciones es indispensable considerar que el capital
humano juega un papel fundamental al logro de los objetivos establecidos
por la organizacion para alcanzar las metas propuestas, por esta razon en
necesario que el gerente o director considere herramientas que permitan que
las actividades se desempeien de la manera mas eficientemente posible, al
respecto Chiavenato (2002), expone que el desempefio es “eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para
la organizacién, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccién
laboral”. (p.236).

En tal sentido, el desempefo de las personas es la combinacién de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera modificar primero
lo que se haga a fin de poder medir y observar los resultados. El desempefio
define el rendimiento laboral de las actividades, considerando la capacidad
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de una persona para producir, elaborar y generar trabajo en menos tiempo,

con menor esfuerzo y mejor calidad.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales
aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con
que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la
jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el
trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades
personales que se requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones

0 cargos y, por ende, la idoneidad demostrada.

La efectiva trasmision del conocimiento contribuira al mejoramiento del
desempefio laboral, ya que pondra la informacion al alcance de cada
empleado en el momento preciso; un sistema que ofrezca consultas a la
base de datos del conocimiento interno, especialistas y asesores, acceso a
informacion técnica, al mapa de procesos y de ejecucion de proyectos,
preguntas y respuestas sobre qué y como se debe hacer ante determinados
problemas, informacién sobre adiestramientos, entre otros, permite generary
aplicar el conocimiento de manera efectiva, incentivando la formacion de la
generacion de relevo, generacion de valor, trabajo en equipo, creando de
esta manera equipos de trabajo altamente efectivos para enfrentar los
grandes retos del mercado, en pro de convertir a la empresa en la primera

opciodn del cliente en el mundo.

De igual manera Robbins (2004), plantea “la importancia de la fijacion de
metas, activandose de esta manera el comportamiento y mejora del
desempefo” (p. 564). Estas definiciones evidencian que el desempefo
laboral depende de la manera como el director involucre elementos permiten
que sus subordinados realicen sus actividades de forma responsable,
oportuna y veras para el logro de metas concretas de una empresa.
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El Mejoramiento del Desempefio Laboral, es el camino Optimo para lograr
resultados de negocio sustentables, la gente se desempefia mejor cuando se
siente satisfecha y plena con su trabajo. Aunado a esto la medicion de
desempefo no debe ser un sistema aislado, sino una herramienta integrada
a las nuevas tecnologias, habilidades y conocimientos. Para lograr el
objetivo es necesario que los lideres apoyen y refuercen el que los
empleados adquieran los conocimientos y nuevas habilidades como parte del
Mejoramiento del Desempefno de sus responsabilidades diarias de trabajo.
Es importante también que los lideres reciban el conocimiento, habilidades y
herramientas adicionales para gestionar el conocimiento, por lo cual es
recomendable que todos estén involucrados formalmente con el proceso
para reforzar lo que su gente esta aprendiendo, ya que esta es la clave para

el mejoramiento del desempefio laboral.
Elementos del desemperio laboral

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempefio
Laboral, infiriéndose que el mismo depende de multiples factores, elementos,
habilidades, caracteristicas o0 competencias correspondientes a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera una persona

aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.
Al respecto, Chiavenato (2002), expone que

“‘El desempeno de las personas se evalla mediante factores
previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a
continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y
Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,
exactitud, trabajo en equipo, liderazgo” ( p.367).

Por su parte Benavides (2002), al definir desempeno lo relaciona con

competencias, afirmando que “en la medida en que el trabajador mejore sus
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competencias mejorara su desempefio” (p.72). Por consiguiente; las
competencias se refieren a las habilidades y destrezas que tiene el

trabajador por alcanzar las metas propuestas.
Objetivos de la Evaluacion de Desempefio

La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado; es necesario descender mas profundamente, localizar las
causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. Si se
debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no
solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y

como debera hacerse si es que debe hacerse.
Responsabilidad

De acuerdo con la politica de Talento Humano adoptada por la
organizacion, la responsabilidad en la evaluacion de los trabajadores puede
atribuirse al gerente, al mismo trabajador, jefe de area o departamento de
Talento humano, o a una comision de evaluacion del desempefio laboral.

Cada uno de estas alternativas implica una filosofia de accion.
El Gerente

En la mayor parte de las organizaciones, el gerente es responsable del
desempefo de sus subordinados y de su evaluacion. Asi quien evalua el
desempenio del personal es el propio gerente o supervisor, con la asesoria
de los 6rganos de gestion de recursos humanos, que establece los medios y
los criterios para tal evaluacion. Dado que el gerente o el supervisor no
tienen conocimiento especializado para proyectar, mantener y desarrollar un
plan sistematico de evaluacion del desempefio personal, se recurre al
organo de recursos humanos, con funcion de staff para establecer,
acompanar y controlar el sistema, en tanto que cada jefe mantiene su

autoridad de linea evaluando el trabajo de los subordinados, mediante el
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esquema trazado por el sistema de trabajo proporciona mayor libertad y

flexibilidad , con miras que cada gerente sea gestor de su personal.
El equipo de trabajo

El equipo de trabajo del area administrativa también puede evaluar el
desempefo de cada uno de sus miembros y programar con cada uno de
ellos las medidas necesarias para mejorarlo cada vez mas. En este caso, el
equipo responde por la evaluacion del desempefio de sus miembros vy

define sus objetivos y metas.
Area de gestion personal

Es una alternativa mas corriente en la organizacién, mas conservadoras,
aunque estan dejando de practicarla por su caracter centralista y burocratico
en extremo. En este caso, el area de Talento Humano, responde por la
evaluacion del desempefo de todos los miembros de la organizacion. Cada
gerente proporciona la informacion  del desempefio laboral de cada
empleado, la cual se procesa e interpreta para enviar informes o programas
de pasos coordinados por el 6rgano de gestién de Talento Humano. Como
todo proceso centralista, exige normas y reglas burocraticas que coartan la

libertad y la flexibilidad de las personas involucradas en el sistema.
Factores de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Existen muchos factores a tener en cuenta para la evaluaciéon del
desempefo de los colaboradores, dependiendo del método de evaluacidn
que se emplee, pero por lo general estos factores son los siguientes: calidad
de trabajo, cantidad de trabajo, conocimientos del puesto, iniciativa,
planificacion, control de costos, relaciones con los compafieros, relaciones
con el supervisor y relaciones con el publico, direccion, desarrollo de los

subordinados y responsabilidades.
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Por su parte Quintero, Africano y Faria (2008) determinan que “existen
factores que inciden en el desempeno dentro de los cuales se destacan:
Satisfaccion en el trabajo, autoestima, trabajo en equipo y capacitacién para
el trabajador” (p. 39).

Satisfaccion en el trabajo

Con respecto a la satisfaccion en el trabajo Dawin y Newtron (1991),
plantea que es “el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables que
el empleado percibe en el trabajo, que se manifiestan en determinantes
actitudes laborables”, por ende esta relacionada con tres actitudes en los

empleados:
Dedicacién al trabajo.

Es el grado en que los empleados se sumergen en su trabajo, al invertir
tiempo y energia en él, y lo consideran parte central de su vida. Contar con
un trabajo que tiene un sentido y llevarlo a cabo satisfactoriamente son
aspectos importantes de la imagen de si mismos, lo cual ayuda a explicar el
efecto reumatico que la pérdida del trabajo tiene en las necesidades de

autoestima.

Los empleados dedicados a su trabajo creen en la ética laboral, tienen
necesidades de crecimiento altas y disfrutan de la participacion en la toma de
decisiones. En consecuencia, pocas veces llegan tarde o faltan, estan

dispuestos a trabajar largas jornadas e intentan lograr un rendimiento alto.
Compromiso organizacional.

Llamado también lealtad de los empleados. Es el grado en que un
empleado se identifica con la empresa y desea participar activamente en ella,

es una disposicion del empleado para permanecer en la companiia a futuro.

El compromiso suele ser mayor entre los empleados con mayor

antigledad, con éxito personal en la organizacion o que se desempefian con
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un grupo de trabajadores comprometidos. Este tipo de empleado suele tener
antecedentes satisfactorios de asistencia al trabajo, muestra apego a las
politicas de la compafiia y pocas veces cambia de trabajo, en particular su
base mas amplia de conocimientos del puesto frecuentemente se traduce en
clientes leales, que le compran mas, le conectan con clientes en perspectiva

que se convierten en nuevos clientes, e incluso pagan precios mas altos.
Estado de animo en el trabajo.

Los sentimientos de los empleados acerca de su trabajo son muy
dinamicos, ya que pueden cambiar en un mismo dia, hora o minutos, estas
actitudes se llaman estados de animo en el trabajo. Se pueden describir en
un intervalo que va de negativas a positivas y de débiles a fuertes e intensas,
los empleados tienen un estado de animo muy positivo hacia su trabajo, es

frecuente que muestre energia, actividad y entusiasmo.

Esto demuestra que de manera predecible produce mejor atencion en el
servicio de clientes, menor ausentismo, mayor creatividad y cooperacion

interpersonal.

Sobre lo expresado anteriormente se puede decir; que las actitudes
generalmente se adquieren durante largos periodos, la satisfaccion o
insatisfaccion en el trabajo surge a medida que el empleado obtiene mas y

mejor informacion acerca de su centro de trabajo.
El autoestima

Para Lindenfield (1995), “es el resultado de la interpretacion peculiar de
su medio, cuyo foco es el si mismo” (p. 25). Por lo tanto, el autoestima es
relevante para la vida del ser humano debido a que constituye un factor
crucial para el ajuste emocional, cognitivo y practico de la persona,
constituyendo una de las bases mediante las cuales el sujeto realiza o

modifica sus acciones. En este sentido; permite a una persona quererse,
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valorarse y respetarse, dependiendo, del ambiente familiar, social y

educativo en el que este inserta y los estimulos que este le brinde.

Debido a que segun como se encuentre nuestra autoestima, ésta es
responsable de muchos fracasos y éxitos, entendiéndose que una
autoestima adecuada, vinculada a un concepto positivo de mi mismo,
potenciandose la capacidad de las personas para desarrollar sus habilidades
y aumentando el nivel de seguridad personal, mientras que una autoestima
baja enfocara a la persona hacia la derrota y el fracaso, por cuanto, refleja

una actitud general o global hacia uno mismo.
La Motivacion
Segun Koontz, H. (2002) la motivacién

Es un término genérico que se aplica a toda clase de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos y fuerzas similares, es decir, que realizan aquellas
cosas que con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e
inducir a los subordinados a actuar en la forma deseada (p.462).

Las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como
personas o situaciones concretas. La motivacion de un trabajador puede ir
desde obtener una retribucion econdmica para cubrir sus necesidades
basicas y las de las personas que puedan estar a su cargo, hasta la
busqueda del reconocimiento y prestigio social. La personalidad y las
necesidades de los trabajadores son los principales factores que los
empresarios y directivos deben valorar para conseguir garantizar la
motivacion de sus trabajadores. Por consiguiente; para motivar a los
trabajadores habra que tener en cuenta sus caracteristicas personales como
su escala de valores, su nivel cultural, la situacion econémica del entorno en
el que vive o los objetivos o metas que esté interesado conseguir mediante

el desarrollo de su trabajo.
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El clima laboral

El clima laboral es el conjunto de circunstancias o condiciones que rodean
a una persona en su entorno laboral. El clima laboral va influir directamente
en el grado de satisfaccion y motivacion de los trabajadores vy, por ello, en la
productividad de la empresa y en la consecucion de sus objetivos. El clima

laboral depende de una diversidad de factores:
¢ Los procedimientos de los directivos o gerentes.

¢ El comportamiento de los trabajadores, desde el desarrollo de su trabajo

como en las relaciones con sus compareros y con la empresa.

e Las caracteristicas del lugar en el que se desarrolla el trabajo: temperatura,
iluminacién, mobiliario y ergonomia Cada vez se invierte mas capital en
conocer y mejorar el clima donde se desarrolla el trabajo, debido a que tiene
una relacion estrecha con la satisfaccion, motivacion y el rendimiento de los

trabajadores.
Evaluacion del Desempefio
De acuerdo con Gan & Trigine (2006):

“‘Es una apreciacion sistematica del valor que una persona demuestra,
por sus caracteristicas personales y/o por sus prestaciones, a la
organizacion de la que forma parte, expresada periddicamente conforme
a un preciso procedimiento conducido por una o0 mas personas,
conocedoras tanto de la persona como del puesto de trabajo”. (p. 193)

La evaluacion del desempeio es un proceso continuo, resultado de la
cultura de la organizacion. Se concibe como una expresion de juicios de
manera sistematica y constructiva, donde se trata de dar a conocer a los
evaluados cuales son sus puntos fuertes para afianzarlos y los débiles para
minimizarlos. Es necesario acotar que la evaluacién del desempeno docente

permitira promover acciones educativas, didacticas y pedagogicas que
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favorezcan los procesos de aprendizaje de los estudiantes y el mejoramiento
de la formacion docente, asi como su desarrollo profesional. La evaluacién
del docente no debe verse como un acto fiscalizador, sino como una forma
de fomentar y favorecer su perfeccionamiento lo que se traducira en

educacion de calidad.
El desempefio laboral y la satisfaccion en el trabajo

Las actitudes son manifiestos de valores, favorables o desfavorables
acerca de objetos, individuos o eventos, éstos reflejan como se siente el
colaborador con respecto a alguna situacion. Al momento que el trabajador

menciona que le gusta su empleo, se expresa la actitud hacia el trabajo.

