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Programa Cuna Mas en la provincia de Andahuaylas, a pesar de ser un programa nacional
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulada “Empowerment como factor de éxito en los
trabajadores del Programa Cuna Mas Unidad Territorial Andahuaylas, 2015 — 2016”, tuvo
como propoésito describir los factores de éxito predominantes en los trabajadores del

Programa Cuna Mas.

El objetivo es describir el factor mas predominante del Empowerment en los trabajadores
del Programa Cuna Mas y ver cudles son las diferencias y semejanzas en las
dimensiones, la metodologia desarrollada es el enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion desarrollada es descriptivo comparativo y el disefio no experimental. La
muestra estd conformada por 39 trabajadores que son los acompafiantes técnicos que se
dividen en dos areas, sistema de acompafiamiento a familias con 14 trabajadores y
sistema de cuidado diurno con 25 trabajadores, seleccionados con tipo de muestra no
probabilistico. Para recoger la informacién se utiliz6 dos cuestionarios con los mismos
items para cada afio 2015 y 2016 y la escala de medicion aplicada fue de tipo Likert. Se
obtuvo el resultado a arrojado por alfa de Cronbach (,912) lo que significa que el
instrumento representa una excelente confiabilidad, de acuerdo a los resultados obtenidos
para el afio 2015 el factor mas predominaste es informacién y conocimiento porque se
muestra un (82.39%) y para el afio 2016 es competencia profesional porque se obtuvo un
(84.53%). La conclusion del presente trabajo frente al objetivo general para el afio 2015 el
factor mas predominante es informacidén y conocimiento, la cual reafirma que las
informaciones adquiridas conllevan a buenos resultados a los trabajadores del programa
cuna mas, con una comunicaciéon adecuada del especialista para capacitar a los
trabajadores, en los diferentes temas como: el manejo adecuado de los equipos
tecnolégicos, en atencién educativa, nutricion alimentaria entre otros estos les ayudara a
tener el éxito tanto la institucion como el trabajador, mientras para el afio 2016 el factor
mas predominante es competencia profesional, esto demuestra que los conocimientos
adquiridos se le incrementa constantes capacitaciones, el desempefio del trabajador
aumentara notablemente, el personal sera capaz de adecuarse en las zonas lejanas al

trabajo y tendra la capacidad de resolver los problemas que se le presente.

Palabras claves: Empowerment, responsabilidad, toma de decisiones, informacién y

conocimiento, competencia profesional, cuna mas.
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ABSTRACT

The present research work entitled empowerment as a success factor in the cradle
program workers plus territorial unit Andahuaylas, 2015 - 2016, was intended to describe

the predominant success factors in the cradle program workers over.

The objective is to describe the most predominant factor of empowerment in the cradle
program workers and see what the differences and similarities are in the dimensions, the
methodology developed is the quantitative approach, the type of research developed is
comparative descriptive and the non-experimental design. The sample is made up of 39
workers who are the technical companions that are divided into two areas, family support
system with 14 workers and day care system with 25 workers, selected with non-
probabilistic sample type. To collect the information, two questionnaires were used with
the same items for each year 2015 and 2016 and the scale of measurement applied was
of the Likert type. It was obtained from cronbach's alpha (, 912) this qualifies that the
instrument represents excellent reliability, according to the results obtained for the year
2015 the most predominant factor is information and knowledge because it shows
(82.39%) and for the year 2016 is professional competition because it was obtained
(84.53%). The conclusion of this work against the general objective for 2015 the most
predominant factor is information and knowledge, which reaffirms that the information
acquired leads to good results for the cradle program workers more, with adequate
communication from the specialist to train the workers, in the different topics such as: the
adequate management of technological equipment, in educational care, food nutrition
among others, will help them to be successful both the institution and the worker, while for
2016 the most predominant factor is competition professional, this demonstrates that the
knowledge acquired will increase constant training, the performance of the worker will
increase significantly, the staff will be able to adapt in areas far from work and will have

the ability to solve the problems that arise.

Keywords: Empowerment, responsibility, decision making, information and knowledge,

professional competence, cradle more.
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INTRODUCCION

La presente investigacion titulada: Empowerment como factor de éxito en los
trabajadores del programa Cuna mas - Unidad Territorial Andahuaylas, 2015 - 2106, surge
a partir de querer saber el motivo de la acogida que tiene el Programa Cuna Mas en la
provincia de Andahuaylas y cual es el éxito de los trabajadores en dicha entidad, a pesar
de ser un programa nacional que tiene pocos afos. Es por ello que se desea conocer cual
es el factor que ayudo a fortalecer al Empowerment para el éxito de los trabajadores del

Programa Cuna mas.

La presente tesis consta de cinco capitulos establecidos de la siguiente manera:

En el primer capitulo, se esboz6 el problema de investigacion, la formulaciéon del
problema vy los objetivos.

El segundo capitulo, trata sobre las teorias existentes del Empowerment; del
mismo modo se da a conocer los antecedentes internacionales, nacionales y locales en el

cual se ha analizado los trabajos de investigacion de distintos autores.

El tercer capitulo, hace referencia la metodologia de la investigacion, en el que se
describe las variables, la operacionalizacion, tipo y disefio de estudio, la poblacién y
muestra, las técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos utilizados; y finalmente, el

método de andlisis de datos.

El cuarto capitulo, muestran los resultados obtenidos, dados en tablas y figuras
representativas. Se interpretan y analizan los resultados obtenidos, verificando el objetivo,

a través de autores considerados en los antecedentes.

El quinto capitulo, se desarrolla la discusién, también se muestra las conclusiones

y a partir de ella se realiz6 las recomendaciones.

Se espera que sea de agrado y entendimiento del lector y que sirva como base

para futuras investigaciones que se desarrollen en el ambito local, regional y nacional.

XV



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del problema

En el mundo el programa social mas conocido es el Fondo de las Naciones
Unidas para la Infancia-UNICEF. Fue creado en diciembre de 1946, esta enfocado
en el bienestar de los nifios y niflas mas necesitados: en temas de salud,
educacion, inclusién, religion, raza, género y entre otros temas, para la intervencion
en los diferentes paises del mundo. Trabajan con los gobiernos para disefiar y
ejecutar programas de desarrollo relacionados con la defensa de los nifios;
asimismo, los trabajadores contribuyen de manera eficaz a las diferentes tareas que
se les asigna. La delegacién de poderes para ellos es muy importante, porque asi
pueden tomar una decision adecuada en los lugares de conflicto; para lo cual, antes
de viajar a los diferentes lugares, los trabajadores reciben capacitaciones que les
ayude a hacer lo correcto sin temor a equivocarse y que esto contribuya al trabajo
gue hace UNICEF en beneficio de la primera infancia. En el afio 1991, UNICEF se

instala en Venezuela y comienza a funcionar en América del sur.

Los programas sociales son iniciativas destinadas a mejorar las condiciones
de vida de una poblacion, donde se busca cubrir necesidades aun no satisfechas,
para ello es importante contar con empoderamiento de los trabajadores. En el Perq,
los programas sociales tienen como funcién principal atender a las personas mas
necesitadas, donde los trabajadores deben cumplir metas; para lo cual, se les
brinda informacién, capacitacién, orientacién y se les da todas las condiciones
necesarias para que cumplan con su labor. De esta manera, se les empodera de
acuerdo a su capacidad y puedan tomar una decision adecuada en su centro de
trabajo, lo que permite llegar a cumplir sus metas. Cabe resaltar que, los contratos

se renuevan cada tres meses de acuerdo a su desempefio.

El Programa Nacional Cuna Mas se derivd del Programa Nacional Wawa
Wasi que fue creado el afio 2004 con el decreto supremo N° 011-2004-MIMDES,
gue estaba focalizado a dar atencién a los nifios de las zonas urbanas; luego de
ocho afios cambia de nombre como Programa Nacional Cuna M&s que se crea el
23 de marzo del 2012 mediante el Decreto Supremo N°003-2012-MIDIS, como un
programa social de transferencia condicionada, adscrito al Ministerio de Desarrollo e

Inclusion Social, siendo su objetivo brindar atencion integral a los nifios menores de
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Itres afios en situaciébn de pobreza extrema, focalizandose, en zonas urbanas y

rurales del Perd.

En la region existian dos unidades territoriales: Andahuaylas con 25 comités
de gestion; y Abancay con 9 comités de gestién, siendo la sede principal
Andahuaylas. El programa ofrecia dos tipos de servicio: cuidado de diurno y
acompafamiento a familias. En cuidado diurno se brinda atencion integral a las
nifias y los nifios menores de 3 afios de edad que requieren de una atencién en sus
necesidades bésicas; en el acompafamiento a familias, los trabajadores hacen
visitas domiciliarias a las madres que tienen nifios menores de tres afios en los
lugares mas alejados del departamento, concientizando a los padres sobre como

cuidar y alimentarlos.

Como ya se menciond, los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas
trabajan por metas, estas para el Sistema de Cuidado Diurno (SCD), deben tener
como minimo un nimero de 96 nifos de “0 a 3 anos” en su comité de gestion; tener
como maximo de 120 a 130 nifios. En una cuna guarderia debe haber como minimo
6 y un maximo de 8 nifios por madre cuidadora; ademas los nifios deben estar sin
anemia, tampoco con bajo peso. Las metas para el Sistema de Acompafiamiento a
familias (SAF) son: captar en el distrito que se le asigna la mayor cantidad de
familias con nifios menores de tres afios, llegar a los lugares mas alejados del
distrito, focalizar la cantidad de nifios de acuerdo al numero de madres cuidadoras,
asimismo debe haber como minimo 6 y un maximo de 8 nifios. También una de las
funciones del acompafiante técnico es capacitar, dar charlas de planificacion de

cémo formar, cuidar y alimentar a los nifios y supervisar a las madres cuidadoras.

El Programa Cuna Mas en Andahuaylas es uno de los primeros programas
gue brinda atencion al mayor nimero de nifios de cero a tres afios en comparaciéon
con otras unidades territoriales; ademas cuenta con un mayor nimero de comités
de gestién que otras regiones; por tal motivo, se busca investigar de qué manera
llegan a tener el éxito en comparacion a otras unidades territoriales los trabajadores.
(Netl.Cuna Mas.gob.pe, 2016).

En el Programa Cuna Mas de la Unidad Territorial Andahuaylas, los
trabajadores tienen constantes capacitaciones que consisten en dos tipos:
capacitacion inicial y capacitacion continua. Estas capacitaciones lo realizan los
especialistas de acuerdo a sus funciones para delegar funciones y tomar

decisiones adecuadas de acuerdo a sus conocimientos y responder acciones
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1.2.

vinculadas a su entorno inmediato, y asumir responsabilidades sin temor a
equivocarse en el grado de su autonomia en funciones especificas, la delegacién
de funciones a las madres trabajadoras y el acompafiamiento al comité de gestién;
0 podrian ser otros como clima organizacional favorable y administracion por
resultados. Quizas algunos de estos factores, serian los incidentes para el éxito de
los trabajadores en el programa, cumplir con sus metas que le exige el funcionario a

partir de los objetivos institucionales.

Seguidamente, los factores que afectan en el éxito de los trabajadores del
Programa Cuna Ma4s, existe el Empowerment, dado que se practica con
compromiso institucién, autonomia, buena comunicacion, trabajo en equipo,
proactividad, equipos tecnolégicos adecuado, capacitaciones constantes asi como
el entorno mismo hace que cumplan sus metas; por tal motivo, se busca saber
cudles son los factores mas predominantes en el éxito de los trabajadores para el
Programa Cuna Mas de la Unidad Territorial Andahuaylas.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

,Cual es el factor de éxito predominante del Empowerment en los
trabajadores del Programa Cuna Mas de la Unidad Territorial Andahuaylas,
2015-20167

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cuales fueron las diferencias y semejanzas en la responsabilidad en los

trabajadores del Programa Cuna Mas - Unidad Territorial Andahuaylas?

b) ¢Cudles fueron las diferencias y semejanzas en la toma de decisiones
en los trabajadores del Programa Cuna Mas Unidad Territorial

Andahuaylas?

c) ¢Cuales fueron las diferencias y semejanzas en la informacion y
conocimientos en los trabajadores del Programa Cuna Mas - Unidad

Territorial Andahuaylas?

d) ¢Cuales fueron las diferencias y semejanzas en la competencia
profesional en los trabajadores del Programa Cuna Mas - Unidad

Territorial Andahuaylas?
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1.3. Delimitacion

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

1.3.4.

Delimitacién espacial

El trabajo de investigacion se realizd en el Programa Nacional Cuna
Mas de la Unidad Territorial Andahuaylas, que es la sede principal en la
region de Apurimac, ubicado en el Jr. Juan Antonio Trelles N° 278 —
Andahuaylas.

Delimitacién temporal

En el presente trabajo de investigacion se tomé en cuenta los afios
2015y 2016, para analizar las capacidades, funciones, metas alcanzadas de
los trabajadores del Programa Cuna Méas Unidad Territorial Andahuaylas.

Delimitacion social

Se tuvo en cuenta a los acompafiantes técnicos del Programa
Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial Andahuaylas - region de

Apurimac.

Delimitacién conceptual

En el presente trabajo de investigacién, el tema principal es la teoria
del Empowerment que esta contemplado en el marco tedérico. De esta forma,
se adapt6 al contexto donde se desarroll6 la presente investigacion para
determinar los factores predominantes en los trabajadores del Programa
Cuna Maéas y para saber las diferencia y semejanzas que hay en la
responsabilidad, toma de decisiones, informacién y conocimiento y en

competencia profesional.

1.4. Justificacion

1.4.1.

Justificaciéon tedrica

Mediante esta investigacion se busco contrastar la aplicacion de la
teoria de Koontz y Heinz (2013) a partir de la cual se busca medir las metas
y productividad. Asimismo, nos permiti6 describir las diferencias y

semejanzas en la responsabilidad, la toma de decisiones, informacion y
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conocimientos y la competencia profesional, cuyos resultados nos permite el
factor de éxito en los trabajadores del Programa Cuna Mas de la Unidad

Territorial Andahuaylas.

1.4.2. Justificacion préctica

El presente trabajo de investigacion sirve para contrastar la teoria y
luego plantear el problema y dar respuesta a los objetivos. Finalmente se
obtuvo los resultados, en base a ellos se realizé las recomendaciones para

los trabajadores del Programa Cuna Mas.

Dado el contexto se realiz6 una comparacion de las diferencias y
semejanzas de los trabajadores de cuidado diurno y en acompafiamiento a
familias, las cuales determinan el éxito los trabajadores que desempefian
sus funciones dentro del Programa Cuna Mas de la Unidad Territorial
Andahuaylas, para el cumplimiento de sus metas.

1.4.3. Justificacion metodol6gica

En el presente trabajo de investigacion se identificé factores que
pueden ser internos o externos que predominan en el éxito de los
trabajadores del Programa Cuna Mas de la Unidad Territorial Andahuaylas;
en consecuencia, se establecio los propdsitos que persigue el trabajador por
intermedio de los objetivos y se da respuesta a ello. Todos los elementos se
han formado en base a las variables, dimensiones e indicadores de la
investigacion. Todo lo mencionado tiene un sustento en una metodologia de
investigacion que identifica el tipo, nivel y disefio de investigacion, la
poblaciéon y muestra a aplicar, las técnicas e instrumentos para recopilar y

analizar e interpretar la informacion.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Describir el factor de éxito predominante del Empowerment en los
trabajadores del Programa Cuna Mas - Unidad Territorial Andahuaylas,
2015-2016.
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1.5.2. Objetivo especifico

a)

b)

d)

Describir las diferencias y semejanzas en la responsabilidad en los
trabajadores del programa Cuna Méas Unidad Territorial Andahuaylas.