Para la administracion el adecuado manejo de los recursos de una
empresa y del talento humano en su funcionamiento es indispensable y
fundamental, por lo que es imprescindible que el mismo posea la
capacitacidon necesaria para el ejercicio de su cargo, de esta forma el
personal pasa a ocupar un lugar priviegiado en la organizacion,
convirtiéndose en un elemento estratégico clave del éxito, y ser esto la fuente
de toda la ventaja competitiva. Con el fin de razonar a fondo las actitudes, se

consideran pertenencias como elementos fundamentales.

En los componentes principales de actitudes los estudiosos opinan que
las actitudes tienen tres elementos de conocimiento la cognicion, efectivo y

comportamiento.

Al momento en el que el colaborador afirma que el salario que percibe es
bajo, es el dispositivo cognitivo de una actitud, es decir una descripcién
popular de como son los sucesos, crea el espacio de una actitud que
conforma el componente afectivo. El afecto es el segmento entusiasta o
sentimiento de una actitud, y se refleja en el enunciado. El componente del
comportamiento de una actitud se refiere al propdsito de comportarse de

cierta manera hacia alguien o algo; considerar que las actitudes tienen tres
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elementos, conocimiento, efecto y comportamiento es util para entender su

complejidad y la relacion potencial que hay entre ellas y el comportamiento.

En las organizaciones, las actitudes son importantes debido a su
elemento de conducta. Si, por ejemplo, los trabajadores creen que los
supervisores, auditores, jefes e ingenieros de tiempo y movimientos manejan
para hacer que los empleados laboren mas por el mismo salario o por
menos, tienen sentido tratar de entender cémo se formaron dichas actitudes,
cual es su relacion con el comportamiento en el puesto de trabajo real y

cdémo podria cambiarse.

Crear asi las principales actitudes hacia el trabajo, cada persona tiene
cualidades variadas, pero el comportamiento organizacional exige vigilancia
para un numero con limite de actitudes relacionadas con el trabajo, las
cuales son valoraciones positivas y negativas que son ciertos aspectos que
tienen los colaboradores en cuanto a su ambiente de trabajo. La mayoria de
investigaciones en comportamiento organizacional se han dedicado a tres
aspectos importantes la satisfaccion laboral, el involucramiento en el trabajo
y compromiso organizacional. Otras actitudes, la ayuda que la organizacién

que percibe y el involucramiento de los trabajadores.
Importancia de la Evaluacion de Desempefio

Permite implantar nuevas politicas de compensacién, mejora el
desempefio ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el
disefo del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que

afecten a la persona en el desempefio del cargo.
Objetivos de la Evaluacion de Desempefio

La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del

subordinado; es necesario descender mas profundamente, localizar las
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causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. Si se
debe cambiar el desempefo, el mayor interesado, el evaluado, debe no
solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y

como debera hacerse si es que debe hacerse.
Responsabilidad

De acuerdo con la politica de Talento Humano adoptada por la
organizacion, la responsabilidad en la evaluacioén de los trabajadores puede
atribuirse al gerente, al mismo trabajador, jefe de area o departamento de
Talento humano, o a una comision de evaluacion del desempefio laboral.

Cada uno de estas alternativas implica una filosofia de accion.
El Gerente

En la mayor parte de las organizaciones, el gerente es responsable del
desempefio de sus subordinados y de su evaluacién. Asi quien evalua el
desempenio del personal es el propio gerente © supervisor, con la asesoria
de los organos de gestion de recursos humanos, que establece los medios y

los criterios para tal evaluacion.

Dado que el gerente o el supervisor no tienen conocimiento
especializado para proyectar, mantener y desarrollar un plan sistematico de
evaluacion del desempefio personal, se recurre al 6rgano de recursos
humanos, con funcién de staff para establecer, acompafar y controlar el
sistema, en tanto que cada jefe mantiene su autoridad de linea evaluando el
trabajo de los subordinados, mediante el esquema trazado por el sistema
de trabajo proporciona mayor libertad y flexibilidad , con miras que cada

gerente sea gestor de su personal.
El trabajador

Algunas organizaciones mas democraticas permiten que al mismo

individuo responda por su desempefo Yy realice su auto evaluacion. En
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estas organizaciones cada trabajador autoevalua su desempefio, eficiencia y
eficacia, teniendo en cuenta parametros establecidos por el gerente o la

organizacion.
El equipo de trabajo

El equipo de trabajo del area administrativa también puede evaluar el
desempefio de cada uno de sus miembros y programar con cada uno de
ellos las medidas necesarias para mejorarlo cada vez mas. En este caso, el
equipo responde por la evaluacion del desempefio de sus miembros vy

define sus objetivos y metas.
Area de gestion personal

Es una alternativa mas corriente en la organizacidén, mas conservadoras,
aunque estan dejando de practicarla por su caracter centralista y burocratico
en extremo. En este caso, el area de Talento Humano, responde por la
evaluacion del desempeno de todos los miembros de la organizacion. Cada
gerente proporciona la informacion del desempefio laboral de cada
empleado, la cual se procesa e interpreta para enviar informes o programas
de pasos coordinados por el 6rgano de gestién de Talento Humano. Como
todo proceso centralista, exige normas y reglas burocraticas que coartan la

libertad y la flexibilidad de las personas involucradas en el sistema.
Principios de la evaluacion del desempefio
La evaluacion de desempefio se basa en los siguientes principios:
Relevancia

Los resultados de la Evaluacion del Desempefio seran considerados
como datos relevantes y significativos, para la definicion de objetivos
operativos y la identificacidon de indicadores que reflejen confiablemente los
cambios producidos y el aporte de los funcionarios y servidores de la

institucion.
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Equidad

Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la base del
manual de clasificacién de puestos institucional e interrelacionados con los
resultados esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo con

justicia, imparcialidad y objetividad.
Confiabilidad

Los resultados de la Evaluacion del Desempefio deben reflejar la realidad
de lo exigido para el desempeno del puesto, con lo cumplido por el
funcionario o servidor, en relacion con los resultados esperados de su

proceso internos y de la institucion.
Confidencialidad

Administrar adecuadamente la informacion resultante del proceso, de

modo que llegue exclusivamente, a quien esté autorizado a conocerla.
Consecuencia

El Subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la vida
funcional de la institucién, de los procesos internos y en el desarrollo de los

funcionarios y servidores y en su productividad.
Interdependencia

Los resultados de la medicién, desde la perspectiva del recurso humano, es
un elemento de dependencia reciproca con los resultados reflejados por la

institucion, el usuario externo y los procesos o unidades internas
Marco conceptual de la variable Independiente
El Empowerment

Empowerment es un término en inglés que quiere decir potenciacion o

empoderamiento, el cual se traduce al hecho de delegar poder y autoridad a
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los subordinados y de conferirles el sentimiento de ser duefios de su propio
trabajo. Segun Blanchard, K (2007)
Es una herramienta de la calidad total utilizada en los modelos de mejora
continua y consiste en potenciar la motivacion y los resultados de todos

los colaboradores de una empresa a través de la delegacion y la
transmision del poder (p.303)

En general, el empowerment es un proceso que mejora la eficiencia y el
desempefio, introduciendo cambios significativos en la cultura y clima de la

organizacion, maximizando las capacidades y talentos de los colaboradores.

De manera practica se considera que el empowerment, resulta visible
cuando la toma de decisiones tiene lugar lo mas cerca posible de los
hechos. Por lo tanto, los colaboradores en contacto directo y cotidiano con
las situaciones que involucran clientes, proveedores, entre otros pueden
contar con la autoridad necesaria para poder decidir cual es el mejor curso
de accion para cada situacion. Asi pues, no sélo son responsables por llevar
a cabo las tareas encomendadas sino que el ambiente laboral les permite
actuar con la autonomia requerida para una determinada circunstancia. Es
importante recalcar que la delegacién de autoridad y la capacidad de
decision tienen lugar unicamente cuando existe una cultura organizacional
madura que promueva y acepte trabajar haciendo uso del empowerment,
esto puede darse solamente si los procedimientos estan bien definidos, las

funciones descritas y toda la estructura propicia la autonomia.

En este particular; para que el empowerment cumpla con su objetivo
requiere que exista un cambio en el comportamiento de los colaboradores y
de la alta direccidn; lo cual implica un intercambio donde uno delega y el otro
asume la tarea delegada y de ese modo crece en el puesto. Por lo que debe
contar con colaboradores capacitados y con las herramientas necesarias
para tomar decisiones y que éstos se responsabilicen por sus actuaciones,
comunicando la mision, vision, valores, estrategias organizacionales y los

especificos del area.
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Un jefe debe conducir a un equipo para que sea capaz de obtener
resultados, que se convierta en lider y que agregue valor a la organizacion.
Para ello es necesario que se dé un desarrollo en el maximo nivel jerarquico
y luego a los mandos medios para que alcancen un desempefio superior y

llegar sucesivamente a todas las lineas de la organizacion.

Por lo anterior, se puede decir que es necesario recordar que dentro de
una organizacion saber delegar es esencial para cualquier directivo, jefe o
supervisor. La delegacion tiene implicito un factor importante de la relacion
jefe y colaborador, al requerir confianza, ésta debe de construirse. La accion
de delegar puede definirse como el hecho de asignar a un colaborador una
tarea de la cual sera responsable, reteniendo quien delega la obligacion de
responder por la misma. Esto se puede traducir que el jefe no puede
desligarse totalmente de la responsabilidad ni de los resultados sino mas

bien ser un apoyo a su colaborador.

Se debe considerar que la buena delegacion es un factor que genera
valor a la organizacion al servir como un medio para obtener mejores
resultados evitando que las tareas se centralicen en una sola persona y
permitiendo a los niveles superiores la posibilidad de centrar sus esfuerzos a

la estrategia, dejando a otros la ejecucion de actividades operativas.

Esto se traduce en beneficio para los colaboradores al ser un detonante
de motivacion y satisfaccion para ellos al brindarse confianza y reconocerse
las capacidades que tienen al encomendarseles tareas que se cree que

seran realizadas con éxito.
Importancia del empowerment

Con respecto, a la importancia del empowerment Gonzalez (2002),
asesor gerencial y uno de los promotores del concepto del empoderamiento,
establece que “tanto empleados individuales como grupos de trabajo deben

estar habilitados para actuar y generar calidad” (p.124). Por esta razén, el

42



empoderamiento es la sustentacion de definir la responsabilidad de algunas
situaciones que se pudieran presentar, hace que los empleados se sientan
confiados consigo mismos y en los demas, se sientan motivados, se
interesen, por la organizacién, prestando para ello un servicio de calidad; se
convierten en lideres transformadores de cambio, se hacen acreedores de
ideas e innovan para lograr alcanzar los objetivos, metas y otros de la

organizacion.

En este orden de ideas, el empoderamiento es la capacidad de cambiar
esquemas mentales en la medida que estos cambios sean necesarios, en
otras palabras, significa flexibilizar la capacidad de fluir con el cambio en
lugar de resistirse a él manteniendo en todo momento los valores de la

cultura organizacional.
Herramientas del Empowerment

En las organizaciones modernas es fundamental que se desarrollen
estrategias que permitan desarrollar de mejor manera el capital humano, tal
como lo interpreta Mosley (2005), el empowerment esta conformado por
herramientas de gran significancia para su éxito, enfatizando en los

siguientes: delegar, poder, autoridad, liderazgo y compromiso.
Delegar

De manera, que Rodriguez (2006), define delegacién como: “la concesion
que realiza un jefe para confiar funciones, autoridad y responsabilidad a otro
empleado. Se delega autoridad cuando un superior otorga libertad a un
subordinado para que utilice su propio juicio en la toma de decisiones”.
(p.161). Delegar significa tener una comunicacién a diferentes niveles, tener
una interaccién activa, cambiante, orientada a resolver los problemas en

conjunto y sustentada sobre todo en el respeto mutuo.

En este contexto; la delegacion alienta a los empleados a tomar decisiones,

lo cual les produce satisfaccion en su trabajo debido a que incrementa los
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esfuerzos del colaborador vy libera de algunas tareas a los gerentes, que

puedan entonces asumir otras responsabilidades.
Poder

El poder se basa en el reconocimiento que moviliza o paraliza la
productividad de las organizaciones. El actuar de esta manera conduce la
capacidad de generar formas de cooperacion y de sinergias permanentes.
La organizacion donde prevalezca un clima de armonia caracterizado por el
trabajo cooperativo, de suma de esfuerzos, estara abierto a la busqueda

constante del cambio, de la creatividad y de la innovacién de la organizacion.

Todo gerente debe ser incansable en la busqueda de herramientas
sistematicas que induzcan el desarrollo de procesos para la mejora continua,
y la generacion de sinergias en su organizacion, el empowerment
constituyen un factor clave moviliza a los individuos y a los equipos de
trabajo no solo a ejecutar 6rdenes, sino también a una relacion sustentada
en la confianza, donde exista el didlogo para una interrelacion satisfactoria

entre la generacion y transferencia de ideas.
Autoridad

Actuar y decidir sobre la base de la iniciativa autbnoma implica reconocer
que el control radica en la experiencia y de ese modo trazar una
representacion de si mismo, que lo muestran como personas capaces y
potentes. O’dell (2002), establece que “la accion y decision desde la

iniciativa autbnoma es un paso ineludible en la consolidacion de la identidad.

Esta via permitira al personal iniciar la ruta del desarrollo personal,
logrando el mejoramiento continuo en las personas y en las organizaciones,
lo cual las ayudara a trabajar en conjunto, logrando asi un aprendizaje

mutuo.
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Compromiso

Al respecto, Diaz (2002) plantea que “para mejorar las situaciones que se
puedan presentar en las organizaciones, lo que se requiere es una fuerza
motivadora que vigorice al personal, una guia para la accion” (p. 62). El
compromiso dentro del ambiente organizacional es un elemento importante,
pues de él va a depender el rendimiento laboral y la productividad que
generen las organizaciones; debido a que, el compromiso es la fuerza que
impulsa al hombre a desarrollar tareas éptimas en su desempefio laboral y
asi alcanzar las metas y objetivos que se proponga en la vida. Un personal
altamente comprometido realizara sus tareas con entusiasmo, logrando

cumplir sus proyectos de trabajo con éxito.
Liderazgo

Pérez, (2005) define al liderazgo como “la capacidad de una persona
para influir en el comportamiento de los demas, contando este con un
caracter circunstancial, dependiendo de las actividades, conocimiento y
habilidad que utilice para hacerlo” (p.76) .El liderazgo es la forma de influir
sobre otros para hacer lo que es necesario hacer, especialmente aquellas
cosas que el lider cree que necesariamente deben ser llevadas a cabo. Por
lo tanto, la preocupacion de los directivos y gerentes deberia estar centrada
en crear una imagen tal, que sus empleados lo catalogaran como un
colaborador mas, orientador, escucha de su gente, generador de confianza;
aceptado naturalmente por el equipo de trabajo, buen comunicador, persona

que apoye y ayude que transmita seguridad.
Participacion

Senlle (1992) senala la participacion de los grupos como “la manera de
crear espiritu de colaboracion que repercuta en los logros organizacionales y
en la satisfaccion personal. La participacion es el consenso y el trabajo

fusionado” (p.25).En las organizaciones se requiere de un clima de
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participacion, inspirado en la confianza hacia el ser humano y con profundo
respeto por la individualidad y la libertad de cada persona que la integre. Las
relaciones entre las personas de diferentes cargos y departamentos deben

estar basadas en la mutua confianza.

En este sentido, es propicio argumentar que el empowerment como
herramienta, fomenta la delegacién al hacer participe a todo el personal de
la organizacion en las decisiones, formando una verdadera organizacion
social, donde los limites del organigrama no seran barrera para el empleado
como sucede en cualquier parte del trabajo. El delegar es mostrar la
confianza que se ha desarrollado en el personal que una vez fue contratado
y ahora se le pone en sus manos toda la confianza para echar andar la

organizacion.
Los principios que definen la filosofia del Empowerment
Autoridad y responsabilidad.

Asignar autoridad y responsabilidad sobre las actividades, y definir en

conjunto estandares de excelencia.
Retroalimentacion

Proveer de la retroalimentacion oportuna sobre el desempefio de los

miembros del proceso y reconocer oportunamente los logros.
Confianza en el equipo

Tratar a los colaboradores con dignidad y respeto.
Informacién y capacitacion

Proveer de la capacitacién, informacion y otras herramientas necesarias

para alcanzar los objetivos y metas
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Implementacion del Empowerment

Para implementar un proyecto de Empowerment de manera eficaz y a

corto plazo, deben tenerse en cuenta los siguientes aspectos:

e Facultar a las personas, entendiéndose por ello a valorarlas vy
comprender las contribuciones que pueden hacer, asumiendo la

responsabilidad de las decisiones y del trabajo.

e Favorecer el intercambio de informacion, ya que cualquier iniciativa

exitosa se basa en una mejora en la comunicacion.

e Aportar los recursos necesarios, verificando de lo que se dispone y

determinar si es necesario sumar nuevos recursos.

e Crear una cultura del Empowerment en el interior de la organizacion,
en la que se definan claramente los nuevos valores que se van a
adoptar, tales como el compromiso, la lealtad, la solidaridad,

companerismo, la calidad en el trabajo y la responsabilidad.

e Aprovechar al maximo las habilidades y experiencias del equipo,
ayudando a las personas a tener confianza en sus propias
habilidades.

e Redactar los objetivos, que deben ser mensurables y especificos para
la persona y para la tarea con que se relaciona, de modo que ésta

sepa qué se espera de ella.

e Capacitar a los gerentes como coaches, facilitadores y entrenadores

de sus respectivos equipos.

e Establecer un sistema de apoyo y mantenimiento sostenido del clima
laboral obtenido.
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Ventajas del empowerment

Todos los beneficios redundan en una organizacién mas rentable, gracias
a tener personas mas contentas, comprometidas y competentes,
considerandose eficaces y sintiéndose integradas a la organizacion y
alineadas con su estrategia, en la que asumen el nivel mas alto de

delegacion por parte de sus superiores.

Entre las principales ventajas que se obtienen implantando el

empowerment en una empresa se tienen las siguientes:

e Aumenta la satisfaccién y confianza de las personas que integran la

organizacion

e Aumenta la responsabilidad, autoridad y compromiso en la

satisfaccion del cliente

¢ Aumenta la creatividad y disminuye la resistencia al cambio

e Los integrantes de la organizacién comparten el liderazgo

e Mejora la confianza en la comunicacion y las relaciones

¢ Incrementa el entusiasmo y una actitud positiva.

e Se tiene un proceso mas eficiente para la toma de decisiones

e Mayor comunicacion en todos los niveles y en todas las direcciones.
Estrategias Gerenciales

Dentro de las tareas de un gerente, una de las mas importantes es lograr
el buen funcionamiento de la organizacion a través de estrategias que
planifica y ejecuta mediante acciones pertinentes para lograr la calidad de
desempeno y por ende el buen desarrollo organizacional, herramientas
basicas en la empresa de hoy en dia. Segun Gémez y Pin (2007:98), “son el
arte de coordinar acciones en pro de los objetivos trazados previamente

48



definidos, con la finalidad de generar cambios institucionales o individuales”,
es decir, representan la manera como el gerente maneja acciones para

dirigir la organizacion, en pro de lograr los objetivos y metas.

Para Robbins y Coulter (2005), representan “las acciones que deben
realizarse para mantener y soportar el logro de los objetivos de la
organizacion, de cada unidad de trabajo para hacer realidad los resultados
esperados y a la vez definir los proyectos estratégicos”.(p.112). Visto de este
modo, las estrategias gerenciales son entonces las que van a permitir
concretar y ejecutar los proyectos estratégicos, son el como lograr y hacer
realidad los objetivos institucionales. Por consiguiente, las estrategias
gerenciales vienen a ser entonces mas que un mecanismo para planificar, es
un proceso que debe conducir a una manera de pensar estratégicamente, a
la creacion de un sistema organizacional inspirado en una cultura

estratégica.
Manual

Para Ponce (2005) constituye "Un folleto, libro, carpeta, en los que de
una manera facil de manejar (manuable) se concentran en forma
sistematica, una serie de elementos administrativos para un fin concreto;
orientar y uniformar la conducta que se presenta entre cada grupo humano

en la empresa" (p.169).

En este sentido; los manuales son documentos o guias eminentemente
dinamicos, de facil lectura y manejo que transmiten de forma completa,
sencilla, ordenada y sistematica la informacién de una organizacion. En ellos
se indican las actividades y la forma en que estas deberan ser realizadas

por los miembros de la organizacion.

De igual manera; los manuales constituyen una herramienta de
comunicacién muy util entre la empresa y el personal, manteniéndolo al tanto

de lo que se desea alcanzar y de qué manera; permitiendo el manejo y
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control de la informacién. Deben estar sujetos a revisiones periddicas, para
adaptarse y ajustarse a las necesidades cambiantes de toda empresa
moderna, no deben ser rigidos ni privar la capacidad creativa de los
integrantes de la organizacion, sino que deben reformarse constantemente
conforme surjan nuevas ideas que ayuden a mejorar la eficiencia de la

empresa.

Los manuales tienen como una funcién mantener informado al personal
clave, sobre los deseos y cambios en las actitudes de la direccion superior,
delimitando la estructura organizacional y estableciendo las politicas y
procedimientos en forma escrita. En esencia, representan un medio de
comunicacion de las decisiones administrativas. Considerando que
transmiten informacion acerca de las politicas, decisiones y estrategias de
los niveles directivos para los niveles operativos, y dependiendo del grado de

especializacion del manual, podemos mencionar los siguientes objetivos:

e Instruir al personal, acerca de aspectos tales como: obijetivos,

funciones, procedimientos, entre otros.
e Precisar las funciones y relaciones de cada unidad administrativa.

e Contribuir a la ejecucion correcta de las labores asignadas y propiciar

la uniformidad en el trabajo.

e Servir como medio de integracion y orientacion al personal de nuevo

ingreso.

e Proporcionar informacion basica para la planeacién e implementacion

de reformas administrativas.

e Auxiliar en la induccion del puesto, adiestramiento y capacitacion del

personal.

e Ayudar en el establecimiento, analisis, revision, modificaciéon de un

sistema o sus procedimientos.
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e Determinar las responsabilidades por fallas o errores.
e Facilitar labores de auditoria.
e Aumentar la eficiencia.

e Uniformar los criterios y conocimiento dentro de las diferentes areas
de la organizacion, en concordancia con la mision, vision y objetivos

de la direccion de la misma.

e Permitir el ahorro de tiempos y esfuerzos de los funcionarios, evitando

funciones de control y supervision innecesarias.
o Evitar desperdicios de recursos humanos y materiales.
Segun el ambito de aplicacion
A. General

Se refiere a todo el organismo en su conjunto. Dentro de éste se tienen a

los manuales siguientes:

Manuales generales de organizacién: Resultado de la planeacion
organizacional y abarca a todo el organismo, indica organizacién formal y

estructura funcional.

Manual general de procedimientos: Surge de la planeacion y engloba

procedimientos de cada una de las unidades organicas de la empresa.

Manual general de politicas: Asienta por escrito los deseos y actitudes
de la direccion, para toda la empresa, actuar de todo el personal de acuerdo

a condiciones generales.
B. Especificos

Abarca el contenido de informacién de un area determinada de la
empresa. Define uniformemente las actividades y responsabilidades del area

o funcién. Dentro de esta clasificacion se encuentran los siguientes tipos:
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e Manual especifico de reclutamiento y seleccion.
¢ Manual especifico de auditoria interna.
¢ Manual especifico de politicas de personal.
¢ Manual especifico de procedimientos de tesoreria. entre otros.
Manuales por contenido
A. Manual de Historia

Proporciona informacion referente a la historia de la empresa, desde su
origen hasta su posicion actual. Brinda un panorama general sobre la
organizacion y su tradicion (filosofia), logrando que el personal se sienta

parte de la misma.
B. Manual de Organizacion

Su propédsito es mostrar en forma especifica de la estructura
organizacional formal a través de la descripcion de objetivos, funciones,

autoridad y responsabilidad de los puestos y sus relaciones.
C. Manual de Politicas

Descripcién detallada de los lineamientos a seguir dentro de las
actividades y toma de decisiones para el logro de los objetivos. Este manual

proporciona el marco principal sobre el cual se basan todas las acciones.