Describir las diferencias y semejanzas en la toma de decisiones en los

trabajadores del programa Cuna Mas Unidad Territorial Andahuaylas.

Describir las diferencias y semejanzas en la informacién y conocimientos
en los trabajadores del programa Cuna MA&s Unidad Territorial

Andahuaylas.

Describir las diferencias y semejanzas en la competencia profesional en

los trabajadores del programa Cuna Mas Unidad Territorial Andahuaylas.
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CAPITULO Il

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

a) Gutiérrez (2015) De la Universidad Militar Nueva Granada, (Bogota -

Colombia) en su tesis titulada: “Manejo efectivo del Empowerment en los

gerentes de las multinacionales en Colombia”. Sostiene las siguientes

con

>

clusiones:

El “Empowerment” es una estrategia utilizada de manera correcta
puede salvar de la crisis a una empresa, dandole sentido al trabajo
en equipo y enfocando a los empleados a la mision institucional. Con
el “Empowerment”, el trabajador toma decisiones en lugar de ser un
simple duplicador de o6rdenes. Esto significa que cada fase del
proceso organizacional cobra vida y sentido bajo la aplicacion de
esta herramienta. Las empresas deben tener muy claro los objetivos
y resultados que desean esperar, esta es una accion que se debe
tener muy presente en este proceso de innovacion empresarial. Si un

lider comprende esto podra realizar un interesante ejercicio.

Como opinaron algunos expertos, el “Empowerment”; se da cuando
el personal se siente en la capacidad de tomar iniciativas acordes
con las directrices de la organizacion, incluso mas alld de sus
responsabilidades asignadas, es decir, cuando cree que algo debe
hacerse y puede hacerlo, lo hace sin temores”, es por eso que para
aplicar el “Empowerment” se debe tener muy en cuenta la necesidad
de acondicionar los puestos de trabajo con personal idéneo, crear
planes de carrera y desarrollo del personal, tener equipos de trabajo
y finalmente un adecuado entrenamiento para evaluar los procesos y

corregir de la manera mas conveniente.

Dentro de los principios que tiene el “Empowerment” esta el de
asignarles autoridad y responsabilidad sobre las actividades a los
empleados para lograr la eficiencia que es lo que busca todo buen
lider. Un buen lider puede lograr que sus seguidores adquieran

valores significativos para la empresa, que se sientan orgullosos,
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puedan trabajar en unién y solidaridad, tengan voluntad para realizar
cualquier labor, presten la atencién debida en cada proceso y sobre

todo un buen lider genera credibilidad entre sus seguidores.

» En definitiva, el “Empowerment” aparte de ser una herramienta y una
estrategia Util es el boom de la filosofia organizacional porque esta
transversalmente en todas las instancias de la empresa y permite
innovar en procesos y aplicar modelos de mejoramiento continuo y
reingenieria apuntando al éxito organizacional. Si los gerentes de las
empresas colombianas entienden lo anterior, posiblemente el
contexto organizacional sea diferente y eso se evidencia en los casos
de éxito que dan testimonio de la aplicacion de esta cultura

organizacional entre estos casos estan Bimbo, Mc. Donald’s y Claro.

b) Lopez De Ledn (2015) De la Universidad Rafael Landivar, (San Gaspar -
Guatemala) en su tesis titulada “Empoderamiento y satisfaccion laboral”.

Sostiene las siguientes conclusiones:

» Con base a los resultados de la presente investigacion se pudo
determinar que el empoderamiento influye en la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la municipalidad de Rio Bravo
Suchitepéquez, ya que ellos poseen la autonomia necesaria en su
puesto de trabajo, esto hace que se sientan con mayor libertad para
realizar sus tareas como mejor les parezca, lo que genera un
sentimiento de bienestar hacia su trabajo y esto Unicamente lo

produce la satisfaccion laboral.

» Entre los elementos registrados que generan el empoderamiento en
los colaboradores de la municipalidad se pueden mencionar los
siguientes; autonomia, confianza, participacién, toma de decisiones y

el sentimiento de ser poseedor del puesto.

» La mayor parte de los colaboradores de la municipalidad tienen la
libertad de tomar decisiones y autonomia en su puesto de trabajo,
por lo que se confirma la existencia del empoderamiento; ademas los
colaboradores conocen perfectamente sus funciones de trabajo y

participan constantemente en las decisiones de su &rea laboral.
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» ElI empoderamiento produce en los colaboradores de Ila
municipalidad de Rio Bravo Suchitepéquez entusiasmo por su
trabajo, sentimientos positivos, participacion y una identificacion total

hacia la institucion.

c) Figuera & Paisano (2006) De la Universidad de Oriente nucleo de
monagas (Maturi - Venezuela), en su tesis titulada “el empowerment
como herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional”’. Sostiene

las siguientes conclusiones:

» El Empowerment es una herramienta que se adapta a cualquier tipo
de organizacion, debido a que, es una innovadora forma de
administrar y conduce a un enfoque diferente de lo que son las

empresas.

» Esta técnica crea un impacto directo en las organizaciones, y por
consiguiente, a los individuos que estan intimamente relacionados
con ésta, por lo que origina una nueva dindmica que interfiere en el
comportamiento organizacional, equilibra las responsabilidades; es
decir, se le da rienda suelta a sus capacidades generando un
ambiente propicio para la creatividad individual y grupal, ademas
mejora las comunicaciones y deja un camino abierto para el debate

de ideas.

» El Empowerment mas que una herramienta para gestionar, es una
técnica que desarrolla capacidades y actitudes en las personas para
gue estén acorde con el ambiente tan inestable que predomina en la
actualidad; donde la competencia es la punta de lanza para cualquier
organizacién. Se hace necesario optar por esta novedosa alternativa,
gue cambia la antigua visibn organizacional por una nueva, donde

predomina la participacion.

» Para las organizaciones hoy en dia es imprescindible contar con un
capital humano que cumpla con las exigencias de un mundo
globalizado, por lo que es de gran importancia tomar al
Empowerment como una alternativa viable para enfrentar los nuevos
retos que se presentan en el mundo empresarial; haciendo que ésta

resalte dentro de un conjunto de opciones y sea observada, como la
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>

respuesta para encontrar la formula idénea que conjuga la armonia

empresarial con responsabilidad y éxito organizacional.

Ademas la herramienta en cuestion les brinda a las personas una
serie de beneficios que contribuye con el desarrollo moral y ético de
las mismas dentro del ambiente organizacional, mejorando su calidad
de vida e incrementando la satisfaccién del empleado en su puesto
de trabajo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

a) Torres Delgado (2014) De la Universidad Catdlica de Santa Maria,

(Arequipa — Pert) en el trabajo titulada “e/ Empowerment como

estrategia de gestion en el hotel ensuefio, Arequipa- 2014”. Sostiene las

siguientes conclusiones:

>

El Empowerment como estrategia de gestion en el hotel no es
aplicado sobre los trabajadores, de modo que no tienen facultades
para la toma de decisiones, autonomia en el desempefio de sus
labores, ni autoridad para la solucion de problemas. Su aplicacién
como estrategia de gestion incrementa los niveles de satisfaccion de
los trabajadores, mejorando la calidad del servicio hotelero que se
ofrece, lo cual permite captar mas clientes y obtener una rentabilidad

superior a la existente.

El Hotel Ensuefio no promueve el poder y la motivaciébn en sus
trabajadores; es por ello que los trabajadores no sienten confianza en
si mismos ni se sienten facultados para asumir la responsabilidad de
tomar decisiones y delegar tareas; asi mismo no se sienten
motivados ya que consideran que su trabajo no es reconocido ni
recompensado, sus opiniones no son tomadas en cuenta y tampoco
tienen la posibilidad de superacion y desarrollo profesional en la

empresa hotelera.

El Hotel Ensuefio no facilita el proceso de desarrollo y liderazgo en
sus trabajadores, ya que no se promueve la mejora de sus aptitudes
y habilidades, ni se realiza capacitaciones que son de vital

importancia para el crecimiento profesional; asi mismo, no se aplica
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el liderazgo ya que no existen lideres que guien los equipos de

trabajo.

> No existe relacion entre la aplicacién del Empowerment y las tareas
de gestion en el Hotel Ensuefio; ya que en la actualidad la gestién del
hotel no se orienta a la aplicacion de técnicas que le den mas poder
a los trabajadores y los faculten para poder tomar decisiones dentro

de la organizacion.

» Los procesos de planeacién y organizacion del hotel no son
coherentes con la aplicacion del Empowerment, los trabajadores en
su mayoria desconocen la mision, vision y objetivos de la empresa,
que dificulta la identificacion con la empresa y sentirse parte de ella.
La direccion de la empresa establece objetivos mas no estrategias
para su logro, es asi que las actividades y tareas no se organizan en

funcién de lo que se quiere lograr.

» Los procesos de direccion y control del hotel no se orientan a la
aplicacion del Empowerment; no se delega autoridad ni poder a los
trabajadores para la toma de decisiones; asi mismo no se establecen
estandares, no se realiza la medicion del desempefio de las diversas
areas operativas, ni se ejecutan acciones correctivas; todo ello
dificulta definir qué personas estarian facultadas para delegar

autoridad y ser empoderadas.

b) Ly Layza (2013) Sostiene las siguientes conclusiones en su trabajo de
investigacion titulada “Empowerment y su efecto en la calidad del
servicio del area de créditos hipotecarios del banco de la nacion,

agencial Trujillo”.

» Se ha determinado que los beneficios que brinda el Empowerment en
el area de créditos hipotecarios del Banco de la Nacion son:
satisfaccion y credibilidad; aumento de responsabilidad y mejora de

la comunicacion.

» De acuerdo a los resultados se ha determinado que el Empowerment
es la herramienta que influye en la calidad del servicio para la toma
de decisiones en el area de créditos hipotecarios del Banco de la

Nacion de la Ciudad de Trujillo.
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» Las razones del interés del Empowerment son: la competitividad
global, la necesidad de responder rapidamente a las demandas y
expectativas de los clientes y la exigencia de mayor autonomia de

parte de una fuerza de trabajo cada vez mejor preparado

c) Carnero Swystun (2013), de la Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo, (Chiclayo — Perq), en su tesis titulada: “Estrategias de la
facultacion y entrega de poder a los trabajadores de los Supermercados

Super S.A.C.” Llego a las siguientes conclusiones:

» El estilo de gestion que emplea la empresa se ve reflejado en la
planificacion de metas, gran parte de los colaboradores conocen los
objetivos de la empresa y sus funciones a realizar, también con
respecto la organizacién, emplean instructivo para trabajar y sus

labores son bien marcadas.

» No se aprecia un nivel de Empowerment, facultacion y entrega de
poder en la empresa Super SAC, el 80% de los encuestados
menciona gue su opinién no es tomada en cuenta y por lo general no
tienen la facultad de hacer lo que mejor creen conveniente, los
cambios que desean realizar en su puesto no son bien vistos, no

reciben capacitaciones y casi nunca son recompensados.

» Si bien es cierto, el grado de autonomia que mantiene es pobre, se
refleja las ganas de aprender motivo que el 100% de los
colaboradores si se involucran con la empresa, cambiando la manera
de trabajar, proponiendo ideas innovadoras, estableciendo equipos
de trabajo, etc. Todos trabajan en un objetivo comudn, la
comunicacion es buena entre comparieros de trabajo, lo que falla es
los escases de presencio por parte de la gerencia y un mejor manejo

de distribucién de funciones.

» La propuesta de mejora elaborada esta orientada lograra un mayor
grado de autonomia por parte de los colaboradores, a fin de asumir
el reto de recolectar informacién que no solo le sirva a la empresa a
mejorar a nivel global, sino también les de esa capacidad de tomar
decisiones en cualquier momento y dificultad que se les presente

dejando de lado la dependencia.
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2.1.3. Antecedentes locales

2.2. Marco teérico

2.2.1.

a) Solis Soto (2016) De la Universidad "Nacional José Maria Arguedas" en
su tesis titulada: “El liderazgo y su relaciéon con el Empowerment de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas — 2016”. Lleg6 a las siguientes conclusiones:

» La segunda conclusion del presente trabajo de investigacion frente al

primer objetivo especifico, establece que la relacion es altamente
significativa entre habilidad social y delegacion de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.
El resultado obtenido del coeficiente de correlacién de Spearman (r =
,812** p =,000 < ,05) revela que existe una correlacion positiva alta.

La tercera conclusion del presente trabajo de investigacion frente al
segundo objetivo especifico, establece que la relacion es altamente
significativa entre habilidad social y responsabilidad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas. El resultado obtenido del coeficiente de correlacion
de Spearman (r = ,867*, p = ,000 < ,05) revela que existe una

correlacion positiva alta.

La cuarta conclusion del presente trabajo de investigacion frente al
tercer objetivo especifico, establece que la relacién es altamente
significativa entre trabajo en equipo y delegacion de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas. El resultado obtenido del coeficiente de correlacién de
Spearman (r = ,802**, p = ,000 < ,05) revela que existe una

correlacion positiva alta.

Factores del entorno de las empresas

Ramirez, Cajigas (2019) indica que las empresas son entes abiertos

y en interaccion continua con el entorno donde estdn ubicadas. De este
entorno reciben influencias que van a afectar a la vida y al desarrollo de las

mismas. Estos acontecimientos pueden suponer oportunidades que las
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empresas han de saber aprovechar o amenazas que deberan evitar o

superar. Entendemos por entorno todos aquellos factores externos a la

empresa que habrd que tener en cuenta tanto si significan oportunidades

como si suponen amenazas para la consecucidon de sus objetivos. A

continuacién, se muestra los factores del entorno de la empresa.

a) El entorno general o macroentorno. se refiere a todos aquellos

b)

factores externos a la misma que pueden tener una influencia sobre sus

resultados. Estos aspectos son incontrolables, ya que son factores que

influyen en todas las empresas, por lo que tienen que estar presentes a

la hora de desarrollar su estrategia empresarial.

La incertidumbre del entorno es uno de los principales problemas para la

empresa por su complejidad y su dinamismo. Podemos dividirla en cuatro

grupos de variables:

>

Variables politico y legales: se trata de leyes, reglamentos y otras
normativas que afectan a la actividad empresarial. Por ejemplo, la

legislacion fiscal afecta a todas las empresas.

Variables econdmicas: indicadores econémicos como la Tasa de
Paro, IPC, PIB, tipo de interés, etcétera, influyen en las expectativas y

la confianza de los agentes econémicos.

Variables socioculturales: valores, creencias y actitudes de la
colectividad que influyen en el comportamiento de los consumidores a
la que se dirige la empresa. Por ejemplo, cambios en las familias

como la incorporacion de la mujer al trabajo.

Variables tecnolégicas: marco cientifico y tecnolégico que rodea a la
empresa y que influye en su proceso productivo. Por ejemplo, todo lo
gue ha supuesto para la empresa las posibilidades que ofrece el

mundo de internet.

El entorno especifico, o microentorno. Esta formado por el conjunto

de variables que afectan solamente a las empresas de un sector. Todas

las empresas que integran un sector, pretenden satisfacer el mismo tipo
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de necesidades de los compradores, por tanto, estas variables no
afectan a todas las empresas de un pais, pero si a las que tienen que
competir entre si para captar a los clientes y poder alcanzar sus
objetivos. Por ello, algunas variables del entorno especifico que pueden

convertirse en una oportunidad o una amenaza para una empresa son:

» La competencia: Por un lado, estarian los cambios en la competencia
actual. Las empresas que operan en el mismo sector compitiendo por
una cuota de mercado pueden llevar a cabo acciones que afecten a
sus competidores, (por ejemplo, una campafa de marketing exitosa).
Pero, por otro lado, también hay que tener en cuenta la amenaza de
entrada de nuevos competidores, lo que se denomina la competencia
potencial. Por ejemplo, cuando abre un nuevo restaurante en una

zona en la que ya habia otros.