D. Manual de Procedimientos

Esta dirigido al personal, es una guia de como hacer el trabajo. Sirve
como centro confiable en la evaluacion de sistemas y procedimientos

administrativos.
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E. Manual de Contenido multiple

Surge cuando la simplicidad de la organizacién y de lo relacionado a ella,
no justifica la elaboracion y uso de distintos manuales. Por lo que este
manual es una combinacion de dos o mas manuales (conceptos), dividido

por secciones.
Un manual tiene, entre otras cosas, las siguientes ventajas:
e Lograr y mantiener un soélido plan de organizacion.

e Asegurar que todos los interesados tengan una adecuada comprension

del plan general y de sus propios papeles y relaciones pertinentes.
¢ Facilitar el estudio de los problemas de la organizacion.

e Sistematizar la iniciacion, la aprobacion y publicacion de las

modificaciones necesarias en la organizacion.

e Servir como una guia eficaz para la preparacion, clasificaciony

compensacion del personal clave.

e Determinar la responsabilidad de cada puesto y su relacion con los

demas de la organizacion.

e Establecer en claro las fuentes de aprobacion y el grado de autoridad de

los diversos niveles.

e Ayudar a institucionalizar y hacer efectivo los objetivos, las politicas, los

procedimientos, las funciones, las normas, entre otros.
e Evitar discusiones y mal entendidos, de las operaciones.

e Aseguran continuidad y coherencia en los procedimientos y normas a

través del tiempo.
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Por esta razén; un manual es una herramienta que describe politicas,
procedimientos, practicas, sistemas entre otros objetivos, con la finalidad de
establecer claramente las funciones y responsabilidades de los miembros de
la organizacion y también para ayudar a mejorar cualquier aspecto
relacionado con la organizacion desde todos los niveles y para todos los

puestos que la integran.
Bases Legales

Segun Pérez (2006), “es el conjunto de leyes, reglamentos, normas y
otras disposiciones, que establecen el basamento juridico sobre el cual se
sustenta la investigacion. (p.70). La normativa juridica fundamentada en las

bases legales para esta investigacion parte de las siguientes:

En su Articulo N° 3 de la Constitucién de la Republica Bolivariana de
Venezuela (1999) reza:

El estado tiene como fines esenciales la defensa y el desarrollo de la

persona y el respeto a su dignidad el ejercicio democratico de la

voluntad popular, la construccién de una sociedad justa y amante de la

paz y la garantia consagrada en esta Constitucién. La educacion y el

trabajo, son los procesos fundamentales tales para alcanzar dichos
fines. (p. 54)

Los requerimientos planteados en este articulo plantean de manera clara
que la educacion es un servicio publico fundamentada en derechos, con la
finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano; para el
ejercicio de su personalidad en la sociedad bajo el acto democratico, pacifico

de igualdad y justicia social.

La condicion supervisora del director le es atribuida en el articulo 69 del
Reglamento General de la Ley Organica de Educacioén (2007) el cual reza:

El director es la primera autoridad del plantel y el supervisor nato del

mismo. Le corresponde cumplir y hacer cumplir el ordenamiento juridico

aplicable al sector educativo impartir directrices y orientaciones
pedagogicas, administrativas y disciplinarias dictadas por el Ministerio de
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Educacion, asi como representar al plantel en todos los actos publicos
(p. 41).

Al respecto, cumplir el ordenamiento juridico implica que el director
debe manejar una gama de leyes, reglamentos, resoluciones, decretos,
normas al igual que convenios, ya que su accion directiva debe estar
dirigida en todos los niveles que el entorno que la escuela necesita para

una buena gestion.

De igual forma, se presenta la Ley Organica de la Administraciéon
Publica (2001), la cual en el Articulo 18 reza:
El funcionamiento de los 6rganos y entes de la Administracién publica
se sujetara a las politicas, estrategias, metas y objetivos que se
establezcan en los respetivos planes estratégicos y compromisos de
gestion. Igualmente, comprenderé el seguimiento de las actividades,

asi como la evaluacion y control del desempeno institucional y de los
resultados alcanzados.

Estos aspectos legales sustentan la formacion de un programa de
gerencia para facilitar la funcién en los coordinadores y mejorar el éxito en la

organizacion.
Definicién de Términos Basicos

Los términos basicos consisten en “dar el significado preciso y segun el
contexto a los conceptos principales, expresiones o variables involucradas
en el problema y en los objetivos formulados”. Arias (2006). A continuacion

se presentan definiciones que guardan relacion con el objeto de estudio
Desempefio Laboral

Eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es

necesaria para la organizacion.
Accion Gerencial

Arte de relacionar todas las facetas del manejo de una organizacion en

busca de una mayor competitividad. Estas facetas son la estrategia para
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saber hacia donde se va y cdmo lograrlo, la organizacion para llevar a cabo
la estrategia eficiente y la cultura para dinamizar la organizacion, animando a

Su gente.
Autoridad

Es el derecho propio de un puesto a ejercer discrecionalidad en la toma de

decisiones que afectan a las otras personas.
Compromiso

Es definido como el grado en el que un colaborador se identifica con la

organizacion y desea seguir participando activamente en ella.
Delegar

Es asignar a otra persona la autoridad formal y la responsabilidad para

desempefar actividades especifica.
Decision
Plan general de accidn que debe adoptar una persona para el cumplimiento

de la misién que incluye como, cuando y dénde se considera necesario y

apropiado.

Empowerment Es un proceso que ofrece mayor autonomia a los empleados
compartiendo con ellos la informacién relevante y dandoles control sobre los

factores que influyen en su desempefio laboral.

Equipos de trabajo grupos cuyos esfuerzos individuales dan por resultado
un desempefio que es mayor que la suma de los aportes de cada uno,

generando sinergia positiva a través de un esfuerzo coordinado.

Liderazgo es el arte de o proceso de influir en las personas para que se
esfuercen voluntariamente y entusiastamente en el cumplimiento de metas

grupales.
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Poder es la influencia que tiene A sobre B, el poder y la autoridad son parte

uno de la otra: no puede haber poder sin autoridad ni autoridad sin poder.

Participacion: es el principio donde se soporta el conceso y el trabajo

mancomunado.

Toma de decisiones es el proceso de analisis y escogencia entre diversas

alternativas, para determinar un curso a seguir.
Variables de la Investigacion

Las variables constituyen los factores que intervienen en el estudio para
sefalar las cualidades que describen los elementos tedricos que conforman
la investigacion. Sobre el concepto de variable, Hernandez, Fernandez y
Baptista (2005) sefialan que es “una propiedad que puede variar y

cuya variacion es susceptible de medirse” (p. 75).

Por consiguiente, cualquier investigacion para ser desarrollada debe
cumplir con la operacionalizacion de las variables, es decir, se deben hacer
manejables, posibles de trabajar con los conceptos que intervienen en el
problema a investigar. Este proceso comienza con la verificacién de las
proposiciones del marco tedrico, cada variable se descompone en cada uno

de los aspectos que encierran, con la finalidad de recolectar la informacion.

Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2005) exponen que la
operacionalizacion de las variables “Constituye el conjunto de
procedimientos que describe las actividades que un observador debe realizar
para recibir las impresiones sensoriales que indican la existencia de un

concepto tedrico en mayor o menor grado.” (p. 101).
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Con respecto a las dimensiones, sehala que “representan el area o las
areas del conocimiento que integran la variable y de la cual se desprenden
los indicadores” (p.3), y los indicadores son “los aspectos que se sustraen
de la dimension, los cuales van a ser objeto de analisis en la investigacion”
(p-37). Atendiendo a estas definiciones, y segun se desprende del objetivo

general de la investigacion, las variables de este estudio son:

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Variable Independiente: El Empowerment

58



Cuadro 1

Operacionalizacion de Variable

Objetivo General: Proponer un Manual de Empowerment como estrategia gerencial para fortalecimiento del
desempefio laboral en los coordinadores de los Programas Nacionales de Formacion de la UPTM.KR Nucleo

Valle del Mocoties

VARIABLES

DESEMPENO LABORAL
(VD)

EL EMPOWERMENT
(V)

DEFINICION CONCEPTUAL

Chiavenato (2002), expone
que el desempeniio es “eficacia
del personal que trabaja dentro
de las organizaciones, la cual
es necesaria para la
organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral”. (p.236)

Segun Blanchard, K (2007)

Es una herramienta de la
calidad total utilizada en los
modelos de mejora continua y
consiste  en potenciar la
motivacion y los resultados de
todos los colaboradores de
una empresa a través de la
delegacion y la transmision del
poder (p.303)

DIMENSIONES

Factores

Elementos

Herramientas

Principios

INDICADORES

Satisfaccion en el Trabajo
Autoestima
Motivacion

Clima Laboral

Clima Organizacional
Calidad de Vida
Liderazgo
Cultura Organizacional

Delegar
Poder
Compromiso
Participacion

Autoridad
Retroalimentacion
Confianza
Capacitacion

Nota: Rangel (2017)
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo sefala el camino a seguir para alcanzar el objetivo
de la investigacion. Al respecto Arias (2006) expone que “la metodologia del
proyecto incluye el tipo de investigacion, las técnicas y los procedimientos
que seran utilizados para llevar a cabo la investigacion.” (p 45.) En este
sentido, se sefala el tipo de investigacion, nivel, poblacion, muestra,
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos asi como las fases de la
investigacion, su validez y confiabilidad necesarias para llevar a cabo la
investigacion utilizando un procedimiento para obtener los resultados de

estudio.
Tipo y Nivel de la Investigacion

El presente estudio se orientd a describir EI empowerment como
estrategia gerencial para fortalecer el desempefio laboral en los
coordinadores de los Programas Nacionales de Formacién de la UPTM KR,
Nucleo valle del Mocoties, Municipio Rivas Davila del Estado Mérida,
organizado en base a las caracteristicas de tipo de campo y nivel
descriptivo. Por su parte, Hurtado (2007), define la investigacion de campo
‘como aquella que tiene lugar en el sitio donde se encuentra ubicado el
objeto de estudio, permitiéndole al investigador el conocimiento mas a fondo
del problema, y consecuentemente, facilita el manejo de datos con mas
seguridad” (p.75). En consideracion, la investigacion se apoyara en
evidencias y resultados suministrada por los coordinadores de los PNF de la
UPTM KR Nucleo Valle del mocoties. En cuanto al estudio descriptivo
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), senalan que estos estudios

“‘buscan especificar propiedades caracteristicas y rasgos importantes de
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cualquier fendbmeno que se analice, describe tendencias de un grupo o

poblacion” (p.103).

Considerando que son estudios realizados en el lugar donde se

desarrollan los hechos o la investigacion.

De igual manera, el estudio se apoyara bajo la modalidad de proyecto
factible que segun Palella y Martins (2012): “consiste en elaborar una
propuesta viable destinada a atender necesidades especificas, determinadas

a partir de una base diagnéstica (p. 97)

En concordancia con lo expresado anteriormente, el estudio se
desarrollara bajo esta modalidad debido a que se propone el empowerment
como estrategia gerencial para fortalecer el desempefo laboral en los
coordinadores de los Programas Nacionales de Formacion de la UPTM KR,

para que logren empoderar a su equipo de trabajo.
Diserfio de la Investigacion

El disefo seleccionado para desarrollar el presente estudio es el no-
experimental, definido por Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), como
“aquel que se realiza sin que el investigador llegue a manipular las variables
de estudio” (p. 105), por cuanto; no se construye o elabora ninguna
situacion, sino que se observan situaciones ya existente, de este modo, se
realiza la investigacion en un momento unico durante el proceso, en el cual
se descubren los hechos y se analizaron en su estado natural sin la

intervencion del investigador.
Enfoque de la investigacion

El estudio se fundamenta en una investigacion cuantitativa. Para
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el enfoque cuantitativo: “utiliza la
recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion
numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de
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comportamiento y probar teorias” (p. 4). La investigacion se desarrolla de
esta manera debido a la recoleccion de datos, basado en procedimientos
estadisticos, del mismo modo que se establecen variables para finalmente

generar conclusiones.
Fases de la investigacion

La presente investigacion se desarrollara bajo la metodologia de proyecto
factible. Por su parte Palella y Martins (2012):

Para desarrollar esta modalidad lo primero que se debe hacer es un

diagnodstico; el segundo paso consiste en plantear y fundamentar

teéricamente la propuesta y establecer tanto el procedimiento

metodolégico como las actividades y recursos necesarios para su
ejecucion. Por ultimo, se realiza analisis de la factibilidad del proyecto.