» Los productos sustitutivos: La salida al mercado de algunos otros
productos que cubren las mismas necesidades dependen
fundamentalmente de las innovaciones tecnoldgicas, pudiendo ser un
cambio del entorno que suponga una fuerte amenaza para las

empresas.

» Los proveedores: Las acciones de los proveedores provocan cambios
en el microentorno de las empresas, por ejemplo, cuando aparece un
suministrador que tiene el poder de ampliar el margen sobre costes
para aumentar sus beneficios, o cuando se encarece la materia prima

utilizada por el sector.

» Los clientes: EI comportamiento de la demanda en relacion al
producto que ofrece un determinado sector supone una variable
importante de su entorno. Por ejemplo: los cambios en los gustos o
las preferencias de los consumidores, en relacion a un producto

determinado, influyen en el sector en gran medida. (pag. 49)

2.2.2. Evolucién histérica del Empowerment

Malpartida Pujais (2016) De la Universidad de Huanuco en su tesis
titulada “Empowerment y desempefo laboral en la tienda comercial rivera

del distrito de Huénuco, 2016” menciona que la evolucion historica del
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Empowerment comienza en la década de los 30 después del ensayo
realizado por Hawthorne, basado en la influencia de los agentes ambientales
en la productividad, se manifestaron otros personajes como: Elton Mayo,
Mary Parket Follett y Chester Barnad, los cuales destacaban la importancia
individuo en la gestién. Creando un sistema anélogo, mientras la gestion
cientifica evolucionaba, la gestion de las personas, en cambio, se
desarrollaba paulatinamente, aun cuando habia un desequilibrio entre lo que
planteaban los expertos y lo que de verdad se realizaba en las empresas. Es
relativamente reciente el conocimiento que las empresas tienen en topicos

como capital intelectual, y emocional, de sus personas.

En los afios 50 voces como las de Douglas MacGregor, Maslow y
Herberg hablaban con mayor énfasis del potencial disponible en los
trabajadores, aportando varias ideas en cuanto a la motivacion, como por
ejemplo la teoria de Maslow y su escala jerarquica. Al mismo tiempo Peter
Dracker, nombrado el visionario de la gestion empresarial, publicaba The
Practice Of Managenet, en este libro sefialé por ejemplo a la importancia del
marketing, y la innovacién, dando un naciente aporte a lo que hoy

conocemos como la direccidn por objetivos.

Luego para los aflos 60 se monta en la palestra otro gran texto The
Human Side Of Enterprise, de Douglas McGreGor, en donde el autor expone
la teoria X e Y, la primera fundamentada con el taylorismo, aln cuando la
segunda, mostraba un empleado cumplidor, competente y comprometido, (lo
gue para estos tiempos resulta natural), para ese tiempo origino variados
debates. En este periodo surgieron tendencias muy utilizadas hoy dia, por
ejemplo: la gestién por el conocimiento, la orientacién al cliente, el liderazgo,

la gestién por competencias, y la organizacion inteligente.

Para la década de los 80 se insisti6 mucho en las teorias y postulado
referente a la calidad, planteados por Deming y Juran, en Japon, teniendo
gran éxito, y esto quedd mostrado en algunos libros como el de Pascale y
Athos (El Arte Japonés del Management), o el de Ouchi(teoria Z).Pero
posiblemente lo que mas se recuerda es la aparicion en 1982 del texto "En
Busca De La Excelencia" de Peters y Wateman, este escrito contribuy6 a la
sensibilizacién, sobre aspectos de la gestibn como son: atencion al cliente y

al personal, sensibilidad tanto hacia las expectativas del cliente, como hacia

31



las inquietudes de los empleados y hacia sus capacidades y rasgos

personales.

En los ultimos afios cuando se empieza a sefalar claramente a la
energia emocional, los sentimientos y los valores personales, dentro de las
empresas. Se puede pensar que el movimiento concuerda con la explosion
de la llamada inteligencia emocional, lo que hace pensar que tiene sélidos
antecedentes en los postulados de décadas anteriores. Estas herramientas
que se nombran a continuacion: la calidad, el Liderazgo, la innovacion, el
espiritu de equipo, e inclusive el Empowerment, no surgen en realidad en los
afos 80, pero es en esta década cuando se profundiza en estos postulados
y se comienza a hablar de todo ello insistentemente sobre todo cuando
comienza a haber un innegable cambio cultural en las organizaciones. Por
un lado existia receptividad a las ideas planteadas por Drucker, Peters,
Bennis, y varios expertos, pero también habia l6gicamente prejuicios y
puntos de vista distintos.

En el afio 1988, el Empowerment nace como complemento de
operacionalizacion de cambio organizacional tomando la esencia de otras
técnicas, promovida principalmente por los expertos Kenneth Blanchard y
Paul Hersey, dando los primeros pasos de la siguiente manera. Primero se
cedid, o quizas se simulo ceder poder a personas visiblemente escogidas, a
través de equipos de personas. A principios de los 90, surgen los
Empowered, OR self- directed, teams. Antes de eso, surgia el trabajo en
equipo en variadas modalidades, a través de circulos de calidad, y grupos
de desarrollo. Con lo cual se fue desarrollando el sentido de pertenencia y el
trabajo en equipo. Los empleados se vieron quizads extrafiados por la
oportunidad de hablar pulblicamente sus puntos de vista, para luego
contrastarlos incluso hasta con sus superiores. Justamente, la
representacion de distintos niveles jerarquicos condicionaba en muchos
casos la comunicacion interna del equipo, habia en esos casos, un cierto

clima de autoridad vigilante.

Emergieron, por consiguiente, los equipos auto dirigidos, con mayor
0 menor autonomia, siempre con misiones y objetivo que dependian de la
aprobacion de los directivos, por ejemplo, en Estados Unidos, algunas

empresas comenzaron a utilizar el Empowerment como método de gestion,
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2.2.3.

una de ellas, la cadena hotelera Ritz-Carton, esta cadena hotelera obtuvo el
premio nacional a la calidad en el afio 1992. En aquella época era de mucha
importancia los reconocimientos, es decir, entrega de premios, foto incluida,
sobre todo el reconocimiento a una mayor responsabilidad de los
trabajadores con la organizacion, al continuo desarrollo profesional y al

trabajo en equipo.

Sin embargo, el cambio trae consigo modificaciones en las creencias,
y valores compartidos, y viene a reconsiderar la posicion en la que se
encuentra alguien en determinado momento, por esta razon es de esperarse
gue se encuentre con opositores, ya que cuesta mucho maodificar arcaicas
creencias radicadas. Hoy resulta muy antiguo que un trabajador calificado
deba pedir autorizacién para consultar informaciéon necesaria, o peor aun
deba limitarse a acatar decisiones que no comparte para lo cual hay que
seguir avanzando en el cambio politico y social como lo vienen realizando
aquellas empresas convencidas en un modelo de gestion moderna acorde

a los nuevos tiempos.
Teoria del Empowerment

Koontz, Heinz, & Mark (2013) sostiene Empowerment, significa que
los empleados, administradores o equipos de todos los niveles de la
organizacién reciben la potestad de tomar decisiones sin pedir la
autorizacion de sus superiores. La nocion en la que se apoya la delegacion
del poder de decisién es que quienes estan mas cerca de la tarea son los
gue se encuentran en mejor posicidn para tomar una decisién, siempre que
tengan las habilidades requeridas. Histéricamente, la nocién de la
delegacion del poder de decisibn se ha basado en esquemas de

sugerencias, enriquecimiento del puesto y participacién de los trabajadores.

También requieren que los empleados y los equipos acepten la
responsabilidad por sus acciones y su trabajo. Conceptualmente, se ilustra

como sigue:
» El poder debe ser igual que la responsabilidad (P = R).

» Si el poder es mayor que la responsabilidad (P > R), se podria producir
una conducta autocratica del superior, que no se considera responsable

de sus acciones.
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» Si la responsabilidad es mayor que el poder (R > P), podria producir
frustracion, ya que el individuo no tiene la potestad necesaria para llevar

a cabo el trabajo del que es responsable.

El creciente interés en la delegacion del poder de decision se debe
en parte al surgimiento de la competitividad global, la necesidad de
responder con rapidez a las demandas y expectativas de los clientes y una
fuerza de trabajo con mas conocimientos que exige mayor autonomia.
Facultar a los subordinados para decidir significa que los superiores deben
compartir con ellos su autoridad y poder. Asi, un estilo de liderazgo
autocrético, cuando se emplea como la Unica forma de dirigir, es a menudo

inapropiado para las organizaciones del siglo XXI.

La administraciéon efectiva requiere que la delegacion del poder de
decision sea sincera, se base en la confianza mutua y se acompafie de
informacion relevante para que los empleados puedan realizar sus
funciones, ademas de que debe otorgarse a personas competentes; mas
aun, los empleados deben ser recompensados por ejercer el poder de

decidir.

El trabajo de un gerente moderno es la creaciéon de equipos con
Empowerment, los gerentes y empleados participan en el desarrollo de

ciertos elementos, ellos son la base de toma de decisiones con equipos:

» Responsabilidad. Capacidad de asumir las consecuencias de las
acciones y decisiones buscando el bien propio junto al de los demas, ase

mismo definir en conjunto estandares de excelencia.

» Toma de decisiones. Se refiere a todas las actividades necesarias desde
identificar un problema hasta finalmente resolverlo poniendo en practica

la alternativa seleccionada.

» Informacién y conocimiento. Proveer informacion y conocimiento que son

las herramientas necesarias para alcanzar los objetivos y metas.

» Competencia profesional. Los subordinados deben ser leal, transparente
y estar en igualdad de condiciones con los deméas para convertirse en

verdaderos socios.
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2.2.4. Tipos de Empowerment

Atom (2009) los tipos de Empowerment estan compuestas:

a)

b)

Empoderamiento estructural: Se centra en las condiciones en el
ambiente de trabajo tales como la variedad, autonomia, carga de trabajo,
soporte de la organizacién y posicion dentro de la empresa; estas

constituyen las caracteristicas estructurales del empleo.

Variedad.
Autonomia.
Carga de trabajo.

Soporte de la organizacion.

YV V VY V V¥V

Posicion dentro de la empresa.

Empoderamiento psicolégico: Es la interpretacion mental de cada
individuo a los cambios estructurales del ambiente de trabajo, entre las

dimensiones considerados son los siguientes:

Significado.
Competencia.

Autodeterminacion.

vV V VY VY

Impacto.

El empoderamiento también se basa en tres tipos
de poder: “Poder Para”, “Poder Con”y “Poder Desde Dentro (Propio)”,

los cuales superan el denominado “Poder Sobre”.

» La toma de conciencia sobre su subordinaciéon y el aumento de la

confianza en si mismas (“Poder Propio”).

» La organizacion autbnoma para decidir sobre sus vidas y sobre el

desarrollo que desean (“Poder Con”).

» La movilizacion para identificar sus intereses y transformar las
relaciones, estructuras e instituciones que les limitan y que perpetuan

su subordinacion (“Poder Para”).
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2.2.5.

2.2.6.

» Es la habilidad de una persona o grupo de hacer que otra persona o

grupo haga algo en contra de sus deseos ("Poder Sobre").

Caracteristicas del Empowerment

Valdes (2005) Esta nueva forma de administracion al ser aplicado en
un plano organizacional fundamenta y dinamiza una serie de actitudes que
van crear un ambiente favorable para la formacién y desarrollo del individuo
fomentando su satisfaccion personal dentro de la empresa algunas de estas

caracteristicas son:

a) Orgullo: apreciar el gusto por hacer las cosas bien continuamente.

b) Unién y solidaridad: mayor cohesion del grupo y por lo tanto un trabajo
en equipo.

¢) Voluntad: disponibilidad para contribuir a las metas propuestas.

d) Atencion a los detalles: crear el habito de no pasar por alto ningun detalle
por pequefio que parezca especialmente en aquellos relacionados con la
produccion y el cliente.

e) Credibilidad: cumplir las promesas realizadas inspirando la confianza de
todos los miembros de la empresa (p.3).

Descentralizacién de la autoridad

(Koontz, Heinz, & Mark, 2013) Pg. 181. La descentralizacion es el
grado en que se distribuye la autoridad para la toma de decisiones en una
estructura organizada; es un aspecto fundamental de la delegacion, al grado

de que la autoridad que se delega se descentraliza.

¢,Cuanto debe concentrarse o distribuirse la autoridad en una
organizacion? Podria haber una centralizacion absoluta de la autoridad en
una persona, lo que supone que no hay gerentes subordinados y, por tanto,

tampoco organizacion estructurada.

En todas las organizaciones hay cierta descentralizacion, pero ésta
no puede ser absoluta, pues si los gerentes delegan toda su autoridad, su
estatus como gerentes dejaria de existir, sus cargos serian eliminados y, de

nuevo, no habria organizacion.
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2.2.7.

Diferentes tipos de centralizacién

» La centralizacion del desempefio. Se refiere a la concentracion
geografica; un ejemplo seria una compafila que opera en una sola

ubicacion.

» La centralizacion departamental. Se refiere a la concentracion de
actividades especializadas, casi siempre en un departamento; por
ejemplo, un sélo departamento puede realizar el mantenimiento de toda

una planta.

» La centralizacion de la administracién. Es la tendencia a restringir la
delegaciéon de la toma de decisiones. Los gerentes en la cima de la
jerarquia organizacional, o cerca de ella, conservan un alto grado de
autoridad. (Pg.182).

Descentralizacién como filosofiay politica

Koontz, Heinz, & Mark (2013) La descentralizacién implica algo mas
gue delegar: refleja una filosofia organizacional y administrativa. Requiere
tanto de una seleccion cuidadosa de qué decisiones impulsar hacia abajo en
la estructura de la organizacion y cuales conservar cerca de la cima, como
de la elaboracién de politicas especificas para orientar la toma de
decisiones, la seleccion y la capacitaciébn apropiadas del personal, y los
controles adecuados. Una politica de descentralizacién afecta todas las
areas de la administracion y puede considerarse como un elemento esencial
del sistema gerencial; de hecho, sin ella los gerentes no podrian utilizar su
discrecion para administrar las siempre cambiantes situaciones que

enfrentan.

a) Delegacion de autoridad

La delegacion de autoridad se da cuando un superior otorga criterio a un
subordinado para que tome decisiones. Esta claro que los superiores no
pueden delegar una autoridad que no tienen, ya sean miembros del

consejo, presidentes, vicepresidentes o supervisores.
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El proceso de delegacion implica:

» Determinar los resultados esperados de un cargo.
» Asignar actividades al cargo.

» Delegar autoridad para cumplir esas actividades.
>

Hacer responsable a la persona que ocupa ese cargo del

cumplimiento de las actividades.
b) El arte de delegar

La mayor parte de los fracasos en la delegacion efectiva ocurre, no
porque los gerentes no entiendan la naturaleza y los principios de la
delegacién, sino porque son incapaces 0 no estan dispuestos a
aplicarlos. Delegar es, de cierto modo, un acto elemental de
administracién; sin embargo, casi siempre los estudios demuestran que
hacerlo mal o de forma inepta es una de las causas de los fracasos
gerenciales, y el motivo es sobre todo la actitud personal hacia la

delegacion. (Pg. 183).

2.2.8. Actitudes personales hacia la delegacién

Koontz, Heinz, & Mark (2013) Aun cuando establecer una
organizacion y perfilar las metas y los deberes gerenciales ayuda a tomar la
decisibn de delegar, del mismo modo que conocer los principios de
delegacién aportard una base para ello, ciertas actitudes personales

subyacen a la delegacion real.
a) Receptividad

Un atributo que subyace a los gerentes que delegaran autoridad es su
disposicién a dar oportunidad a las ideas de los demas. La toma de
decisiones siempre supone cierta discrecionalidad y la decision de un
subordinado no siempre sera exactamente la que un superior habria
tomado. El gerente que sabe como delegar debe tener un minimo del
factor NIA (No Inventado Aqui) y ser capaz no sélo de recibir bien las
ideas de otros, sino de ayudarlos a presentar ideas y felicitarlos por su

ingenio. Pg. 183
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b) Disposicién a conceder

Un gerente que delega autoridad de forma efectiva debe estar dispuesto
a conceder a sus subordinados el derecho de tomar decisiones. Un error
importante en quienes ascienden en la escala ejecutiva (o del pionero
gue construy6 una gran empresa a partir de algo pequefo, digamos un
taller mecanico) es que quieren seguir tomando las decisiones de los
cargos que han dejado. Presidentes y vicepresidentes corporativos que
insisten en confirmar cada compra o aprobar la designaciéon de cada
trabajador o secretaria no comprenden que eso les quita tiempo y

atencion de decisiones mucho mas importantes.

Si el tamafio o la complejidad de la organizacién obligan a la delegacion
de autoridad, los gerentes deben comprender que hay una ley de ventaja
gerencial comparativa, algo asi como la ley de ventaja econémica
comparativa que se aplica a las naciones. Muy conocida por los
economistas, y con una base légica, esta ley de la ventaja econémica
comparativa establece que la riqueza de un pais se fortalecera si exporta
lo que produce con mayor eficiencia e importa lo que produce con menor
eficiencia, aunque seria bueno que produjera los bienes importados a un
menor precio que cualquier otra nacion. De igual modo, los gerentes
fortaleceran sus contribuciones a la empresa si se concentran en las
actividades en las que poseen una ventaja especial por ser una de sus
fortalezas o habilidades, y que influyen directamente en las metas de la
compafia; asi asignardn a sus subordinados otras actividades, aun

cuando ellos mismos podrian hacerlas mejor.

Disposicion a permitir errores de los subordinados.

Aunque ningln gerente responsable permitiia que un subordinado
cometiera un error que pusiera en peligro a la compafiia o el propio
cargo del subordinado, la verificacion continua de estos ultimos para
asegurarse de que no cometan estos errores hace imposible la

verdadera delegacion.

Los errores graves o continuos pueden evitarse en mayor grado sin
anular la delegacion o entorpecer el desarrollo de un subordinado. El

asesoramiento paciente, hacer preguntas que orienten o disciernan y
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d)

explicar con cuidado la planeacion estratégica de la empresa, asi como
dar a conocer la planeacion operativa en temas como los objetivos y las
politicas, son algunos de los métodos de los que disponen los gerentes
para delegar bien. Ninguna de estas técnicas supone desalentar a los
subordinados con criticas intimidatorias o insistir en sus errores, Sino
darles un marco de referencia que los oriente y sea claro, y que al mismo
tiempo les dé espacio para usar su propio criterio minimizando el riesgo

para la empresa.

Disposicion a confiar en los subordinados

Los superiores no tienen otra alternativa que confiar en sus
subordinados, ya que la delegacion supone una actitud de confianza
entre ambos. En ocasiones esta confianza es dificil de alcanzar: un
superior pospone la delegacion porque considera que los subordinados
aun no tienen la experiencia suficiente, no pueden dirigir a las personas,
aun no desarrollan cierto juicio o no consideran todos los hechos que
influyen en una situacion; en ocasiones estas razones son validas, pero
entonces el superior deberia capacitar a sus subordinados o seleccionar
a otros que estén mejor preparados para asumir la responsabilidad; sin
embargo, a menudo los jefes desconfian de sus subordinados porque o
no los conocen lo suficiente, o quizd no quieren soltar las riendas e
incluso pueden sentirse amenazados por los éxitos de los subordinados,
y por ello no saben cémo delegar con prudencia o como establecer

controles para garantizar el uso apropiado de la autoridad.

Disposicion a establecer y utilizar controles amplios.

Como los superiores no pueden delegar la responsabilidad por el
desempefio, no deben delegar autoridad a menos que estén dispuestos
a encontrar medios para lograr la realimentacion, es decir, asegurarse de
gue la autoridad se utilizard para apoyar las metas y los planes de la
empresa o el departamento. Obviamente no se pueden establecer ni
ejercer controles a menos que existan metas claras y otros tipos de
planes; por ejemplo, politicas que se utilizan como estandares basicos
para juzgar las actividades de los subordinados. A menudo la renuencia
a delegar y confiar en los subordinados proviene de una planeacion

inadecuada del superior y el comprensible temor de perder el control,
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muchas veces la ausencia de mecanismos de informacién periddica es
otra de las razones por las que se limita la delegacion, se teme a la

desinformacion. (Pg. 182).

2.2.9. Superar una delegacién débil

Koontz, Heinz, & Mark (2013) La siguiente guia practica facilitara una

delegacion exitosa:

» Defina las asignaciones y delegue la autoridad segun los resultados
esperados, o, dicho de otra manera, conceda suficiente autoridad para
hacer posible el cumplimiento de las metas asignadas, lo que refuerza el
principio de paridad entre autoridad y responsabilidad, y permite, en la

practica, que puedan lograrse los resultados.

» Seleccione a la persona adecuada para la tarea a realizar, Aunque el
buen organizador enfocard la delegacion desde el punto de vista de la
actividad a realizar, en el analisis final no puede ignorarse la integracion
de personal como parte del sistema de delegacion total; recuérdese que
los cargos no se construyen para las personas, sino que se selecciona a
las personas segun los conocimientos, las capacidades y los talentos

gue el puesto requiere.

» Mantenga las lineas de comunicacion abiertas, ya que el superior no
delega toda su autoridad ni abdica a la responsabilidad (recuérdese el
principio de la responsabilidad absoluta: a toda delegacién subyace el
compartir la responsabilidad) y, por tanto, la independencia
administrativa no existe, la descentralizacion no debe conducir al
aislamiento. Debe haber un libre flujo de informaciéon entre superior y
subordinado, que proporcione a éste los datos necesarios para tomar
decisiones e interpretar debidamente la autoridad delegada. La

delegacion, entonces, depende de las situaciones.

» Establezca los controles apropiados, dado que ningun gerente puede
evadir la responsabilidad, la delegacion debe ir acompafnada de técnicas
para asegurar que la autoridad sea utilizada como es debido; y si los
controles deben fortalecer la delegacién, deben ser relativamente

amplios y disefiarse para evidenciar desviaciones de los planes, mas que
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interferir con las acciones rutinarias de los subordinados. Ademas de
esos métodos de control, fortalecer los mecanismos de comunicacion es

clave para el éxito de este proceso.

» Premie a la delegacién efectiva y al ejercicio exitoso de la autoridad, los
gerentes siempre deben estar atentos a los medios para reconocer y
recompensar la delegacion y el ejercicio de la autoridad eficaces.
Aunque muchas de estas recompensas seran monetarias, el otorgar
mayor discrecionalidad y prestigio (en el cargo actual y en una
promocién a otro superior) a menudo son mas que un incentivo. (Pag.
185).

2.3. Marco conceptual

Actitud. - Es una disposicion subyacente que, con otras influencias, contribuye para
determinar una variedad de comportamientos en relacion con un objeto o clase de
objetos, y que incluye la afirmacién de las convicciones y los sentimientos acerca de

ella y sobre acciones de atraccién o rechazo.

Aptitud. - Es cualquier caracteristica psicologica que permite pronosticar diferencias
inter-individuales en situaciones futuras de aprendizaje. Caracter o conjunto de
condiciones que hacen a una persona especialmente idénea para una funcién

determinada.

Capacitacion. - Es un proceso educativo a corto plazo el cual utiliza un
procedimiento planeado, sistematico y organizado a través del cual el personal de
una empresa u organizacion, adquirird los conocimientos y las habilidades técnicas
necesarias para acrecentar su eficacia en el logro de las metas que se haya

propuesto la organizacién en la cual se desempenia.

Competencia profesional. - Las competencias profesionales son los conocimientos
gue uno posea para poner en practica en el lugar de su trabajo o desempefar
adecuadamente adaptandose a sus tecnologias que posee la organizacion vy ser

proactivo dentro de ello.

Conocimientos. - Son las informaciones adquiridas mediante Capacitacion, talleres
o de diferentes formas, para su conocimiento y generar una buena comunicacion a

los de mas trabajadores y para su posterior retroalimentacion.
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Decision. - Respuesta con voluntad con la que se resuelve un conflicto o se

determina el destino de una cosa o situacion.

Delegacion. - Ceder un cargo a otra persona para que lo represente.

Delegar funciones. - Consiste en dar a un trabajador el poder, la autoridad o la
responsabilidad para que pueda tomar decisiones, resolver problemas,
desempefiar funciones o ejecutar tareas, sin necesidad de consultar a su superior u

obtener una aprobacion.

Empowerment.- Es el interés en la delegacion de poderes para con responsabilidad
en la toma de decisiones y dentro de sus funciones correspondientes de un

trabajador.

Experiencia. - Conjunto de conocimientos que se adquieren en la vida o en un

periodo determinado de ésta.

Exito. - Es el logro de los objetivos y metas trazadas por una persona en un

determinado tiempo o el resultado de las cosas buenas obtenidas.

Factores. - Contribuye a que se obtengan determinados resultados al caer sobre él
la responsabilidad de la variacion o de los cambios.

Informacion. - Son datos procesados como capacitaciones u otras formas de
generar informacion hacia ellos para una buena comunicacion de los individuos y

para su desarrollo profesional

Programa. - Conjunto de acciones que permite mejora la calidad de vida de las

demas personas con el apoyo de diferentes organizaciones mundiales.

Programa Cuna Mas. - Es un programa social que esta focalizado a dar atencion a
nifios y nifias de 0 a 3 afos de edad en las zonas mas pobres del Perl ya sea en

zona rural y urbana.

Responsabilidad. - Es un valor del ser humano que trata de sus caracteristicas

positivas y actitud para logro de sus objetivos y metas.

Trabajadores. - Personas que ejercen algun tipo de trabajo o actividad remunerada.

Trabajo en equipo. - Es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace
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una parte, pero todos con un objetivo comin. Es una de las condiciones
de trabajo de tipo psicoldgico que mas influye en los trabajadores de forma positiva

porque permite que haya un compafierismo.

Toma de decisiones. - Es un proceso que consiste en realizar una planeacion o
tomar una decision de acuerdo a las circunstancias bajo una incertidumbre con
rapidez para el bien de la organizacién, esta puede ser favorable o desfavorable

entre diversas alternativas que se presentan.

Unidad territorial. - Es una parte que pertenece jurisdiccionalmente al estado y
administradas por ellas.
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3.1.

3.2.

CAPITULO 1Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Hipotesis

Sampieri, Collado, & Lucio (2010) indica que el presente trabajo de
investigacion no corresponde la hipotesis porque no es una investigacion
experimenta o correlacional, es de alcance descriptivo, ademas en este tipo de
investigacion se formula cuando se pronostica un hecho o dato, para lo cual tiene
que haber dos o mas variable, por lo tanto, se opta por no plantear la hipétesis

por ser de una sola variable.

Variables

Variable: Empowerment

Indicadores

Y

Compromiso
Actitud
Puntualidad
Reconocimiento
Planeacién
Incertidumbre
Autonomia
Analizar

Miedo al cambio
Capacitacion
Retroalimentacion
Comunicacion
Equipos tecnoldgicos
Desempeiio.

Pro actividad

V V V V V V V V V V V V V V VY

Equipo de trabajo
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3.3. Operacionalizacién de variables

Titulo: Empowerment como factor de éxito en los trabajadores del Programa Cuna Més - Unidad Territorial Andahuaylas, 2015-2016.

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
(Koontz, Heinz, & Mark, 2013). Empowerment, significa | Es un proceso para dar poder a | Responsabilidad | Compromiso
que los empleados, administradores o equipos de todos | los subordinados de todos los Actitud
los niveles de la organizacién reciben la potestad de | niveles de la organizacién, para Puntuallo!aql

Reconocimiento
tomar decisiones sin pedir la autorizacibn de sus | que tomen una decisidn sin —

_ - _ o Toma de | Planeacion
superiores y acepten la responsabilidad por sus | pedir autorizacion de Sus | decisiones. Incertidumbre
acciones y su trabajo. superiores y que ellos asuman Autonomia

la responsabilidad como parte Analizar
Miedo al cambio
El poder debe ser igual que la responsabilidad (P = R). | de su trabajo ademas significa | |nformacion vy | Capacitacion
Empowerment | Si el poder es mayor que la responsabilidad (P > R), se | que los superiores deben | conocimientos Retroalimentacion

podria producir una conducta autocratica del superior,

que no se considera responsable de sus acciones.

Si la responsabilidad es mayor que el poder (R > P),
podria producir frustracion, ya que el individuo no tiene
la potestad necesaria para llevar a cabo el trabajo del

que es responsable.

compartir informacién con ellos,
generarles mas conocimiento
en su puesto de trabajo para
gue sean personan mas
competentes y que respondan
mas las

con rapidez a

demandas de los clientes.

Comunicacion

Equipos
tecnoldgicos

Competencia
profesional

Desempeiio.

Pro actividad

Equipo de trabajo
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3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Enfoque

La investigacion que se realizo es bajo un enfoque cuantitativo que
permitid recopilar datos de la poblacion, obteniendo respuesta a las
preguntas especificas que se plantearon, para posteriormente describir los
factores predominantes y ver las semejanza y diferencias y discutir los

fundamentos tedricos del Empowerment.
Tipo de investigacion

De alcance Descriptivo - comparativo porque pretenden medir o
recoger informacion de manera conjunta sobre los conceptos o las variables
a las que se refieren, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas,
sino comparar los resultados anuales respecto a los factores que incidieron

en el empoderamiento del trabajador y permitieron alcanzar el éxito.

El presente trabajo de investigacion también se denomina pura o
fundamental, porque “busca el progreso cientifico, acrecentar los
conocimientos tedricos, sin interesarse directamente en sus posibles
aplicaciones 0 consecuencias practicas; es mas formal y persigue las
generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoria basada en principios
y leyes”. Ander-Egg & Aguilar (1989)

Disefio de investigacion

El trabajo de investigacion es de disefio no experimental porque
busca “estudiar cdmo evolucionan una o mas variables o la posible relacion
entre ellas, analizar los cambios a través del tiempo de un evento, una
comunidad, un fenébmeno, una situacién o un contexto de diferencia de

grupos” Sampieri, Collado, & Lucio (2010)

En esta investigacion se hara comparacién de los acompafiantes
técnicos de cada sistema cuidado diurno y acompafiamiento a familias, en
base a las evaluaciones de los afios 2015 y 2016, para ver las diferencias y
semejanzas de los factores que permitieron el éxito en los trabajadores de

Cuma Mas.
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Modelo:
Z1= coordinador del sistema de cuidado de diurno

Z2= coordinador del sistema de acompafnamiento a familias

Disefio:
Afio 2015: M1, M2 01M1z1, O1M2Z2, hecho por coordinadores
Afio 2016: M1, M2 02M121, 02M2Z2, hecho por coordinadores

M1, M2 = donde son los dos grupos a ser evaluados.
M1 = Trabajadores del sistema de cuidado de diurno
M2 = Trabajadores del sistema de acompafiamiento a familias.