(p. 97).
En base a las fases planteadas el proyecto factible comprende etapas

generales se explican a continuacion:

Fase | Diagnostico: Abordara la necesidad relacionada al desempefio

laboral.

Fase Il Disefio de la Propuesta: Al obtener los resultados se procedera a
proponer el empowerment como estrategia gerencial para fortalecer el

desempenio laboral en los coordinadores de los PNF de la UPTM KR.

Fase Il Factibilidad: Con el propédsito de verificar la factibilidad se

realizara un juicio de expertos, que permita validar la propuesta disefiada.
Poblacién y Muestra de la investigacion
Poblacion

La poblacién estuvo representada por las personas que proporcionan la
informacion necesaria para cumplir con los objetivos. De este modo, Hurtado
(2007), define la poblacién como “un total de individuos o universo de la

investigacién sobre el cual se pretende generalizar los resultados, la cual
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esta constituida por caracteristicas o estratos que le permiten distinguir los

sujetos, unos de otros” (p.148).

Para efectos de esta investigacién, la poblacion estuvo constituida por
cinco (5), coordinadores de los distintos Programas Nacionales de
Formacion (PNF), (Agroalimentacion, Contaduria, Construccion Civil,
Informatica y Turismo), los cuales tienen la funcién de dirigir a su equipo de
trabajo, en este caso, la poblacion es accesible y se considera finita. Al
respecto, sefiala Arias (2006), sefiala que “una poblacién es finita cuando los
elementos son identificados por el investigador” (p.149), debido a que esta
constituida por cinco (5) coordinadores que laboran en los diferentes PNF,
en este caso, la poblacion es reducida por lo que se considera como censo

poblacional.
Muestra

Para Tamayo y Tamayo (2005), es “la porcion que descansa en el
principio de que las partes representan al todo, y por tal refleja las
caracteristicas que definen a la poblacion de la cual fue extraida, indicando
su representatividad” (p.57). En lo que respecta a la muestra de estudio, se
determind que la muestra es considerada la misma del censo poblacional

por ser un numero reducido de coordinadores.
Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
Técnica

La investigacion determina la técnica y herramientas necesarias para
recabar informacion, por cuanto Arias (2006) sefiala “son distintas formas o
maneras de obtener la informacion” (p.111). Al respecto, se seleccioné como
técnica la encuesta que segun, Hurtado (2007), sefiala que ‘“esta
determinada por la recoleccion de datos que permite obtener la informacion

necesaria acerca del tema estudiado” (p.82). En consideracion a lo antes
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sefalado esta técnica determinara el basamento tedrico-practico para el

logro de los objetivos de la organizacién.
Instrumento

En cuanto al instrumento representa la herramienta para medir, conocer y
determinar el comportamiento de las variables de estudio, con la finalidad de
obtener la informacion necesaria para desarrollar la investigacion, al
respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) consideran que es “un
conjunto de preguntas con respecto de una o mas variables a medir’ (p.310).
Por cuanto, el instrumento aplicado sera el cuestionario, definiéndolo Chavez
(2007), “un instrumento, herramienta o medio que recoge informacion
directa, cuya ventaja esta dada en que posee detalles del problema” (p.104),
disefiado con 16 preguntas formuladas bajo una estructura tipo Likert, que
segun Summer (2007) expresa:

La escala de Likert mide actitudes o predisposiciones individuales en

contextos sociales particulares. Se le conoce como escala sumada

debido a que la puntuacion de cada unidad de analisis se obtiene
mediante la sumatoria de las respuestas obtenidas en cada item (p.185)

Instrumento disefiado con una serie de preguntas cerradas, con cinco
alternativas de respuestas, las cuales seran: Siempre (5), Casi Siempre (4),
Algunas Veces (3) Casi Nunca (2) y Nunca (1), pertinentes al objeto de

estudio. (Ver Anexo A)
Validez y Confiabilidad del Instrumento
Validez

Toda investigacion objeto de estudio debe ser sometida por expertos para
darle caracter de credibilidad, por cuanto corresponde a los conceptos que
estan siendo medidos en las variables, en tal sentido, Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014) consideran que “se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende medir” (p.439).
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En este sentido, el instrumento se validé por 3 expertos en el area de
administracion, metodologia y gerencia, quienes revisaron el instrumento
para su posterior evaluacion. (Ver Anexo B) Cabe sefialar que una vez
revisados estos instrumentos por los jueces (expertos), se aplicd el
Coeficiente de Proporcion de Rangos de Spearman (CPR), (Ver Anexo C)
que segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014): “Son coeficientes
utilizados para relacionar estadisticamente escalas tipo likert por aquellos
investigadores que las consideran ordinales” (p. 322). Permitiendo mostrar la
relacion entre los expertos. En relacion con ello se aplico el CPR, que
permitié mostrar la relacion entre los tres jueces, se obtuvo como validez un
total de 0,80 (Ver Anexo C).

Confiabilidad

Para obtener la confiabilidad del instrumento, se procedid6 a recabar
informacion a través de 3 coordinadores del Nucleo Tucani, el cual fue
aplicado para la recoleccion de datos a la totalidad de la poblacion. La
confiabilidad definida por Sabino (2001), es “consistencia interior del
instrumento, su capacidad para discriminar en forma constante ente un valor
y otro” (p.131). En este sentido, se calcularé la confiabilidad por el método
de coeficiente Alfa de Cronbach, que a juicio de Hernandez, Fernandez y
Baptista (2006), indican que “se requiere de una sola administracion del
instrumento de medida y produce valores que oscilan entre 0 y 1”. (p. 251),
En relacion con ello se aplicéd el CPR, que permitid mostrar la relacion entre
los tres jueces, donde se obtuvo como validez un total de lo que permitié
obtener una medida del grado de homogeneidad de los items del

instrumento.

El coeficiente Alfa Cronbach representado por la siguiente féormula:

(

&=__K__ i 1-_3SR(fi)
K- 1 S
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Donde:
rtt = Coeficiente Alfa de Cronbach
K = Numero de items
si? = Varianza de los puntajes de cada item
st? = Varianza de los puntajes totales.
Comprobandose a través de la siguiente tabla:
Tabla N° 1. Tabla de valores Alfa de Cronbach.

El valor obtenido en la confiabilidad fue de 0,98 (Ver Anexo D),
demostrando ser un instrumento altamente confiable, segun la siguiente tabla

descrita por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014):

Rango Magnitud

0.81a1.00 |Muy alta

0.61a0.80 |Alta

0.41a0.60 |Moderada

0.21a0.40 |Baja

0.01a20.20 |Muy baja

Nota: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).
3.7 Procedimiento de la Investigacion

El desarrollo del estudio se llevd a cabo de la siguiente manera: Se
procedid a realizar una serie de capitulos para el desarrollo de la
investigacion. La primera etapa, correspondi6 al planteamiento del problema,

formulacion de los objetivos y justificacion de la investigacion.
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La segunda etapa, correspondié al marco teorico, antecedentes de la
investigacion, relacionado con la tematica a investigar, definicion de términos
basicos asi como sistema de variables, dimensiones e indicadores

respectivos, a través de una operacionalizacion

La tercera etapa, constituyd la elaboracion del marco metodoldgico,
destacando tipo, nivel, enfoque, disefio, poblacién y muestra, técnicas e

instrumentos de recoleccién a utilizar asi como su validez y confiabilidad.
Técnicas de Analisis de Datos

Balestrini (2006), sefiala que “el propdsito del analisis es resumir las
observaciones llevadas a cabo de forma tal que proporcione respuestas a
las interrogantes de la investigacion” (p.169). Por lo tanto; permitié exponer
mediante graficos y la estadistica, los resultados obtenidos durante la
recoleccion de la informacidon, analizandolos a través de tablas de

distribucion de frecuencia o graficos circulares.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Este capitulo corresponde al analisis e interpretacion de los datos
recopilados a través de un cuestionario aplicado a cada una de las muestras
participantes en el estudio, es decir, Coordinadores de los distintos
Programas de Formacion de la Universidad Politécnica Territorial del Estado
Mérida. Kléber Ramirez. Nucleo Valle del Mocoties (Agroalimentacion,
Contaduria, Construccion Civil, Informatica y Turismo), atendiendo a una
metodologia cuantitativa mediante el procesamiento del analisis respectivo
de los resultados. En este particular, se procedié a clasificar y organizar los
resultados, realizando el analisis de las observaciones con hechos reales y
por alternativa de seleccién, correspondiendo a “siempre”, “casi siempre”,
“algunas veces”, “casi nunca” y “nunca”; asignando a cada item el porcentaje

que corresponde la frecuencia y promedio porcentual.

Al respecto, Balestrini (2006), sefiala que “el propdsito del analisis es
resumir las observaciones llevadas a cabo de forma tal que proporcione
respuestas a las interrogantes de la investigacion” (p.169). Por lo tanto, los
datos recopilados se presentan en cuadros y graficos a través de
frecuencias absolutas y porcentuales conforme a la distribucién de cada
dimensién e indicador, procedimiento que consistid en exponer mediante
graficos, los resultados obtenidos durante la recoleccion de la informacion.
Es importante destacar, que el analisis se efectué agrupando los datos de

acuerdo con las dimensiones que conforman dicha variable.
Variable Dependiente: Desempeio Laboral.

Variable Independiente: Empowerment.
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Resultados

Variable Dependiente: Desempeiio Laboral
Dimension: Factores

Indicadores: Satisfaccion laboral, Motivacién, Trabajo en Equipo,

Capacitacion.
Cuadro 1.
Escala
ltems Indicador : _Casi Casi
Siempre Siempre Aveces Nunca Nunca
Fi % fi % fi % fi % fi %
1 Satisfaccion Laboral 0 001 200 1 200 3 6000 0.0
2  Satisfaccion Laboral 0 001 200 3 6001 2000 0.0
3 Motivacion 1 2003 600 1 2000 000 0.0
4 Motivacion 3 600 2 400 O 000 000 0.0
5 Trabajo en Equipo 1 20.0 1 200 3 600 0 0.0 0 0.
6 Trabajo en Equipo 0 0.0 1 200 3 60.0 1 20.0 0 0.0
7 Capacitacion 5 100.0 O 00 0O 000 000 00
8 Capacitacion 0 000 00 3 60.0 2 40.0 0 0.0
9 Capacitacion 1 2000 2 400 2 4000 000 0.0
promedio porcentual 0.0 20.0 40.0 40.0 0.0

Factores del Desempeio Laboral

W Siempre
® Casi Siempre

m A Veces

Promedio Porcentual

m Casi Nunca

W Nunca

Gréfico 1. Variable: Desempefio Laboral. Dimension:
Factores. Indicadores: Satisfaccién Laboral,
Motivacion, Trabajo en Equipo, Capacitacion.
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Con respecto a la variable desempefo laboral y en relacion a la
dimension  Factores y agrupando los indicadores satisfaccion laboral,
motivacion, trabajo en equipo y capacitacion, se puede observar que en
promedio el 40% de los coordinadores encuestados dicen que a veces toman
en consideracion el desempefio laboral de sus docentes, otro 40% casi
siempre, mientras que un 20% siempre lo considera, lo que en promedio la
mayoria de los coordinadores no atribuyen la importancia que tiene el
desempenio laboral para alcanzar las metas propuestas de una organizacion.

En tal sentido; es necesario que los coordinadores como guias, para
dirigir a su equipo de trabajo comprendan la importancia del desempeno
laboral, al mismo tiempo que entrelacen los factores a los que se les atribuye
tal desempeno, tales como: satisfaccion, motivacion, trabajo en equipo y
capacitacidn necesarios para que las metas propuestas sean desarrolladas
de la forma mas eficiente posible.

Por esta razon; y considerando las teorias que caracterizan los
factores del desempeno laboral Quintero, Africano y Faria (2008) determinan
que “existen factores que inciden en el desempefio dentro de los cuales se
destacan: Satisfaccion en el trabajo, autoestima, trabajo en equipo y
capacitaciéon para el trabajador” (p. 39). A los cuales es indispensable

considerar al momento de evaluar el desempefio de los trabajadores.

Variable Dependiente: Desempeio Laboral
Dimension: Elementos
Indicadores: Clima Organizacional, Calidad de Vida, Liderazgo, Cultura

Organizacional.
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Cuadro 2.