01, 02 = son las evaluaciones que se aplicara en los dos sistemas.

3.5. Poblaciéon y muestra

3.5.1.

3.5.2.

Poblacion

La poblacién de la investigacion se realizard a los trabajadores
Programa Cuna Mas Unidad Territorial Andahuaylas, la cantidad total de
trabajadores es de 55 de las cuales, los que son como acompafantes

técnicos un total de 39 personas.
Muestra

La primera muestra estard compuesta por 25 trabajadores que son
los acompafantes técnicos del sistema de cuidado diurno. La segunda
muestra estara compuesta por 14 trabajadores que son los acompafnantes
técnicos del sistema de acompafiamiento a familias (SAF). El total de la
muestra son 39 trabajadores del Programa Cuna Mas que son los
acompanfantes técnicos (AT), los demas trabajadores son soporte técnico

gue no son evaluados 0 no se toman en cuenta.

Ambos grupos seran evaluados por los coordinadores del Programa
Cuna Mas, los evaluaran en base a los informes, resultados de desempefio
presentados durante los afios 2015 y 2016. Ambos grupos ya estaban
preliminarmente determinados por qué el tipo de muestra que se utiliza es
no probabilistico ya que depende de las caracteristicas que va tomar la

investigacion.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1.

3.6.2.

Técnica
La encuesta

Para el presente trabajo de investigacion se usé la encuesta, ya que
viene a ser una técnica para la investigacion social por excelencia, debido a
su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos que con ella se
obtiene. Carrasco, (2008, p.314).

Instrumento
El cuestionario

Carrasco (2008). Para el presente trabajo, se utilizd el cuestionario,
debido que es el instrumento de investigacion social mas usada cuando se
estudia gran niumero de personas, ya que permite una repuesta directa,

mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada una de ellas.

Para el desarrollo del cuestionario, nos apoyamos en el cuestionario
validado por Gutierrez, afio 2015. El cual esta contenido en los

antecedentes, para adaptarlo al contexto de la presente investigacion.

3.7. Métodos de analisis de datos

3.7.1.

Procedimiento de recojo de datos

Se aplicé en dos cuestionarios, uno para cada grupo, con redaccién
igual, cuyo resultado es similar. La escala de medicién es ordinal, con 7cinco
niveles, dos positivos, uno neutral y dos negativos. Asimismo, para medir el
éxito en los trabajadores en el Programa Cuna Mas, no se tiene aprobada
una metodologia de evaluacion, la cual tampoco esta protocolizada. Se deja
en claro que la evaluacion del desempefio y logros obtenidos es a criterio del

coordinador del Programa.

La medicion del éxito y otras actividades; se cefiira a los informes de
produccion e incrementos de produccion, logro de objetivos; cuyo juicio y
evaluacion queda a criterio del coordinador de la unidad territorial

Andahuaylas, previo informe de los especialistas.

49



3.7.2. El método de andlisis

Bajo el enfoque cuantitativo deductivo se planted el problema de
investigacion, definiendo su objetivo y su problema (lo quiere hacer y lo que
se quiere saber) para saber los factores que determinan que un trabajador

sea mas eficiente.

3.7.2.1. Procedimiento de analisis de datos tomaran los siguientes criterios

al momento de ser analizados

» Alfa de Cronbach: Permiti6 medir la fiabilidad y consistencia del
instrumento que se utilizar4 para el presente trabajo de investigacion, lo
cual seran revelados en base al resultado que se obtenga del desarrollo
de una prueba piloto, determinada en el rango de cero a uno, donde cero
significa nula fiabilidad de los resultados y uno significa fiabilidad perfecta
de los resultados (segun tabla de Kuder Richardson), ejercicio que seran
resueltas en el programa estadistico SPSS v25.

» Distribucién de frecuencias: Llamada tabla de frecuencias, se utiliza para
hacer la presentacion de datos provenientes de las observaciones
realizadas en el estudio, estableciendo un orden mediante la division en
clases y registro de la cantidad de observaciones correspondientes a
cada clase. Lo anterior facilita la realizacion de un mejor analisis e
interpretacion de las caracteristicas que describen y que no son
evidentes en el conjunto de datos brutos o sin procesar. Una distribucién
de frecuencia constituye una tabla en el &mbito de investigacion. Avila,
(2006, Pg.102)

Para la representacion grafica se considera que “A partir de la
distribucion de frecuencias se procede a presentar los datos por medio
de graficas. La informacién puede describirse por medio de graficos a fin
de facilitar la lectura e interpretacion de las variables medidas” Avila,
(2006, Pg.105).
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de lainvestigacion

A continuacion, se muestran los resultados que se lograron obtener luego de
la aplicaciéon del instrumento de investigacién previamente validada por los jueces
expertos.

4.1.1. Fiabilidad (alfa de Cronbach)

El alfa de Cronbach permiti6 medir la fiabilidad y consistencia del
instrumento que se utilizé en el presente trabajo de investigacion, expresa
en el rango de cero a uno, donde cero significa nula fiabilidad de los
resultados y uno significa fiabilidad perfecta de los resultados, a

continuacién, se muestra la tabla;

Tabla 1

Fiabilidad segun kuder richardson

Valor Significado

,53 a menos Nula confiabilidad
,54 a ,59 Baja confiabilidad
,60 a ,65 Confiable
,66 a,71 Muy confiable
,72a,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

Fuente: kuder Richardson

Tabla 2

Estadistica de fiabilidad Empowerment

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en elementos N° de elementos
estandarizados
912 912 24

Fuente: SPSS V25

Con relacion a la tabla 2, en donde se contempla los resultados de

acuerdo a lo establecido en la tabla de Kuder Richardson, el resultado
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obtenido de 0,912 se ubica en el rango de 0,72 a 0,99. El resultado
representa una excelente confiabilidad de la aplicacion del instrumento de
investigacion del presente trabajo, ademas se toma en cuenta los 24 items
con el mismo contenido para los afios 2015 y 2016, que consta de cuatro

variables, cada uno con sies preguntas.

Tabla 3

Empowerment, sistema de acompafnamiento a familias SAF, afio 2015)

Alfa de Cronbach basada

Alfa de Cronbach en elementos N° de elementos
estandarizados
,847 ,847 24

Fuente: SPSS V25

Con relacion a la tabla 3, en donde se muestra los resultados de
acuerdo a lo estipulado por la tabla de Kuder Richardson, el resultado
obtenido de ,847 se ubica en el rango de ,72 a ,99. Por tal razén la
aplicacion del instrumento de investigacion del presente trabajo es
confiable.

Se estd utilizando 24 items para la variable Empowerment para el
afo 2015 en el sistema de acompafiamiento a familias. En el presente

trabajo solo se esta adecuando las preguntas a la institucion investigada.

Tabla 4

Empowerment, sistema de cuidado diurno para el afio 2015

Alfa de Cronbach basada

Alfa de Cronbach en elementos N° de elementos
estandarizados
,868 ,868 24

Fuente: SPSS V25

Con relacion a la tabla 4, en donde se evidencia los resultados de
acuerdo a lo estipulado por la tabla de Kuder Richardson, el resultado
obtenido de 0,868 se ubica en el rango de 0,72 a 0,99. Por eso este
resultado representa una excelente confiabilidad de la aplicacion del

instrumento de investigacion del presente trabajo.

Se utilizé los 24 items para el afio 2015 con respecto al sistema de
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cuidado de diurno.
Tabla 5
Empowerment, sistema de acompafiamiento a familias SAF, afo 2016)

Alfa de Cronbach basada

Alfa de Cronbach en elementos N° de elementos
estandarizados
,826 ,826 24

Fuente: SPSS V25

Con relacion a la tabla 5, en donde se muestra los resultados de
acuerdo a lo estipulado por la tabla de Kuder Richardson, el resultado
obtenido de ,826 se ubica en el rango de ,72 a ,99. Por tal razdn la
aplicacion del instrumento de investigacion del presente trabajo es

confiable.

Se esta utilizando 24 items para la variable Empowerment para el

afio 2016 en el sistema de acompafiamiento a familias.

Tabla 6

Empowerment, sistema de sistema de cuidado de diurno, afio 2016)

Alfa de Cronbach basada

Alfa de Cronbach en elementos N° de elementos
estandarizados
,857 ,857 24

Fuente: SPSS V25

Con relacion a la tabla 6, en donde se muestra los resultados de
acuerdo a lo estipulado por la tabla de Kuder Richardson, el resultado
obtenido de ,847 se ubica en el rango de ,72 a ,99. Por tal razén la
aplicacion del instrumento de investigacion del presente trabajo es

confiable.
Se esté utilizando 24 items para la variable Empowerment para el

afio 2016 en el sistema de cuidado de diurno. En el presente trabajo solo

se esta adecuando las preguntas a la institucion investigada.
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4.1.2. Datos generales

Tabla 7
Frecuencia de género

Véalido Masculino 26 66,70 66,70 66,70
Femenino 13 33,30 33,30 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: SPS V25

30

25

20

15

FRECUENCIA

10

MASCULINO FEMENINO

Figura 1: Resultado general de Empowerment para el afio 2015y 2016

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7 y figura 1, se puede apreciar que, de los 39 trabajadores
del programa cuna mas que son los acompafantes técnicos en los dos
sistemas. Existen 26 varones que representa el 66.70% y 13 mujeres que
representa el 33.30%.
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Tabla 8

Frecuencia de edad

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  penos de 30 afios 4 10,3 10,3 10,3
De 31 a 44 afos 25 64,1 64,1 74,4
De 45 afos a mas 10 25,6 25,6 100.0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: SPSS V25

25

20

15

10

Menos de 30 afios De 31 a 44 afios De 45 afios a mas
Edad

Figura 2. Edad de los acompafiantes técnicos del Programa Cuna Mas.
Fuente: Autoria propia

En la tabla 8 y figura 2, se puede apreciar que, de los 39
trabajadores es decir el 100% de encuestados, 25 trabajadores estan entre
las edades de 31 a 44 afos que representa un 64.10%; 10 trabajadores
son mayores de 45 afios y representa el 25.60%; 4 trabajadores tienen
menos de 30 afios que representa un 10.3%.

55



Tabla 9

Frecuencia tiempo que laboré en la institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido pg 1 33 afios 22 56,4 56,4 56,4
Méas de 3 afios 17 43,6 43,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
Fuente: SPSS V25
25
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© 15
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De 1 a 3 afios Mas de 3 afios
Tiempo que laboro

Figura 3: Frecuencia de tiempo que laboro en la institucion
Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 9 y figura 3, se puede apreciar que, de los 39
trabajadores es decir el 100% de evaluados, 22 trabajadores que laboraron
de 1 a 3 afios, y representa un 56.40%; 17 trabajadores que laboraron mas
de 3 afos y representa el 43.60%, en el programa cuna mas que son los
acompafantes técnicos.
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4.1.3. Frecuencias de variables y dimensiones

Tabla 10
Responsabilidad, SAF Y SCD 2015)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

A veces 3 21.4 21.4 21.4
Casi siempre

SAF 9 64.3 64.3 85.7
Siempre 2 14.3 14.3 100.0
Total 14 100.0 100.0
Casi siempre 6 24.0 24.0 24.0
SCD
Siempre 19 76.0 76.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Fuente: SPSS V25
80.0
70.0
60.0
50.0
400
30.0
20.0
21.4 -24.0
10.0
0.0

AVECES  CASISIEMPRE  SIEMPRE |CASISIEMPRE  SIEMPRE
SAF DIURNO

Figura 4: Frecuencia de responsabilidad (SAF Y SCD)

Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 10 y figura 4, se aprecia los resultados en base a las
interrogantes planteadas y resueltas por el coordinador de Sistema de
Acompafamiento a Familias de forma independiente y confidencial, donde
el 64.3% de los trabajadores “casi siempre” son responsables; seguido de
un 21.4% “algunas veces”; y el 14.3% lo son “siempre”. Por otro lado, en la
encuesta resuelta por el coordinador de cuidado diurno el 76% de los
trabajadores “Siempre” son responsables; seguido de un 24% lo son “Casi

siempre”. En el programa Cuna Mas Unidad Territorial Andahuaylas 2015.
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Tabla 11
Tabla de frecuencias (D2: Toma de decisiones, SAF Y SCD 2015)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A veces 2 14.3 14.3 14.3
SAF .
Casi siempre
4 28.6 28.6 42.9
Siempre 8 57.1 57.1 100.0
Total 14 100.0 100.0
A veces 2 8.0 8.0 8.0
Casi siempre
scb P 9 36.0 36.0 44.0
Siempre 14 56.0 56.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Fuente: SPSS V25
60.0
50.0
40.0
30.0 57.1
20.0 36.0
28.6 -
0.0
AVECES CASI SIEMPRE|AVECES CASI  SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SAF DIURNO

Figura 5: Frecuencia de toma de decisiones (SAF Y SCD)

Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 11 y figura 5, se aprecia los resultados en base a las
interrogantes planteadas y resueltas por el coordinador de Sistema de
Acomparfiamiento a Familias de forma independiente y confidencial, donde
el 57.1% de los trabajadores “Siempre” toman decisiones; seguido de un
28.6% “Casi siempre”; y el 14.3% lo son “A veces”. Por otro lado, en la
encuesta resuelta por el coordinador de cuidado diurno el 56% de los
trabajadores “Siempre” toman decisiones; seguido de un 36% lo son “Casi
siempre” y el 8.0% “A veces”. En el programa Cuna Mas Unidad Territorial
Andahuaylas, 2015.
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Tabla 12
Informacion y conocimiento, SAF'Y SCD 2015)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi siempre
SAE 3 21.4 21.4 21.4
Siempre 11 78.6 78.6 100.0
Total 14 100.0 100.0
A veces 3 12.0 12.0 12.0
scD Casi siempre 10 40.0 40.0 52.0
Siempre 12 48.0 48.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Fuente: SPSS V25

80
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50
40 78.6
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Casi siempre  Siempre Aveces Casisiempre  Siempre
SAF DIURNO

Figura 6: Frecuencia de informacion y conocimiento (SAF Y SCD)

Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 12 y figura 6, se muestra los resultados en base a las
interrogantes planteadas y resueltas por el coordinador de Sistema de
Acompafamiento a Familias de forma independiente y confidencial, donde
el 78.6% de los trabajadores “siempre” adquieren informacion vy
capacitacion y el 21.4% “casi siempre”. Asi mismo en la encuesta resuelta
por el coordinador de cuidado diurno el 48 % de los trabajadores “siempre”
adquieren informacion y conocimiento; seguido de un 40 % “casi siempre”
y el 12 % “a veces”. En el Programa Cuna Mas Unidad Territorial
Andahuaylas, 2015.
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Tabla 13

Tabla de frecuencias (D4: competencia profesional, SAF Y SCD 2015)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
SAF A veces 3 21.4 21.4 21.4
Casi siempre 2 143 143 35.7
Siempre 9 64.3 64.3 100.0
Total 14 100.0 100.0
SCD A veces 1 4.0 4.0 4.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 40.0
Siempre 15 60.0 60.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Fuente: SPSS V25
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SIEMPRE

SIEMPRE

DIURNO

Figura 7: Frecuencia de competencia profesional (SAF Y SCD)

Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 13 y figura 7, se aprecia los resultados en base a las

interrogantes planteadas y resueltas por el coordinador de Sistema de

Acompafamiento a Familias de forma independiente y confidencial, donde

el 64.3% de los trabajadores “siempre” muestran competencia profesional

seguido por 21.4% “a veces” y 14.3% “casi siempre”. Asi mismo en la

encuesta resuelta por el coordinador de cuidado diurno el 60.0% de los

trabajadores “Siempre” muestran competencia profesional; seguido de un

36.0% “casi siempre” y el 4.0% “a veces”.
Unidad Territorial Andahuaylas, 2015.

En el Programa Cuna Mas
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Tabla 14

Tabla de frecuencias (D1: Responsabilidad, SAF Y SCD 2016)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
SAF A veces 3 21.4 21.4 214
Casi siempre 5 35.7 35.7 57.1
Siempre 6 42.9 429 100.0
Total 14 100.0 100.0
DIURNO A veces 1 4.0 4.0 4.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 36.0
Siempre 16 64.0 64.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Fuente: SPSS V25
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Figura 8: Frecuencia de responsabilidad (SAF Y SCD)

Fuente: Excel, autoria propia

Siempre

En la tabla 14 y figura 8, se aprecia los resultados en base a las

interrogantes planteadas y resueltas por el coordinador de Sistema de

Acomparfiamiento a Familias de forma independiente y confidencial, donde

el 42.9% de los trabajadores “Siempre” son responsables; seguido de un

35.7% “casi siempre”; y el 21.4% lo son “a veces”. Por otro lado, en la

encuesta resuelta por el coordinador de cuidado diurno el 64.0% de los

trabajadores “siempre” son responsables; seguido de un 32.0% lo son

“casi siempre” y el 4.0% “a veces”, en el Programa Cuna Mas Unidad

Territorial Andahuaylas 2016.

61



Tabla 15
Tabla de frecuencias (D2: Toma de decisiones, SAF Y SCD, 2016)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado

Casi siempre 8 57.1 57.1 57.1
SAF Siempre 6 42.9 42.9 100.0

Total 14 100.0 100.0

A veces 1 4.0 4.0 4.0
SCD Casi siempre 5 20.0 20.0 24.0

Siempre 19 76.0 76.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Fuente: SPSS V25

N 4

80

70

60

50

40

30

20

10

Casi Siempre A veces Casi Siempre
siempre siempre
SAF DIURNO

Figura 9: Frecuencia de toma de decisiones (SAF Y SCD)

Fuente: Excel, Elaboracion propia

En la tabla 14 y figura 9, se aprecia los resultados en base a las
interrogantes planteadas y resueltas por el coordinador de Sistema de
Acomparfamiento a Familias de forma independiente y confidencial, donde
el 57.1% de los trabajadores “casi siempre” toman decisiones; y el 42.9%
“casi siempre”; Por otro lado en la encuesta resuelta por el coordinador de
cuidado diurno el 76.0% de los trabajadores “siempre” toman decisiones;
seguido de un 20.0% lo son “casi siempre” y el 4.0% “a veces”, en el

Programa Cuna Mas Unidad Territorial Andahuaylas, 2016.
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Tabla 16
Informacion y conocimiento, SAF Y SCD, 2016)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi siempre
SAF 5 35.7 35.7 35.7
Siempre 9 64.3 64.3 100.0
Total 14 100.0 100.0
A veces 3 12.0 12.0 12.0
SCD Casi siempre
7 28.0 28.0 40.0
Siempre 15 60.0 60.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Fuente: SPSS V25
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Figura 10: Frecuencia de informacion y conocimiento (SAF Y SCD)

Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 16 y figura 10, se aprecia los resultados en base a las
interrogantes planteadas y resueltas por el coordinador de Sistema de
Acomparfiamiento a Familias de forma independiente y confidencial, donde
el 64.3% de los trabajadores “siempre” adquieren informacion y
capacitacion y el 35.7% “casi siempre”. Asi mismo en la encuesta resuelta
por el coordinador de cuidado diurno el 60.0% de los trabajadores “siempre”
adquieren informacion y conocimiento; seguido de un 28.0% “casi siempre”
y el 12.0% “a veces”’, en el Programa Cuna Mas Unidad Territorial
Andahuaylas, 2016.
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Tabla 17

Competencia profesional, SAF Y DIURNO, 2016)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi siempre
SAF 1 7.1 7.1 7.1
Siempre 13 92.9 92.9 100.0
total 14 100.0 100.0
A veces 1 4.0 4.0 4.0
SCD i
Casi siempre 10 40.0 40.0 44.0
Siempre 14 56.0 56.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Fuente: SPSS V25
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Figura 11: Frecuencia de competencia profesional (SAF Y SCD)

Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 17 y figura 11, se evidencia los resultados en base a las

interrogantes planteadas y resueltas por el coordinador de Sistema de

Acompafiamiento a Familias de forma independiente y confidencial, donde

el 92.9% de los trabajadores “siempre” muestran competencia profesional y

el 7.1% “casi siempre”. Asi mismo en la encuesta resuelta por el

coordinador de cuidado diurno el 56.0% de los trabajadores “siempre”

muestran competencia profesional; seguido de un 40.0% “casi siempre” y el

4.0% “a veces”, en el Programa Cuna Méas Unidad Territorial Andahuaylas,

2016.
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4.1.4. Frecuencia de variables y dimensiones para el afio 2015y 2016

Tabla 18
Tabla de frecuencia (D1. Responsabilidad para el 2015 y 2016)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
2015 A veces 3 7.7 7.7 7.7
Casi siempre 15 38.5 38.5 46.2
Siempre 21 53.8 53.8 100.0
Total 39 100.0 100.0
2016 A veces 4 10.3 10.3 10.3
Casi siempre 13 33.3 33.3 43.6
Siempre 22 56.4 56.4 100.0
Total 39 100.0 100.0

Fuente: PSS V25
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Figura 12: Frecuencia de responsabilidad para afio 2015y 2016

Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 18 y figura 12, donde se contempla que los resultados
en base a las interrogantes planteadas y resueltas por los coordinadores
para el afio 2015 de forma independiente y confidencial, donde el 53.8% de
los trabajadores siempre demuestra responsabilidad, seguido de un 38.5%
casi siempre y el 7.7% a veces; mientras para el afio 2016 los
coordinadores respondieron de forma independiente y confidencial, donde
el 56.4% de los trabajadores siempre muestran responsabilidad, seguido
de un 33.3% casi siempre y de un 10.3% a veces del Programa Cuna
Mas.
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Tabla 19
Tabla de frecuencia (D2. Toma de decisiones para el 2015 y 2016)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
2015 A veces 4 10.3 10.3 10.3
Casi siempre 13 33.3 33.3 43.6
Siempre 22 56.4 56.4 100.0
Total 39 100.0 100.0
2016 A veces 1 2.6 2.6 2.6
Casi siempre 13 33.3 33.3 35.9
f Siempre 25 64.1 64.1 100.0
Total 39 100.0 100.0

u

Fuente: SPSS V25
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Figura 13: Frecuencia de toma de decisiones para el afio 2015y 2016

Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 19 y figura 13, se muestra los resultados en base a los
interrogantes planteadas y resueltas por los coordinadores, para el afo
2015 de forma independiente y confidencial, donde el 56.4% de los
trabajadores muestran siempre una toma de decisiones adecuada,
seguido por 33.3% casi siempre y de un 10.3% a veces, por otro lado en el
afo 2016 los coordinadores de forma confidencial respondieron un 64.1%
de los trabajadores siempre enfatizan en la toma de decisiones, seguido
por un 33.3% casi siempre y 2.6% a veces, del Programa Cuna Mas
Unidad Territorial Andahuaylas.
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Tabla 20

Tabla de frecuencias (D3. Informacion y conocimiento para el 2015 y 2016)

2015 A veces 3 7.7 7.7 7.7
Casi siempre 13 33.3 33.3 41.0
Siempre 23 59.0 59.0 100.0
Total 39 100.0 100.0

2016 A veces 3 7.7 7.7 7.7
Casi siempre 10 25.6 25.6 33.3
Siempre 26 66.7 66.7 100.0
Total 39 100.0 100.0

Fuente: SPSS V25
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Figura 14: Frecuencia de informacion y conocimiento para el afio 2015 y
2016

Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 20 y figura 14, se muestra los resultados en base a los
interrogantes planteadas y resueltas por los coordinadores, para el afo
2105 de forma independiente y confidencial respondieron, donde el 59% de
los trabajadores siempre tienen informacién y conocimiento, seguido por un
33.3% casi siempre, y un 7.7% a veces; mientras para el afo 2016 los
coordinadores respondieron de un 66.7% de los trabajadores siempre tiene
competencia profesional, seguido por un 25.6% y de un 7.7% a veces en
el Programa Cuna Mas Unidad Territorial Andahuaylas.
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Tabla 21

Competencia profesional para el 2015 y 2016)

2015 Aveces 4 10.3 10.3 10.3
Casi siempre 11 28.2 28.2 38.5
Siempre 24 61.5 61.5 100.0
Total 39 100.0 100.0

2016  Aveces 1 2.6 2.6 2.6
Casi siempre 11 28.2 28.2 30.8
Siempre 27 69.2 69.2 100.0
Total 39 100.0 100.0

Fuente: SPSS V25
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Figura 15: Frecuencia de competencia profesional para el afio 2015y 2016

Fuente: Excel, autoria propia

En la tabla 21 y figura 15, se observo los resultados en base a las

interrogantes planteadas y resueltas por los coordinadores, para el afo

2015, se muestra que un 61.5% de los trabajadores siempre tienen

competencia profesional, seguido por un 28.2% y un 10.3% a veces, por

otro lado, en el afio 2016, los coordinadores respondieron de un 69.2% de

los trabajadores siempre tienen competencia profesional, seguido por un

28.2% casi siempre y un 2.6% a veces, del programa cuna mas unidad

territorial Andahuaylas.
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4.1.5. Resultado general de Empowerment

Tabla 22

Resultado general del Empowerment para el afio 2015 y 2016
Porcentaje
Dimenciones N° Suma valido %
Responsabilidad 39 957 81.79%
2015 Toma de decisiones 39 956 81.71%
Informacién y conocimiento 39 964 82.39%
Competencia profesional 39 932 79.66%
2016 Responsabilidad 39 938 80.17%
Toma de decisiones 39 969 82.82%
Informacién y conocimiento 39 951 81.28%
Competencia profesional 39 989 84.53%

Fuente: Analisis de dato — SPSS V25

De acuerdo con la tabla 18, se evidencia que el factor mas
predominante en el afio 2015 es informacién y conocimiento la cual evidencia
las constantes capacitaciones que brinda la institucion a los trabajadores da
buenos resultados que les lleva al éxito.

Por otro lado, en el afio 2016, (tabla 18) se evidencia el factor mas
predominante es competencia profesional la cual demuestra cuanto mas
adiestramiento al trabajador es mas eficiente dentro o fuera de la institucion,
compartiendo su conocimiento con equipo de trabajo para alcanzar las metas

establecidas.
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4.1.6. Resultado especifico del Empowerment

Tabla 23
Resultado especifico de Empowerment (SAF Y SDC) para el afio 2015 y
2016)
Dimensiones N° Suma Porcentaje
valido %
Responsabilidad 14 299 71.19%
SAE Toma de decisiones 14 344 81.90%
2015 Informacién y conocimiento 14 370 88.10%
Competencia profesional 14 324 77.14%
Responsabilidad 25 658 87.73%
SCD Toma de decisiones 25 612 81.60%
Informacién y conocimiento 25 594 79.20%
Competencia profesional 25 608 81.07%
Responsabilidad 14 320 76.19%
2016 Toma de decisiones 14 334 79.52%
Informacién y conocimiento 14 349 83.09%
SAF Competencia profesional 14 383 91.19%
Responsabilidad 25 618  82.40%
scD Toma de decisiones 25 635 84.67%
Informacién y conocimiento 25 602 80.27%
Competencia profesional 25 606 80.80%

Fuente: analisis de resultado SPSS V25

De acuerdo a la tabla 23, en los resultados especificos para cada
sistema, se evidencia que el factor mas predominante en el afio 2015, en
el servicio de acompafiamiento a familias es la informacién y el
conocimiento, mientras tanto en el sistema de cuidado diurno el factor mas

predominante es la responsabilidad.

De los resultados especificos para los dos sistemas se puede decir:
el factor mas predominante en el afio 2016, en el servicio de
acompafiamiento a familias es la competencia profesional, mientras tanto
en el sistema de cuidado diurno el factor mas predominante es la toma de

decisiones.
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CAPITULO V

DISCUSION

Los resultados que se obtuvieron luego del procesamiento de los datos en el
programa estadistico SPSS V22 de la investigacion titulada: Empowerment como factor
de éxito en los trabajadores del Programa Cuna Méas - Unidad Territorial Andahuaylas,
2015 — 2016, para lo cual se discuten la revision bibliografica y los antecedentes, y se

plantea lo siguiente:

El objetivo general que se planted en la investigacién fue describir el factor de éxito
predominante del Empowerment en los trabajadores del Programa Cuna Mas - Unidad
Territorial Andahuaylas, 2015-2016.

Los resultados obtenidos para el afio 2015 sobre el factor de éxito predominante
del Empowerment en los trabajadores del Programa Cuna Mas, se divide en dos areas

segun su funcién que desempenfan el trabajador:

En primer lugar, los trabajadores del sistema de acompafiamiento a familias
respondieron que el factor mas predominante es informacion y conocimiento porque segun
la tabla 19, de los 14 trabajadores totales se muestra un (88.10%) que los acompafantes
técnicos adquieren capacitaciones constantes lo cual permite una buena comunicacion
dentro de la institucion, logro de las metas y el buen funcionamiento de los comités de

gestion.

Del mismo modo, los trabajadores de sistema de cuidado diurno respondieron que
el factor mas predominante es la responsabilidad, segun la (tabla 19) de los 25
trabajadores un (87.73%), ponen énfasis en la responsabilidad porque estan en zonas
urbanas la cual facilita a los supervisores para monitorear y hacer visitas inopinadas en los

diferentes servicios alimentarios o en las cunas.

Los resultados obtenidos para el afio 2016 de los trabajadores del Programa Cuna
Mas, sobre el factor mas predominantes, se divide en dos areas segun la funciéon que

desempeia el trabajador:

Asi mismo, los trabajadores del sistema de acompafamiento a familias, se pudo
observar que el factor mas predominante es competencia profesional, segun la (tabla 19)
muestra, que, de los 14 trabajadores totales, un (91.19%), demuestran constantes
adiestramiento al trabajador por parte de la institucion donde da buenos resultados en su
desempefio laboral y manejo del trabajo en equipo, donde contribuye el conocimiento

previo adquiridos fuera de la institucion.
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También, los trabajadores del sistema de cuidado diurno para el afio 2016, el factor
mas predominante es la toma de decisiones el cual se ve (tabla 19) de los 25 trabajadores
totales un (84.67%), demuestra que las decisiones autbnomas, traen buenos resultados
cuando un trabajador tiene la informacion necesaria para tomar una decision hasta donde
otorguen su poder para decidir sin la intervencion de los jefes inmediatos o al temor a

eguivocarse.

En el afio 2015 el factor mas predominante es informacion y conocimiento en (tabla
18), se ve que, de los 39 trabajadores totales un (82.39%), se corrobora que las
capacitaciones iniciales y continuas conllevan a buenos resultados para los acompafantes
técnicos del programa cuna més, con una comunicacion adecuada del capacitador hacia
los trabajadores y el manejo adecuado de los equipos tecnoldgicos llegan a tener el éxito
tanto la institucién como el trabajador.