Escala
) Casi Casi
ltems Indicador Siempre Siempre Aveces Nunca Nunca
fi % fi % fi % fi % fi %
10 Clima Organizacional 0 0.0 0 0.0 1 20.0 3 60.0 1 20.0
11 Clima Organizacional 0 0.0 0 0.0 2 400 3 60.0 0 0.0
12  Clima Organizacional 4 80.0 1 20.0 0 000 000 0.0
13 Calidad de Vida 3 60.0 1 20.0 1 2000 000 0.0
14 Calidad de Vida 1 20.0 2 40.0 2 4000 00O 0.0
15 Liderazgo 0 0.0 0 0.0 3 60.0 1 20.0 1 20.0
16 Liderazgo 3 60.0 1 20.0 1 2000 000 0.0
17 Liderazgo 0 0.0 1 20.0 2 400 2 400 O 0.0
Cultura
18 Organizacional 0 0.0 1 20.0 2 400 2 400 0 0.0
Cultura
19 Organizacional 0 0.0 1 20.0 2 400 3 600 0 0.0
Cultura
20 Organizacional 0O 00 1 20.0 2 400 3 600 0 0.0
promedio porcentual 0.0 0.0 30.0 60.0 10.0

60.0

Promedio Porcentual

Elementos del Desempeiio Laboral
60.0

Escala

m Siempre

W Casi Siempre

M A Veces
Casi Nunca

M Nunca

Grafico 2. Variable: Desempefio Laboral. Dimension:
Elementos. Indicadores: Clima Organizacional, Calidad

de Vida, Liderazgo, Cultura Organizacional.
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Con respecto a la variable desempefo laboral y en relacion a la
dimension Elementos y los indicadores Clima Organizacional, calidad de
vida, liderazgo y cultura organizacional, se puede observar que en promedio
el 30% de los coordinadores a veces emplea elementos necesarios para que
los docentes logren desempenfarse eficientemente, mientras que un 60% casi
nunca los emplea o desarrolla y asimismo un 10% que nunca los utiliza, lo
cual repercute considerablemente en el logro de las metas trazadas. Es de
vital importancia que los coordinadores comprendan que para que un equipo
de trabajo logre desarrollar de manera responsable los objetivos planificados,
es elemental contar con elementos como clima organizacional, calidad de
vida, liderazgo y cultura organizacional debido a que son solo algunos
aspectos que son necesarios considerar para que el resultado de sus

trabajadores logre ser el mas eficiente.

En efecto, Daft (2005) define los elementos del desempefio laboral como
“aquellas herramientas que la empresa u organizacién debe considerar para
cumplir con las metas de la organizacion” (pag. 9). Por lo tanto, si los
coordinadores logran implementar estos elementos permitiran a su equipo de
trabajo desarrollar la razon de ser de la organizacién, estableciendo criterios
para crear un agradable clima organizacional y desarrollar una cultura dentro
de la misma, estableciendo de eta manera un liderazgo oportuno que influira

en el resultado de los objetivos propuestos.
Variable Independiente: Empowerment

Dimensién: Herramientas

Indicadores: Delegar, Poder, Compromiso, Participacion
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Cuadro 3.

Escala
ftems indicador Siempre Sigrilsp:re A veces N%is;a Nunca
i % fi % fi % fi % fi %

21 Delegar 0 001 200 3 6001 2000 00
22 Poder 1 2002 400 2 4000 000 00
23~ Compromiso 5 1000 0 00 0 000 000 0.0
24 ~ Compromiso 4 2004 800 0 000 000 00
25  Participacion g 003 600 2 4000 000 00
26  Participacion 1 2002 400 2 4000 000 00
27  Participacion g 002 400 3 6000 000 0.0

promedio

porcentual 10.0 30.0 50.0 10.0 0.0

Herramientas del Empowerment

50.0
-
— 500
2 _
§ 40.0 30.0
S 200
(=
o |
g 20.0 10.0 10.0
b= i
o 10.0 0.0
& 0.0 . ——
& & <P s
~eQ -Q;@Q \® Q‘\'Q S
¥ A Ky >
& (i
Escala

M Siempre

H Casi Siempre
m A Veces

m Casi Nunca

M Nunca

Gréfico 3. Variable: Empowerment. Dimensidn: Herramientas Indicadores: Delegar,
Poder, Compromiso, Participacion
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Con respecto a la variable Empowerment y en relacion a las dimension:
Herramientas y los indicadores Delegar, Poder, Compromiso y participacion,
se puede observar que en promedio el 10% de los coordinadores manifiesta
que siempre es necesario contar con esas herramientas para desarrollar las
metas propuestas, un 30% considera que casi siempre, un 50% opina que a
veces es necesario, mientras que un 10% opina que casi nunca es
indispensable, por lo cual es elemental capacitar e instruir a los
coordinadores sobre la importancia que refleja esta innovadora estrategia
gerencial la cual pretende delegar poder, compromiso y participacion a cada
uno de sus docentes para el logro de los objetivos.

En tal sentido Mosley (2005), sefala “el empowerment esta conformado
por herramientas de gran significancia para su éxito, enfatizando en los
siguientes: delegar, poder, autoridad, liderazgo y compromiso,
imprescindibles para la renovacién de las organizaciones, constituye la base
para el éxito del empowerment” (p.102).

Por esta razdn; es imprescindible la implementacion de estrategias
constituidas por elementos innovadores con los que tal vez se promoveria
una nueva cultura entre el personal, donde se promueva una forma distinta
de actuar, comportamientos que caractericen y determinen la calidad de su

funcionamiento.
Variable Dependiente: Empowerment

Dimension: Principios

Indicadores: Autoridad, Retroalimentacion, Confianza, Capacitacion.

74



Cuadro 4.

Escala
) Casi Casi
ltems Indicador Siempre Siempre Aveces Nunca Nunca
fit % fi % fi % fi % A %
28 Autoridad 0O 000 0.0 1 20.0 3 60.0 1 20.0
29 Retroalimentacion 0 0.0 3 60.0 2 40.0 0 0.0 0 0.0
30 Confianza 0O 001 20.0 3 6001 2000 0.0
31 Confianza 0O 001 20.0 2 40.0 1 20.0 1 20.0
32 Capacitacion 0 002 40.0 3 60.00 000 0.0
promedio
porcentual 0.0 30.0 30.0 30.0 10.0
Principios del Empowerment
30.0 30.0 30.0
= 300
g 250 -
5 2007 H Siempre
> 150 -
% 10.0 - | Casi Siempre
E 5.0 1 WA Veces
X m Casi Nunca
] M Nunca
f
Escala

Grafico 4. Variable: Empowerment. Dimensidn: Principios.

Indicadores: Autoridad, Retroalimentacién, Confianza,
Capacitacion.

En referencia a la variable Empowerment y en relacion a la dimension

principios, y sus indicadores tales como: autoridad,

retroalimentacion,

confianza y capacitacion, se puede observar que en promedio un 30% de los

coordinadores considerd casi siempre contar con esos principios, para otro

30% a veces era necesario, para un 30% casi nunca es elemental, mientras

que para un 10% nunca es imprescindible contar con los mismos, lo que en

porcentaje es ineludible considerar al momento de crear confianza, respeto y

responsabilidad con cada uno de los docentes.

7
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En efecto; estos resultados indican lo necesario de implementar el
empowerment para el éxito de los coordinadores con su equipo de trabajo
(docentes), por cuanto optimiza resultados financieros y desarrollo de su
personal, de alli, Antunez (2010) destaca que: “El empowerment es un
proceso por medio del cual se puede maximizar la utilizacion de las diversas
capacidades del recurso humano” (p.24). Lo cual implica delegar y confiar en
las personas de la organizacion, confiriendo el sentimiento de un buen
trabajador olvidando las estructuras piramidales e impersonales, fomentando
las tomas de decisiones a todos los niveles efectuando asi el reemplazo de
la jerarquia piramidal, por equipos auto dirigidos donde la informacion se
comparte, teniendo a los miembros de la organizacion la oportunidad y
responsabilidad de dar lo mejor de si mismo obteniendo de esta manera un
personal mas motivado.

El camino a seguir para comenzar a fabricar el desarrollo del
empowerment en las organizaciones de forma eficaz y eficiente es la
capacitacion debido a que permitiréd a los coordinadores proporcionar
conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de

todos los niveles para que desemperien mejor su trabajo.

Conclusiones Del Diagnéstico

En referencia a los resultados obtenidos se evidencidé que; en cuanto a
la variable dependiente: Desempeno laboral y sus dimensiones; factores y
elementos, existe debilidad por parte de los coordinadores al desconocer la
importancia que involucran estos aspectos para alcanzar las metas de la
organizacion, obviando factores como satisfacciéon en el trabajo, motivacion,
trabajo en equipo y capacitacion, que indiscutiblemente se reflejan en
elementos como: Clima organizacional, Calidad de Vida, Liderazgo y
Cultura Organizacional, afectando asi los objetivos planificados. Bajo esta

perspectiva, se induce que el desempeno laboral de los trabajadores
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depende de la manera como el gerente, coordinador o director establece
herramientas idoneas que permitan conocer la organizacion y evidentemente
a su equipo de trabajo, logrando que las acciones planificadas lleguen a ser

las oportunas y por ende las mas propicias.

De igual manera; del resultado arrojado por la variable independiente
Empowerment, en la cual se determina que los coordinadores desconocen la
importancia que juega esta estrategia gerencial para las organizaciones. En
efecto; existe una debilidad en cuanto a delegar poder, Compromiso y
Participacion a cada uno de sus docentes, lo que en consecuencia, es
necesario comprender para crear mayor responsabilidad sobre su
desempefo. En consecuencia; los principios que se desprenden de esta
estrategia gerencial tales como: Autoridad, Retroalimentacion, Confianza,
Capacitacion, son elementales que los coordinadores conozcan, difundan, se
capaciten e implementen para que cada una de las labores desempenadas

por sus trabajadores logren ser las mas efectivas.

En efecto, instruir sobre la importancia que engloba delegar poder y
autoridad a los subordinados es necesario para crear mayor responsabilidad
sobre el desempefo de sus labores, con el fin de fortalecer los procesos a
través del trabajo en equipo, logrando que los perfiles de cada personal se
enfoquen a las metas y necesidades de la Organizacion. Por consiguiente; la
estabilidad de una organizacion depende directamente de la eficacia y
eficiencia con que el gerente ejecute sus funciones, asi como también de la

habilidad para manejar a las personas que conforman su equipo de trabajo.

Si bien es cierto; que un gerente efectivo y completamente innovador
es aquel que comparte con su personal, dirigiendo los objetivos de la
organizacion y estimulando la participacién del personal en la planificacién,

toma de decisiones y solucion problemas, permitiendo convertir sus
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debilidades en fortalezas y sus amenazas en oportunidades. En este caso,
los directivos o coordinadores de las instituciones deben hacer uso racional
del conocimiento de las herramientas gerenciales dando como resultado una

gestion administrativa acorde a los requerimientos del entorno.

Es por esta razén; que los resultados presentes dan cabida en considerar
la importancia de: Proponer un Manual de Empowerment como estrategia
gerencial para el fortalecimiento del desempefio laboral en los
Coordinadores de los Programas Nacionales de Formacion de la
Universidad Politécnica Territorial del Estado Mérida “Kléber Ramirez”.
Nucleo Valle del Mocoties, con el objetivo de maximizar la utilizacién de las
diversas capacidades del recurso humano al otorgar mayor responsabilidad
a cada una de sus actividades, permitiendo crear en sus docentes un clima
de confianza que logre liberar sus conocimientos, experiencias y acentuando
la motivacion de los empleados para asi trabajar en la consecucién de una

vision renovada del trabajo con personas talentosas.
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CAPITULO V
DISENO DE LA PROPUESTA

Esta fase correspondiente al disefio de la propuesta, esta estructurada
con una planificacién para darle mayor efectividad a la investigacion objeto
de estudio, sefialando todas las acciones gerenciales concernientes a cada
coordinador, el desempefo de su rol y las decisiones correspondientes a la

labor que le es asignada. A continuacién se describe la estructura:

Titulo

Manual de Empowerment como estrategia gerencial para fortalecimiento del
desempefio laboral en los coordinadores de los Programas Nacionales de

Formacioén de la UPTM.KR Nucleo Valle del Mocoties.

Presentacion

La investigacidon esta dirigida a: Proponer un Manual de Empowerment
como estrategia gerencial para el fortalecimiento del desempeno gerencial de
los coordinadores de los Programas Nacionales de Formacion de la
UPTM.KR Nucleo Valle del Mocoties, con la intencién de que los entes
involucrados opinen, decidan y controlen la motivacién grupal, en busqueda
de la unificacién a favor de las posibilidades de construccion de la gestidon de
un conjunto de acciones y de ideas articuladas entre si, que tiene como
resultado la fuente de cambios de una organizacion o institucion En tal
sentido, la atencién de los miembros de una organizacion debe ser dirigida
por un gerente que propicie una toma de decisiones consensuadas, teniendo
como funcién la calidad organizacional que se dirige, esto genera una
responsabilidad compartida que permite contar también con los integrantes

de la institucién atenuando el desgaste fisico de los gerentes, debido a que
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la toma de decisiones permite la delegacion de tareas a otras personas que
conformen los diferentes departamentos de una empresa u organismo, con la
finalidad de alcanzar un indice de satisfaccion en la que aumenta el éxito de
los objetivos que se planteen.

Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Presentar un Manual de Empowerment como estrategia para el
fortalecimiento del desempefio laboral en los coordinadores de los
Programas Nacionales de Formacién de la UPTM.KR Nducleo Valle del
Mocoties.

Objetivos Especificos

Plantear el Manual de Empowerment a todo el personal del la institucion.

gerenciales del personal directivo en el entorno universitario.

Aplicar teorias del empowerment enmarcado en el contexto gerencial

mediante el desempenio laboral.

Profundizar en las teorias que sirven de base para la implementacion del

Manual de Empowerment y su adaptabilidad a diferentes ambitos.

Ofrecer a los Coordinadores una herramienta eficaz la cual a través de un

Manual de empowerment inducira al fortalecimiento del desempefio laboral.

Justificacion

El Empoderamiento en las organizaciones se trabaja de la mano con el

liderazgo, Lussier y Achua (2002) en este sentido expresan “las dos
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dimensiones genéricas del comportamiento o los dos estilos del liderazgo
estan relacionados con las teorias psicologicas de la personalidad” (pag
120). En este sentido; para el empoderamiento esto es vital al momento de
delegar poder y autoridad, con el fin de fortalecer los procesos a través del
trabajo en equipo, logrando que los perfiles de cada personal se enfoquen a

las metas y necesidades de la Organizacion.

Por consiguiente, el empoderamiento incluye y tiene en cuenta todo lo
relacionado al ambiente de trabajo, dado que los profesionales, jefes y
grupos de trabajo de todos los niveles de la organizacién tienen la autonomia
en la toma de decisiones sin que en todo momento se requiera de un visto
bueno o autorizacion de un superior, esto permite que las personas se
sientan involucradas en los procesos de la organizacion, haciendo que los
resultados obtenidos de la empresa se logren por el compromiso de sus
trabajadores permitiendo a las organizaciones definir planes de accion para

asegurar trabajo sanos y confortables para el desarrollo de la labor diaria.

Bajo esta premisa; De alli, la presente propuesta se justifica debido a que
se pretende proponer una estrategia gerencial que fortalezca el desempeno
gerencial en la toma de decisiones y en la delegacion de funciones, por ello
introducir cambios planificados empleando el empowerment como
herramienta es importante debido a que actua, tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o
mas de los subsistemas que la componen, de esta forma, las tomas de
decisiones seran mas asertivas y efectivas. Es por ello, que la dimension de
la gestion del personal gerente representa un conjunto de acciones que van
a desarrollar conjuntamente con los miembros de la organizacion con el
objetivo de promover, facilitar, y concentrarse en las convicciones con
perspectivas, con personas dentro de la gerencia que expresan, por tal

motivo, el nivel de entrenamiento que posee la propuesta de estudio, es para
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una actualizacion constante para el fortalecimiento del desempefo gerencial

en todos los aspectos que conciernen a sus funciones.

Factibilidad de la Propuesta

Para Gomez, (2000), la factibilidad “representa la posibilidad de llevar a
cabo un proyecto, tomando en cuenta la necesidad identificada, los costos y
beneficios del proyecto, los recursos técnicos y humanos, financiamiento,
estudios de mercado, beneficiarios del proyecto”.(p.12). La propuesta de un
Manual Empowerment como estrategia gerencial para el fortalecimiento del
desempenio laboral de los coordinadores de los Programas Nacionales de
Formacion de la UPTM. Kléber Ramirez, pretende capacitar e instruir a cada
uno de los coordinadores sobre la importancia de empoderar a su equipo de
trabajo, propiciando nuevas maneras de pensar y actuar desarrollando
nuevas herramientas de trabajo para la institucion, con el objetivo de que el
desempefo laboral logre ser el mas oportuno, realzando el modo de
responsabilidad en cada una de las actividades asignadas, potencializando a
su personal para que realicen mejor su trabajo y asi permitan crear una
satisfaccion en el trabajo agradable, el cual conlleva a permitir un clima
organizacional adecuado y considerar la cultura de la organizacion de
manera adecuada de esta manera lograr los cambios positivos esperados
con esta propuesta.

Factibilidad Institucional

Los expertos determinaron que un Manual de Empowerment para el
fortalecimiento del desempeno laboral de los Coordinadores de los
Programas Nacionales de Formacion, es concurrente con los objetivos
planteados en la propuesta, lo cual da respuesta al diagndstico efectuado por
la poblaciéon. De esta manera, se obtuvo por parte de los expertos una

respuesta considerable, que establece necesario la aplicaciéon de un Manual
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de Empowerment para fortalecer el desempefio laboral, debido a que ofrece
estrategias que inducen a mejorar el desempefio de los docentes en labores
directivas. No obstante; es elemental dar seguimiento al momento te

implementarla, con la finalidad de alcanzar los objetivos planteados.

Factibilidad Técnica

La variabilidad de la investigacion evidencia alternativas de integracidn
que implican la adquisicién de un producto de éptima calidad. Demostrando
que existe el recurso tanto humano como materiale, asi como también lo
correspondiente al espacio fisico, lo que indica que técnicamente es viable el
desarrollo de un Manual de Empowerment como estrategia para el
fortalecimiento del desempefio gerencial de los coordinadores de los
Programas Nacionales de Formacion, de la UPTM. Kléber Ramirez. Nucleo
Valle del Mocoties, ademas se cuenta con los insumos necesarios para su
ejecucion.

Factibilidad Econdmica

Con respecto a este aspecto los expertos indicaron que es
economicamente viable |la propuesta; pues no representa un gasto excesivo
y dicho desembolso no impide la ejecucion de la misma. Es decir que la
puesta en practica de la propuesta, no exige de gran inversion econoémica,
solo algunos recursos para la reproduccidon de material, la cual seran
sufragados por la direccién del Nucleo, los cuales cuentan con comisiones

para la organizacién de actividades de capacitacion.

Fundamentacion

La aplicacion del Empowerment como herramienta, genera una capacidad

de decisién que antes no era posible y esto para muchos, crea una nueva
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forma de asumir las responsabilidades diarias, que en algunos casos se
considera agradable, Junto a una mayor flexibilidad y libertad de trabajo,

observando la posibilidad de ser creativos e innovadores.

Para muchos el progreso real se consigue por medio de la innovacion, sin
considerar en qué parte de la cadena de mando se esta hablando, por
cuanto, para muchos autores, el Empowerment conlleva introducir el poder y
la toma de decisiones hasta los niveles inferiores de la organizacion, lo que

permite mejorar la relaciones interpersonales de la organizacion.

Una de las mayores consecuencias del Empowerment es el incremento
del trabajo generado y el reconocimiento. Las personas toman la
responsabilidad en su trabajo, se organizan para que se adecue a sus
necesidades individuales, pudiéndolo llevar a cabo sin ningun tipo de

interferencias externas, lo que ayuda a obtener mejores resultados.

Estructura de la Propuesta

La propuesta se fundamentara por el hecho de considerar la organizacion
como un sistema estructurado, el cual esta constituido por su sistemas con
diferente niveles que interactuan entre si y con otras distancias de apoyo
para logar el éxito de la organizacién y el alcance de sus objetivos de la toma
de decisiones: El mismo contempla la orientacién de los coordinadores a
través de una planificacion organizada con contenido tedrico esencial acerca

del Empowerment y su importancia en cuanto al desempefio laboral.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El Disefio de un Manual de Empowerment pretende el fortalecimiento
del desempefio laboral, por cuanto se hace necesario instruir y capacitar a
cada uno de los coordinadores para que pueda ser aplicada con sus
docentes. Es por esto; que el concepto de empoderamiento permitira de
adoptar una nueva manera de pensar y actuar, dar mayor importancia y un

perfil mas claro a la capacitacion con miras a mejorar el desempefio laboral.

Se evidencio en concordancia a las variables objeto de estudio:
desempefio laboral y empowerment bibliografia consultada, lo cual permite
demostrar la importancia de otorgar poder y autoridad a cada uno de sus
docentes. En atencidon a estos criterios, se disend un manual, atendiendo a
esta correlacion, que deberia segun los casos estudiados lograr un impacto

positivo en el desempefio laboral de la instituciéon

El identificar el grado de desempefio laboral, por parte de los
coordinadores, contribuye a mejorar el desempeno de las funciones,
proporcionando elementos de autoevaluacion y mejora continua en los
aspectos menos desarrollados, e igualmente potenciar aquellos en los que

se destaca el docente.
Por esta razon; un Manual de Empowerment, constituye un elemento

para gestionar de forma eficiente, sin obviar el grado de responsabilidad y la
importancia de involucrar a su equipo de trabajo en el proceso de gestion,
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esto permite establecer la corresponsabilidad en la evaluacién del
desempeno. En este sentido el empowerment establece el poder,
compromiso, liderazgo y motivacion. Por lo que es importante incorporar en
el analisis, los indicadores de gestion que son afectados por la aplicacion del
manual, dichos indicadores serviran para retroalimentar al mismo con

relacion a los requerimientos del entorno.

En cuanto a la consecucion del primero de los objetivos especificos de
la investigacion, diagnosticar el nivel actual de los coordinadores, se
concluye que no se aplican por parte de la gerencia estrategias para el

fortalecimiento del desempenio laboral

En cuanto al tercer objetivo, determinar la factibilidad institucional,
financiera, técnica e institucional de la propuesta mediante la evaluacion de
un grupo de expertos, se concluye que es factible la aplicacion, con base al
juicio de expertos dentro de la misma institucion, lo anterior a partir de la
presentacion y aplicacién del instrumento de validacion, la experiencia de
otras instituciones, la indagacion y analisis bibliografico.

En cuanto al segundo objetivo especifico disefar un Manual de
empowerment, con miras a optimizar el desempefio laboral de los docentes
se concluye que, se alcanzo6 dicho objetivo luego de la revisidon bibliografica
del material cientifico, el compendio y analisis del mismo, lo que trajo como
resultado el disefio del manual propuesto. En dicho disefio se muestra de
forma general aspectos esenciales que los coordinadores deben conocer e
implementar con el fin de alcanzar las metas trazadas por la organizacion,

estableciendo herramientas modernas e innovadoras para su aplicacion.
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Recomendaciones

El Manual de Empowerment, plantea elementos que tienen que ver con
la importancia para el desempefo laboral, por cuanto los coordinadores
deberan prestar mayor atencidn en los requerimientos y necesidades de los
trabajadores, pues se convierte en el primer vinculo los docentes para

obtener un mejor resultado.

Buscar las alternativas que ayuden a profundizar y mejorar la apreciacion
de los docentes sobre su ambiente laboral, implementando un Plan que
permita rescatar y motivar al trabajador, profundizando la difusion de los

resultados de la evaluacion del desempleo de los trabajadores.

De esta manera se crea una cultura de conciencia en los trabajadores
sobre el cumplimento de los objetivos al realizar su desempefo de forma

satisfactoria

Como recomendacién a los directivos y coordinadores capacitarse en
cuanto a la importancia del desempeno laboral, la competitividad de las
instituciones universitarias debe manejar criterios de evaluacion avalados por
instituciones reconocidas de forma transparente e imparcial involucrando
aspectos como la motivacion, la comunicacion, la empatia, perfiles del
personal académico, la planta fisica, bibliotecario como indicadores
cuantificables de la gestion de los docentes en labores directivas en las

universidades, para la aplicacién del desempefio laboral.
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ANEXO A
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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ﬂ?"‘“’“’iﬂ"? Republica Bolivariana De Venezuela
... Ministerio del Poder Popular para la Educacion, Ciencia y Tecnologia (
Universidad Politécnica Territorial del Estado Mérida “Kléber Ramirez” [_“£XIt |
Nucleo Valle del Mocoties Estado Mérida.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Estimado(a) Profesor(a)

El presente instrumento tiene como finalidad recabar informacion
sobre el desempefio laboral de los Coordinadores de los Programas
Nacionales de Formacion de la UPTM. Kléber Ramirez. Nucleo Valle del
Mocoties con el objetivo de fortalecer su desempeno.

La informacién solicitada sera procesada en forma confidencial y sélo
valida para esta investigacion.

Instrucciones:

1-. Lea detenidamente todo el cuestionario antes de dar respuesta a
cada uno de los items.