En el afio 2016 el factor mas predominante es competencia profesional segun la
(tabla 18), se muestra de los 39 trabajadores totales un (84.53%), que el desempefio del
trabajador mejora notablemente con los constates adiestramiento, el personal que esta
lejos de la cuidad es capaz de resolver algin problema que este a sus alcances con los

conocimientos adquiridos fuera y dentro de la institucion.

Haciendo la comparacion entre el afio 2015 y 2016 se puede decir se observa que
el Empowerment como factor de éxito es generar competencia profesional a los
trabajadores para que ellos asuman la responsabilidad como parte de los conocimientos
adquiridos y tomar una decision adecuada en las funciones que desempefian a diario con

el poder que se les otorgado a cada uno de ellos.

De acuerdo a los antecedentes se contrasta con la investigacion titulada “El
Empowerment como herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional’, que llega a
la siguiente conclusion: Es una herramienta que se adapta a cualquier tipo de
organizacion, debido a que, es una innovadora forma de administrar y conduce a un
enfoque diferente de lo que son las empresas, ademas es mas que una herramienta para
gestionar, es una técnica que desarrolla capacidades y actitudes en las personas para
que estén acorde con el ambiente tan inestable que predomina en la actualidad; donde la
competencia es la punta de lanza para cualquier organizacién. Se hace necesario optar
por esta novedosa alternativa, que cambia la antigua vision organizacional por una

nueva, donde predomina la participacion. (Figuera, a, & Paisano v, 2006, pag. 33).

Cabe mencionar que se han realizado investigaciones diferentes, pero con

términos parecidos y que ambos aportan al Empowerment que es una teoria que ayuda a
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los Gerentes a aportar informacion y conocimiento a los trabajadores, generando en ellos
a ser mas responsables de las decisiones que puedan tomar y a la ves ser mas

competentes frente a otros.

En referencia al objetivo especifico primero: Describir las diferencias y semejanzas
en la responsabilidad en los trabajadores del Programa Cuna Mé&s Unidad Territorial
Andahuaylas, 2015-2016.

El aflo 2015 (tabla 19), se puede observar, que existe diferencia en cuanto a la
responsabilidad entre los dos, en el sistema de acompafiamiento a familias del total 14
trabajadores, se obtuvo un (71.19%) y el sistema de cuidado diurno de los 25 trabajadores
se obtuvo un (87.73%). Esto muestra que en sistema de acompafiamiento a familias la
responsabilidad depende de las metas que cumplan, mientras en el sistema de cuidado

diurno la responsabilidad inicia de los trabajos que realizan los subordinas.

En el afio 2016, (tabla 19), se puede observar que existe diferencia en cuanto a la
responsabilidad entre el sistema de acompaifamiento a familias de un total de 14
trabajadores, se obtuvo un (76.19%), y en el sistema de cuidado diurno de un total de 25
trabajadores, se ve el (82.40%), que hay una diferencia entre ambos sistemas por que los
trabajadores del sistema de acompafamiento a familias se encuentran en zonas rurales,
no tienen un horario de entrada y salida, la puntualidad y el compromiso es a criterio de
ellos, se cumplen con sus metas y objetivos, por otro lado el sistema de cuidado diurno
son mas responsables, debido a que ellos tienen un horario de entrada y salida, y estan
dentro de las zonas urbanas, ademas dependen de la productividad que tengan, cuanto

aportan al programa y que sean capaces de adecuarse a su entorno.

Haciendo la comparacién entre los dos afios existe una diferencia, en el afio 2015
segun la (tabla 18) del total de 39 trabajadores, se obtuvo (81.79%), que el compromiso de
los trabajadores con la instituciéon permite cumplir sus metas y no estar en constantes
evaluaciones, mientras en el afio 2016 en la (tabla 18) de los 39 trabajadores totales se
observa un (80.17%) que la responsabilidad entra en un declive por los diferentes cambios
que surge dentro de la institucion esto hace que la responsabilidad sea mas débil en afio
2016, para ellos se debe generar mas compromiso por parte del trabajador hacia la

institucion.

De acuerdo a los antecedentes se contrasta con la investigacion titulada “el
Empowerment como herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional’, que llega a

la siguiente conclusion: esta técnica crea un impacto directo en las organizaciones, y por

73



consiguiente, a los individuos que estan intimamente relacionados con ésta, por lo que
origina una nueva dinamica que interfiere en el comportamiento organizacional, equilibra
las responsabilidades; es decir, se le da rienda suelta a sus capacidades generando un
ambiente propicio para la creatividad individual y grupal, ademas mejora las
comunicaciones y deja un camino abierto para el debate de ideas (Figuera, a, & Paisano
v, 2006, pag. 33).

La responsabilidad es importante en las dos investigaciones por que ayuda a que
el trabajador se siente mas comprometido con su trabajo y que responda con rapidez a las

necesidades de los usuarios.

En referencia al objetivo especifico segundo: Describir las diferencias y
semejanzas en la toma de decisiones en los trabajadores del programa Cuna Mas Unidad
Territorial Andahuaylas, 2015-2016.

En el afio 2015, (tabla 19) se puede observar que existe semejanza en cuanto a la
toma de decisiones entre las dos areas, que el sistema de acompafiamiento a familias de
los 14 trabajadores totales se obtuvo un (81.90%) y el sistema de cuidado diurno de los 25
trabajadores totales se observa un (81.60%). El cual da a conocer que ambos sistemas
concuerdan en las decisiones que toman porque de esto depende que un comité de

gestion funcione bien o puede cerrarse en definitivo.

En el afio 2016, (tabla 19) se puede observar que existe diferencia en cuanto a la
toma de decisiones entre ambos sistemas, el sistema de acompafiamiento a familias de
los 14 trabajadores totales se obtuvo un (79.52%) y el sistema de cuidado diurno de los 25
trabajadores totales un (84.67%). Se observa que en sistema de acompafiamiento a
familias disminuye el proceso a la toma de decisiones lo cual se tiene que enfatizar las
politicas en la toma de decisiones, para mejora el miedo al cambio, tomar una decisién
bajo una incertidumbre que lleve a buenas decisiones, mientras el en sistemas de cuidado
diurno con la implementacién de las nuevas politicas para la toma de decisiones se
observa una mejora, porque existe mayor supervision por parte del coordinador hacia los

acompafiantes técnicos ademas ellos dependen de las decisiones que puedan tomar.

Haciendo la comparacion entre 2015 y 2016, hay una semejanza minima en la
toma de decisiones, el afio 2015 (tabla 18) de los 39 trabajadores totales se obtuvo un
(81.71%), por otro lado, en el afio 2016 en la tabla 18, se muestra un (82.82%), estos

demuestran que las decisiones son indispensables en los dos afios por que cumplen un
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rol muy importante, de esto depende el funcionamiento de un comité de gestién, que acoja
mayor cantidad de nifios en las zonas urbanas y rurales donde las madres les de la
confianza y a laves de ellos depende quenes 0 que nifios ingresan a las cunas o que

madres trabajaran y de esta forma cumplir con las metas que se les exige.

De acuerdo a los antecedentes se contrasta con la investigacion titulada “el
Empowerment como herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional’, que llega a
la siguiente conclusion: Para las organizaciones hoy en dia es imprescindible contar con
un capital humano que cumpla con las exigencias de un mundo globalizado, por lo que es
de gran importancia tomar al empowerment como una alternativa viable para enfrentar los
nuevos retos que se presentan en el mundo empresarial; haciendo que ésta resalte
dentro de un conjunto de opciones y sea observada, como la respuesta para encontrar la
férmula idénea que conjuga la armonia empresarial con responsabilidad y éxito

organizacional. (Figuera, a, & Paisano v, 2006, pag. 33).

La toma de deciones es una herramienta importante para alcanzar el éxito por
gue depende mucho de las deciones que tomen los gerentes como los subordinas, es

conlleve a la satisfacion de uno mismo.

Con respecto al objetivo especifico tercero, se determind describir las diferencias y
semejanzas en la informacién y conocimientos en los trabajadores del Programa Cuna
Mas Unidad Territorial Andahuaylas, 2015-2016.

En el afio 2015, (tabla 19), se puede observar que existe diferencia en cuanto a la
informaciéon y conocimiento entre el sistema de acompafamiento a familias, de los 14
trabajadores se obtuvo (88.10%) y el sistema de cuidado diurno de los 25 trabajadores se
ve un (79.20%). Esta diferencia se da porque en el sistema de acompafiamiento a familias
reciben constantes capacitaciones, retroalimentaciones, uso de equipos tecnoldgicos por
lo tanto adquieren mas conocimiento y al estar en una zona lejana en muchos casos no es
posible consultar a alguien por tanto es mejor estar bien informados y preparados; en
cambio, los trabajadores del sistema de cuidado diurno, al estar en la zona urbana tienen

las facilidades de como acceder a las informaciones que se les brinda la institucion.

En el afio 2016, (tabla 19), se puede observar que existe diferencia en cuanto a la
informacién y conocimiento entre el sistema de acompafiamiento a familias de los 14
trabajadores, se obtuvo un (83.09%) y el sistema de cuidado diurno de los 25 trabajadores

se muestra un (80.27%). en sistema de acompafamiento a familias hay una ligera caida
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en comparacion en el afio 2015, la implementacion de nuevas politicas para el afio 2016,
por su parte en el sistema de cuidado diurno aumento el puntaje con la implementacion de

nuevas politicas les exige la permanencia de las capacitaciones.

En los afios 2015 y 2016 (tabla 18) de los 39 trabajadores totales se demuestra
gue existe una diferencia entre los dos afios, porque se obtuvo (82.39%) para el afio 2015,
mientras para el afio 2016 se muestra un (81.28%) esto demuestra que en cada afio
afecta diferentes factores, en las capacitaciones brindadas por parte de la institucion, en el
afo 2016 con la implementacion nuevas politicas genera un cambio en los trabajadores la

cual hace que ellos no se adapten con facilidad en el trabajo.

De acuerdo a los antecedentes se contrasta con la investigacion titulada “el
empowerment como herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional’, que llega a
la siguiente conclusion: la herramienta en cuestion les brinda a las personas una serie de
beneficios que contribuye con el desarrollo moral y ético de las mismas dentro del
ambiente organizacional, mejorando su calidad de vida e incrementando la satisfaccion

del empleado en su puesto de trabajo. (Figuera, a, & Paisano v, 2006, pag. 33).

La informacién y conocimiento es la parte fundamental para los trabajadores
porque de acuerdo a los conocimientos que tenga podian tomara las decisiones
adecuadas y lograr con los objetivos establecidos dentro de la institucion.

En referencia al objetivo especifico cuarto, que fue describir las diferencias y
semejanzas en la competencia profesional en los trabajadores del programa Cuna Mas
Unidad Territorial Andahuaylas, 2015-2016.

En el afio 2015, (tabla 19), se puede observar que existe diferencia en cuanto a
competencia profesional entre el sistema de acompafiamiento a familias de los 14
trabajadores totales se obtuvo un (77.14%) y el sistema de cuidado diurno de los 25
trabajadores totales se muestra un (81.07%) en el sistema de acompafiamiento a familias,
el personal que ingresa tienen poca experiencia, esto hace que las capacitaciones sean
mas constantes para generar mas informacion y apoyar en su vida profesional, mientras
en el sistema de cuida diurno el personal que ingresa tiene mayor experiencia por lo cual
se insta que los trabajadores busquen tener mayor capacitacion en comparacion al

sistema de acompafamiento a familias, el cual implica que tenga mejora.

En el afio 2016, (tabla 19), se puede observar que existe diferencia en cuanto a la

competencia profesional, en el sistema de acompafiamiento a familias de los 14
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trabajadores totales se obtuvo un (91.19%) por otro lado, en el sistema de cuidado diurno
de los 25 trabajadores totales se observa un (80.80%). Esto demuestra que el sistema de
acompafiamiento a familias, con contantes capacitaciones los trabajadores tienden a
mejorar en su desempefio, son proactivos y trabajan en equipos, el personal que
demuestran mejor desempefio, se les enviaba a las zonas mas lejanas hacer conocer a la
institucion y a tener mas acogida, mientras, los trabajadores del sistema de cuida diurno
estar en constante monitoreo las cual hace que ellos traten de cumplir sus metas, con

descuido como profesional en adquirir nuevos conocimientos.

Haciendo una comparacion de los afios 2015 y 2016 hay una diferencia entre
ambos afios (tabla 18),de los 39 trabajadores, en el afio 2015 se obtuvo un (79.66%),
mientras en el afio 2016 se ve un (84.53%), demuestran, que en afio 2015 los
profesionales aportaban poco los conocimientos adquiridos fuera de la institucion, pero
con las capacitaciones constantes que les brinda la institucion se nota la mejora para el
afio 2016, esto hace que el desempefio del trabajador incremente notablemente y ayude

a desarrollar mejor sus funciones.

De acuerdo a los antecedentes se contrasta con la investigacion titulada “el
Empowerment como herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional’, que llega a
la siguiente conclusion: esta técnica crea un impacto directo en las organizaciones, y por
consiguiente, a los individuos que estan intimamente relacionados con ésta, por lo que
origina una nueva dindmica que interfiere en el comportamiento organizacional, equilibra
las responsabilidades; es decir, se le da rienda suelta a sus capacidades generando un
ambiente propicio para la creatividad individual y grupal, ademas mejora las
comunicaciones y deja un camino abierto para el debate de ideas (Figuera, a, & Paisano
v, 2006, pag. 33).

La competencia profesional en los trabajadores es importante porque depende de
la informacién adquirida para su desempefio tanto en las zonas urbanas y rurales, por lo
que se puede observar de acuerdo a los resultados para ambos afnos los que enfatizan en

su competencia profesional son del sistema de acompafiamiento a familias.
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CONCLUSIONES

1. Respecto al primer objetivo general, se evidencia que el factor mas predominante en el
afio 2015, en el sistema de acompafamiento a familias (SAF) es la informacion y el
conocimiento, el cual demuestra que las capacitaciones que se les brinda a los
acompafiantes técnicos genera resultados positivos para la institucién, en temas
alimentarios, gestion comunal, uso adecuado de los locales, atencion educativa
(formadores), administracion y manejo adecuado de recursos con la junta de directiva
de los comités de gestidn y soporte técnico en manejo adecuado del software. En el
sistema de cuidado diurno, el factor mas predominante es la responsabilidad, esto
demuestra que, en sistema de cuidado diurno hay un horario de entrada y salida, estan
en constante monitoreo, visitas inopinadas por los especialistas y el coordinador, la
cual les conlleva a cumplir sus metas y se les hace un reconocimiento en frente de

todos los trabajadores.

El afio 2016 el factor mas predominante en el sistema de acompafiamiento a familias,
es competencia profesional, esto porque influyé mucho las destrezas, la capacidad
individual, el profesionalismo, el desempefio que tienen es de acuerdo a sus
conocimientos adquiridos, por lo que aplican en trabajo de campo para evitar
constante evaluacion; por el contrario, estar satisfecho con su trabajo y hacer ver al
coordinador que el trabajador cumple con sus metas para no estar sujeto a
contratos por un mes por el contrario buscar estabilidad laboral. En el sistema de
cuidado diurno el factor mas predominante es toma de decisiones, el resultado
evidencia que en dichos sistemas el acompafiante técnico al momento de captar un
nifio debe evaluar exhaustivamente su entorno familiar, porque de esto dependera los
resultados o metas que deberd cumplir en el mes. También debe evaluar en
coordinaciéon con el comité de gestibn la decision de contratar de las madres
cuidadoras y al personal de apoyo administrativo, para que vea los ingresos y

egresos del comité de gestion y realizar las rendiciones al Programa Cuna Mas.