2-. Para dar respuesta a cada item, marque una equis (X) en el
recuadro de la alternativa que usted considere adecuada.

3-. El instrumento no requiere de identificacion alguna.

4-. Responda por favor todos los items de forma objetiva.

La escala de respuestas esta codificada de la siguiente manera:

S: Siempre

CS: Casi Siempre

AV: Algunas Veces

CN: Casi Nunca

N: Nunca

Gracias por su valiosa colaboracion.
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NC ITEM

Variable

Indicador

CS

AV

CN

O
3
D
5

sion: Factores

Satisfaccion
Laboral

¢ Considera usted que existe una buena
satisfaccion laboral entre usted como
coordinador y su subordinados?

¢, Reconoce el desempenio laboral de sus
docentes?

Motivacion

¢ Considera usted que es elemental
motivar diariamente a sus docentes?

¢.Es imprescindible la motivacion para
que los objetivos propuestos sean
alcanzados por sus docentes?

Desempefio Laboral

Trabajo en Equipo

¢ Establece usted, estrategias
innovadoras para fomentar el trabajo en
equipo?

¢ Potencializa el trabajo en equipo para
alcanzar los objetivos de su
coordinacién?

Capacitacion

¢ Considera usted que capacitar a sus
docentes es fundamental para que su
desempeno sea el mas eficiente?

¢ Establece herramientas para capacitar a
sus docentes?

¢;Comunica a sus docentes sobre la
importancia de capacitarse
continuamente?

Dimen

sion: Elementos

10

Clima
onal

Organizaci

¢ Considera que en su coordinacion se
establece un clima organizacional
ameno?
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11

12

¢ Establece estrategias que fomenten un
clima organizacional satisfactorio?

¢;Considera usted que el clima
organizacional es propicio para que la
metas sean alcanzadas adecuadamente?

13

14

Calidad de Vida

¢, Como coordinador, considera usted que
la calidad de vida incide en la actitud
personal de sus docentes?

¢ Es esencial la calidad de vida laboral
para la satisfaccién sus docentes?

15

16

17

Liderazgo

¢ Es considero Lider en su coordinacion?

¢ Considera usted que establecer un
liderazgo en su coordinacién ayuda a
alcanzar los objetivos propuestos?

¢Estimula y promueve a sus docentes
con la finalidad de establecer un
liderazgo?

18

19

20

Desempefio Laboral

Cultura Organizacional

¢ Establece criterios entre sus docentes
para crear una cultura organizacional?

¢Manifiesta a sus docentes la
importancia de cumplir con la cultura
organizacional?

¢Promueve con sus docentes sobre la
importancia de identificarse con la cultura
e identidad de la institucion?

95




Dimensién: Factores

21

Delegar

¢ Considera que su equipo de trabajo
esta en la capacidad de asumir
responsabilidades que sea delegadas por
usted como coordinador?

22

Poder

¢Cree usted, que el poder es una
herramienta que debe promoverse en la
institucion para crear la responsabilidad
en el trabajo?

23

24

Empowerment

Compromiso

¢ El coordinador debe ser comprometido
dentro de la institucidon para garantizar
que sus docentes cumplan con las
funciones asignadas?

¢,Coémo Coordinador es necesario lograr
un compromiso con sus trabajadores
para que al delegar funciones ellos
adquieran plena independencia en su
desempenio laboral?

25

26

27

Participacion

¢En las diferentes actividades de su
trabajo, define los roles y objetivos,
controlando el cumplimiento de metas y
la participacion de todos sus docentes?

¢ Estimula la generacion y participacion
de ideas creativas?

¢,Considera la participacion de sus
docentes al momento de tomar
decisiones?

Dim

ension:

Principios

28

Autoridad

¢ Considera usted que otorgar autoridad a
sus docentes proporcionara un mejor
cumplimiento de los objetivos de su
coordinacion?
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29

Retroalimentacién

¢, Es imprescindible la retroalimentacion
sobre los objetivos planificados para
cumplir cabalmente con las metas
propuestas?

30

31

Confianza

¢ La confianza es necesaria para crear un
clima laboral satisfactorio?

¢ Desarrolla estrategias que permitan
crear confianza entre sus docentes?

32

Capacitaci

on

¢ Considera usted que las actividades de
capacitacién de sus docentes se vinculan
con lo establecido por la coordinacion?
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ANEXO B
INSTRUMENTO DE VALIDACION DE LOS EXPERTOS
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UNIVERSIDAD
DE LOS ANDES

] UNIVERSIDAD DE LOS ANDES )
NUCLEO UNIVERSITARIO VALLE DEL MOCOTIES

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, , con

titulo de maestria en, a través de la

presente, dejo constancia de haber revisado y validado el instrumento
disefiado por: Lcda. Eleida Rangel, C.I. N° V-15.234.079, cursante de la
Maestria en Administracion Educacional de La Universidad de los Andes
Nucleo Universitario Valle del Mocoties; cuyo trabajo de grado tiene por
titulo: EL EMPOWERMENT COMO ESTRATEGIA GERENCIAL PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL.

En mi condicion de validador considero que el instrumento (cuestionario)
dirigido a los Coordinadores de los Programas Nacionales de Formacion de
la Universidad Politécnica Territorial del Estado Mérida “Kléber Ramirez”
Valle del Mocoties, reune las condiciones para ser aplicado a la muestra

seleccionada para el estudio.

Firma del Experto
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DATOS DEL EXPERTO

Apellidos y Nombres:

Cédula de ldentidad:

Titulo de Maestria:

Cargo que desempena:

Institucion donde labora:

INSTRUCCIONES

Por favor, lea detenidamente cada uno de los enunciados y categorias de

respuesta de cada item.

Utilice este formato para indicar su grado de acuerdo o desacuerdo con cada
enunciado que se presenta, marcando con una equis (X) en el espacio

correspondiente segun la siguiente escala:
4. Excelente
3. Bueno
2. Reqgular
1. Deficiente

Si desea alguna sugerencia para enriquecer el instrumento, utilice el
espacio correspondiente a observaciones, ubicado al margen derecho del

formato.
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item

Apreciacién

Cuantitativa

4 3 | 2 1

Descripcion cualitativa de la apreciacion del
item
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23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

Nombre y Apellido

C.l

Firma:
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CRITERIOS

APROBACION CUALITATIVA

Excelente | Bueno Regular | Deficiente

Presentacion

Claridad de redaccioén de items

Pertinencia de la variables con
los indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de aplicacion

Apreciacién Cualitativa

Observaciones

Firma

C.
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ANEXO C
RESULTADOS COEFICIENTE DE PROPORCION DE RANGOS
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Juez

Item 1 Juez2 |Juez3 |Sumarri Pri Ppri Pe
1 5 4 4 13 4.33 0.87 |0.03703704
2 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
3 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
4 5 4 4 13 4.33 0.87 |0.03703704
5 5 4 4 13 4.33 0.87 |0.03703704
6 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
7 5 5 4 14 4.67 0.93 |0.03703704
8 4 4 4 12 4.00 0.80 |0.03703704
9 4 4 3 11 3.67 0.73 |0.03703704
10 5 4 4 13 4.33 0.87 |0.03703704
11 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
12 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
13 4 4 4 12 4.00 0.80 |0.03703704
14 4 4 4 12 4.00 0.80 |0.03703704
15 4 4 4 12 4.00 0.80 |0.03703704
16 5 4 4 13 4.33 0.87 |0.03703704
17 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
18 4 4 4 12 4.00 0.80 |0.03703704
19 4 4 4 12 4.00 0.80 |0.03703704
20 4 4 4 12 4.00 0.80 |0.03703704
21 5 5 4 14 4.67 0.93 |0.03703704
22 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
23 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
24 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
25 4 4 4 12 4.00 0.80 |0.03703704
26 5 5 4 14 4.67 0.93 |0.03703704
27 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
28 5 5 5 15 5.00 1.00 |0.03703704
29 5 5 4 14 4.67 0.93 |0.03703704
30 5 4 4 13 4.33 0.87 |0.03703704
31 4 4 4 12 4.00 0.80 |0.03703704
32 4 4 4 12 4.00 0.80 |0.03703704
Suma
Ppri 26.8
Cpr 0.8375
L idez i
a valide delll:ostrumento es Core 0.8005
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ANEXO D
RESULTADOS ALFA DE CROMBACH
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COEFICIENTE DE CROMBACH

VARIANZAS

o - | =2 T 10,42 T g2 .

ITEMS| S1 | S2 | S3 (sS4 S5V |V "11h --m - §
1 4 3 2 2 2 |26 6.76 7.40 0.640000
2 4 3 13(3]2 9 9.40 0.400000
3 5 4 4 4 3 4 16 16.40 0.400000
4 5 4 [ 3 ]3| 3]36] 1296 13.60 0.640000
5 5 4 3 3 3 13.6| 12.96 13.60 0.640000
6 4 3133213 9 9.40 0.400000
7 5 5 5 5 5 25 25.00 0.000000
8 4 4 (4] 3|3 ]36] 1296 13.20 0.240000
9 4 4 (4] 3|3 ]36] 1296 13.20 0.240000
10 3 2 2 2 1 2 4 4.40 0.400000
11 3 3 2 2 2 (24 5.76 6.00 0.240000
12 5 5155 4 (48| 23.04 23.20 0.160000
13 5 5 5 4 3 144 | 19.36 20.00 0.640000
14 5 4 4 3 3 13.8]| 1444 15.00 0.560000
15 3 3132124 576 6.40 0.640000
16 5 5 5 4 3 144 1936 20.00 0.640000
17 4 3 3 2 2 |28 7.84 8.40 0.560000
18 4 3(3(2f2(28] 784 8.40 0.560000
19 4 3 13(2]2 |28 784 8.40 0.560000
20 4 3 3 2 2 |28 7.84 8.40 0.560000
21 4 3133213 9 9.40 0.400000
22 5 4 4 3 3 13.8]| 1444 15.00 0.560000
23 5 515[5]|5]|5 25 25.00 0.000000
24 5 4 4 4 4 142 17.64 17.80 0.160000
25 4 4 (4] 3|3 ]36] 1296 13.20 0.240000
26 5 4 4 3 3 13.8]| 1444 15.00 0.560000
27 4 4 (3133 ]34] 1156 11.80 0.240000
28 3 2 2 2 1 2 4 4.40 0.400000
29 4 4 (4] 3|3 ]36] 1296 13.20 0.240000
30 4 3 3 3 2 3 9 9.40 0.400000
31 4 313(2]1(26]( 6.76 7.80 1.040000
32 4 4 2 2 2 |28 7.84 8.80 0.960000

Suma de las varianzas 14.320000
Total ({136 (117|110]| 95 | 83 |108| 11707 12039.80 332.560000
: Ay
=

Donde

K : Es el niumero de items

Sumatoria de varianzas de los items.

Vananza de la suma de los items

Coeficiente de Alfa de cronbach.
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ANEXO E
INSTRUMENTO DE FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA
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UNIVERSIDAD
DE LOS ANDES

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO VALLE DEL MOCOTIES

INSTRUCCIONES

El siguiente instrumento tiene como finalidad determinar la factibilidad de
implementacion de un Manual de Empowerment como estrategia gerencial
para el fortalecimiento del desempeno laboral de los coordinadores de los
Programas Nacionales de Formaciéon en Administracion de la Universidad
Politécnica Territorial del Estado Mérida “Kléber Ramirez” nucleo Valle del
Mocoties. A continuacion se le presenta una serie de indicadores orientados
a establecer la factibilidad (Institucional, técnica y econémica), se agradece
leer detenidamente cada uno de los indicadores, observe el disefio del
manual, su explicacion y responda objetivamente. Po favor no dejar ningun

indicador sin responder.

La escala a considerar es la siguiente:

Definitivamente Si (DS), Probablemente Si (PS), Indeciso (I), Probablemente
No (PN), Definitivamente No (DN)

Gracias por su colaboracion.
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FACTIBILIDAD INSTITUCIONAL Y ADMINISTRATIVA

INDICADORES

DS

PS

PN

DN

1 Las fases del manual son compatibles con el
trabajo a desarrollar en la propuesta.

2 La propuesta favorece el desemperio laboral.

3 El manual presentado contribuye a la excelencia

del desempefio laboral.

FACTIBILIDAD TECNICA

4 El recurso humano necesario para desarrollar la
propuesta esta dispuesto a colaborar.

5 Se cuenta con los espacios fisicos y de
implementar la

mobiliario necesarios para
propuesta

FACTIBILIDAD ECONOMICA

6 La institucion cuenta con los recursos
financieros para ejecutar la propuesta.

Validado por: C.I. N®:

Profesion:

Anos de experiencia:

Trabaja en:

Firma:
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