En el afio 2015 el factor mas predominante es informacién y conocimiento, la cual
reafirma las informaciones adquiridas conllevan a buenos resultados a los trabajadores
del programa cuna mas, con una comunicacién adecuada del especialista para
capacitar a los trabajadores, en los diferentes temas como: el manejo adecuado de los
equipos tecnoldgicos, en atencion educativa, nutricion alimentaria entre otros estos les
ayudara a tener el éxito tanto la institucién como el trabajador. En el afio 2016 el factor

mas predominante es competencia profesional, esto demuestra, a los conocimientos
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adquiridos se le incrementa constantes capacitaciones, el desempefio del trabajador
aumentara notablemente, el personal serd capases de adecuarse en las zonas lejanas

al trabajo y tendré la capacidad de resolver los problemas que se le presente.

2. En tanto al primer objetivo especifico, establece que existe diferencia en cuanto a la
responsabilidad en el afio 2015, entre el sistema de acompafiamiento a familias
porque se obtuvo un (71.19%) y el sistema de cuidado diurno un (87.73%), donde en el
sistema de acompafando a familias no predomina la responsabilidad, debido a que no
tienen horarios de entrada y salida, justifican su trabajo con papeletas de salida para la
semana. En cambio, los trabajadores del sistema de cuidado diurno tienen un horario
de entrada y salida, existe mayor control de parte del coordinador y de los

especialistas, también se realizan visitas inopinadas.

En el afio 2016, se observa que existe diferencia en cuanto a la responsabilidad donde
el sistema de acompafiamiento a familias obtuvo (76.19%), y el sistema de cuidado
diurno obtuvo un (82.40%), los resultado nos revela, en el sistema de acompafiamiento
a familias con los nuevos cambios establecidos genera un poco mas la responsabilidad
en los trabajadores por lo que, existe un menor control de parte del coordinador y de
los especialistas se implementa la hoja de ruta para los trabajadores, mientras en el
sistema de cuidado se puede tener mas control, ya que se encuentran en lugares
cercanos a la provincia. Esto hace que exista mayor responsabilidad en comparacion

con el sistema de acompafiamiento a familias.

Entre el afio 2015 y 2016, existe una diferencia minima en cuanto a la responsabilidad
porque, en el afio 2015, se obtuvo (81.79%), esto demuestra que los acompafiantes
técnicos tienen compromiso, puntualidad y actitud en el trabajo, esto ayuda a que
lleguen a cumplir sus metas, mientras en el 2016, se obtuvo (80.17%) la cual
demuestra que la responsabilidad entra en un declive por los diferentes cambios que
surge dentro de la institucién esto hace que la responsabilidad sea mas débil en afio
2016.

La responsabilidad es importante en los dos afios por que ayuda a que el trabajador se
sienta mas comprometido en la funcion que desempefia y responda con rapidez a las
necesidades de los usuarios cuando llegan a cumplir a sus metas, se le reduce el
tiempo de las evaluaciones de un mes a cada tres meses.

3. La tercera conclusion del presente trabajo de investigacion frente al segundo objetivo
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especifico, en el afio 2015 se establece que existe semejanza en cuanto a la toma de
decisiones entre el sistema de acompafamiento a familias se obtuvo un (81.90%) vy el
sistema de cuidado diurno un (81.60%), el cual indica que en ambos sistemas depende
mucho de las decisiones que tomen los trabajadores, estas seran decisivas a que un
comité de gestion continde funcionado o se cierre por completo al no cumplir con
alcanzar las metas establecidas o los requisitos que exige el programa Cuna Mas para

su funcionamiento.

Para el afio 2016, se puede observar que existe diferencia en cuanto a la toma de
decisiones entre el sistema de acompafiamiento a familias porque se obtuvo un
(79.52%) y en el sistema de cuidado diurno se muestra un (84.67%). Los cuales
demuestran que en el sistema de acompafiamiento a familias se mantuvieron el
namero de usuarios atendidos en los diferentes lugares que interviene. Mientras que
en el sistema de cuidado diurno por las buenas decisiones que tomaron los
acompafiantes técnicos en acuerdo con el coordinador se llegé a aperturar dos nuevos

comités de gestion.

Entre los afios 2015 y 2016, hay una semejanza minima en la toma de decisiones, el
afio 2015, se obtuvo un (81.71%), por otro lado, en el afio 2016, se observa un
(82.82%), las cuales muestran que las decisiones que tomen los acompafantes
técnicos, se observara el funcionamiento del comité de gestién y que no esté en riego
de cerrarse mas aun un fortalecerse como un comité de gestion que acoja mayor

cantidad de nifios en zonas rurales y urbanas.

Frente al tercer objetivo especifico, en el afio 2015 establece que existe diferencia en
cuanto a la informacién y conocimiento entre el sistema de acompafiamiento a familias
se obtuvo un (88.10%) y el sistema de cuidado diurno se muestra un (79.20%). Los
resultados demuestran, el sistema de acompafiamiento a familias tiene mayores
capacitaciones, porque tienen gue salir a distritos lejanos y no tienen la posibilidad de
estar consultando con los especialistas y el coordinador por lo que adquieren mayor
informacion para realizar bien su trabajo, mientras los trabajadores del sistema de
cuidado diurno estan cerca de los especialista y del coordinador esto hace que no
tome de mucha importancia las capacitacion que se dan, pero como ya se menciono

se da més prioridad a los del sistema de acompafamiento a familias.

En el afio 2016, existe diferencia en informacién y conocimiento, entre el sistema de

acompafiamiento a familias se observa un (83.09%) y el sistema de cuidado diurno se
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verifica un (81.07%), esto evidencia que en el sistema de acompafiamiento a familias
existe declive en cuanto a informacion y conocimiento, las constantes capacitaciones
hacen gque se saturen con tantas informaciones, mas la implementacién de nuevas
politicas, les genera un cambio en el trabajo, Mientras en sistema de cuidado diurno se
ve una mejora, la implementacién de nuevas politicas en dicho sistema genera mejores

resultados y complementa en su desarrollo personal.

Haciendo la comparacién entre el afio 2015 y 2016 existe una diferencia minima en
informacion y conocimiento, en el afio 2015 el cual se obtuvo un (82.39%), en afio
2016 se obtuvo (81.28%) estos resultados muestran que, en el afio 2015, las
capacitaciones se dieron con normalidad a diferencia del 2016, lo cual generaba que
algunos trabajadores no asistan. En el afio 2016, se implementa nuevas politicas de
capacitaciébn que ayudaron a los trabajadores a llegar a los lugares mas lejanos y

crear nuevos comités de gestion

Finalmente, de acuerdo al cuarto objetivo especifico, en el afio 2015 se observa que
existe diferencia, en cuanto a la competencia profesional entre el sistema de
acompafiamiento a familias porque se obtuvo un (77.14%) y el sistema de cuidado
diurno se muestra un (81.07%), que el sistema de acompafiamiento a familias, los
trabajadores en muchos casos vienen a la institucion sin experiencia la cual necesitan
nuevas capacitaciones, para adquirir mas informacién y estar en el mismo nivel del
resto; mientras en el sistema de cuidado diurno la mayoria de los trabajadores tienen
conocimientos previos que les ayuda como profesionales, a pesar de que las

capacitaciones no son constantes como el que se da en el otro sistema.

Mientras que en el afio 2016 se puede observar que existe diferencia ya que el
sistema de acompafamiento a familias, se obtuvo un (91.19%) y el sistema de
cuidado diurno se obtuvo (80.80%) Porque los acompafiantes técnicos del sistema de
acompafiamiento a familias a no tener mucha experiencia o conocimientos previos se
acoplan con mucha rapidez a la institucion, con los contantes adiestramientos se
vuelven capases a confrontar algunos problemas que se le puede presentar.
Ademas, a los trabajadores que mostraban mejor desempefio se les enviaba a las
zonas mas lejanas y se les asignaba algunas actividades de la institucion. Por otro
lado, en el sistema de cuidado diurno, realizaban un trabajo rutinario, tenian la
presion de los jefes del programa y se sumaba la desconfianza entre compafieros
esto hizo, que se debilite el trabajo en equipo, como consecuencia de estos factores

hubo una disminucion en su rendimiento laboral.
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Se lleg6 a la conclusion que entre los afios 2015 y 2016 hay una diferencia, en el afio
2015 se obtuvo un (79.66%), mientras en el afio 2016 se ve un (84.53%), muestra,
que en afio 2015 los profesionales aportaban poco los conocimientos adquiridos
fuera de la institucion, pero con los adiestramientos constantes que le brinda la
institucion se nota la mejora para el afio 2016, esto hace que el desempefio del

trabajador aumente notablemente y ayude a desarrollar mejor sus funciones.
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a)

b)

d)

RECOMENDACIONES

Respecto al primer resultado en el sistema de acompafiamiento a familias se sugiere
implementar estrategias de responsabilidad y de toma de decisiones, para poner mas
en practica el compromiso con la institucion, la puntualidad, la autonomia que le otorga
el coordinador para tomar mejor sus decisiones, estar dispuesto a los cambios que
puedan ocurrir en su entorno, mientras tanto en el sistema de cuidado diurno
implementar capacitaciones mas seguidas al igual que se da en el sistema de
acompafiamiento a familias donde se realizan cada mes, para que sean MAas

competitivos y estén en las mismas condiciones para realizar mejor sus trabajo.

Respecto al segundo resultado de esta investigacion se sugiere en el sistema de
acompafamiento a familias implementar nuevas politicas de responsabilidad para los
trabajadores para generar mas compromiso, identidad con la institucion que la
puntualidad sea a conciencia de ellos porque el éxito que tengan depende de las
acciones que realicen los acompafantes técnicos con los trabajos dentro de la
institucion, asi mismo para el sistema de cuidado diurno sugiere mantener las
estrategias que tiene la organizacién, y que también la institucion en la oficina les
brinde un ambiente adecuada para los trabajadores, como un escritorio y una silla

cuando lleguen de su trabajo.

En el tercer resultado de esta investigacion para el sistema de acompafiamiento a
familias se sugiere para toma de decisiones, planificar bien su trabajo para no cometer
errores que afecten las metas, cuando se tenga una incertidumbre buscar apoya por
parte del coordinador o de especialistas que ayuden tomar una mejor decisién, por otro
lado, en el sistema de cuidado diurno se sugiere a los acompafiantes técnicos mantener
las estrategias que utilizan para que siga surtiendo efecto las decisiones que toman
para el cumplimento de sus metas y buscar convenios con diferentes instituciones para

en adquirir locales propios en coordinacién con sus superiores.

En el cuarto resultado de esta investigacion en el sistema de acompafiamiento a
familias se recomienda, mantener las capacitaciones iniciales como las capacitaciones
continuas porque se demuestra que hay resultados favorables en cuanto al
cumplimiento de las metas, asimismo, en el sistema de cuidado diurno se sugiere que
las capacitaciones sean las mismas que reciben en el sistema de acompafiamiento a
familias para que estén en las mismas condiciones los acompafantes técnicos en

cuanto a sus conocimientos adquiridos.
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e) En el quinto resultado de esta investigacion en el sistema de acompafiamiento a
familias se recomienda, seguir captando personal proactivo, idoneo, que pueda
adaptarse con facilidad a los cambios que ocurren, ya que esto ayuda a un mejor
desenvolvimiento y a focalizar mayor cantidad de nifios en un periodo relativamente
corto, en los distritos mas alejados. Mientras que en el sistema de cuidado diurno se
sugiere gue los acompafiantes técnicos deberian especializarse para ser proactivos y
anticiparse a los problemas, y pueda desempefiar mejor su funcién. También fomentar
equipos de trabajo soélidos. Realizar actividades de confraternidad como, almuerzos,
actividades deportivas, pasantias, etc. Para que puedan estar a la par con los
trabajadores del sistema de acompafiamiento a familias.
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ANEXO 1. Matriz de consistencia

TITULO: Empowerment como factor de éxito en los trabajadores del Programa Cuna Mas - Unidad Territorial Andahuaylas,

2015 - 2016.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E
INDICADORES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL (Sampieri, Collado, & Lucio, | VARIABLE
¢, Cual es el factor de éxito predominante del | Describir el factor de éxito predominante del 2010) Al presente trabajo de
Empowerment en los trabajadores del Programa | Empowerment en los trabajadores del Programa | investigacién no corresponde | Empowerment

Cuna Mas -
2015-20167

Unidad Territorial Andahuaylas,

Problemas Especificos

¢, Cuales fueron las diferencias y semejanzas en
la responsabilidad en los trabajadores del
Programa Cuna Mas Unidad Territorial
Andahuaylas?

¢,Cudles fueron las diferencias y semejanzas en
la toma de decisiones en los trabajadores del
Programa Cuna Ma&s Unidad Territorial
Andahuaylas?

¢,Cudles fueron las diferencias y semejanzas en
la informacion y conocimientos en los
trabajadores del Programa Cuna Mas Unidad
Territorial Andahuaylas?

¢, Cuales fueron las diferencias y semejanzas en
la competencia profesional en los trabajadores
del Programa Cuna Mas Unidad Territorial
Andahuaylas?

Cuna Mas - Unidad Territorial Andahuaylas, 2015-
2016.

Objetivos especificos

Describir las diferencias y semejanzas en la
responsabilidad en los trabajadores del Programa
Cuna Mas Unidad Territorial Andahuaylas.

Describir las diferencias y semejanzas en la toma
de decisiones en los trabajadores del Programa
Cuna Mas Unidad Territorial Andahuaylas.

Describir las diferencias y semejanzas en la
informacion y conocimientos en los trabajadores del
Programa Cuna M&s Unidad  Territorial
Andahuaylas.

Describir las diferencias y semejanzas en la
competencia profesional en los trabajadores del
Programa Cuna Mas Unidad Territorial
Andahuaylas.

la hipétesis porque no es una
investigacion experimenta o

correlacional, es de alcance

descriptivo, ademas en este
tipo de investigacion se
formula cuando se

pronostica un hecho o dato,
para lo cual tiene que haber
dos o mas variable, por lo
tanto, se opta por no plantear
la hipétesis por ser de una
sola variable.

Dimensiones de la
variable

Responsabilidad.
Toma de
decisiones.
Informacién y
conocimientos
necesarios.
Competencia
profesional.
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METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA | TECNICAS

Tipo De Investigacion: Basica Poblacién: Técnica: Encuesta

Método: Deductivo N= 39 Acompafantes técnicos Instrumento:; Cuestionario

Nivel: Descriptivo Comparativo Muestra Tratamiento Estadistico: SPSS25 y Microsoft Excel
201

Disefio: No Experimental n= 39 trabajadores .

Enfoque: Cuantitativo
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

TITULO: Empowerment como factor de éxito en los trabajadores del Programa Cuna Mas - Unidad Territorial Andahuaylas,

2015 - 2016
Variables Dimenciones Indicadores
. . . . . . 1.1. Compromiso
b Responsabilidad. Capacidad de asumir las consecuencias de las acciones y decisiones 1.2. Actitud
Variable b .
buscando el bien propio junto al de los demas, ase mismo definir en conjunto estandares | 1.3. Puntualidad
Empowerment 1.4. Reconocimiento

(Koontz, Heinz, & Mark, 2013).
Empowerment, significa que los
empleados, administradores o equipos de
todos los niveles de la organizacion
reciben la potestad de tomar decisiones
sin pedir la autorizacion de sus superiores
y acepten la responsabilidad por sus

acciones y su trabajo.

de excelencia.

Toma de decisiones. Se refiere a todas las actividades necesarias desde identificar un
problema hasta finalmente resolverlo poniendo en practica la alternativa seleccionada.

2.1. Planeacion

2.2. Incertidumbre
2.3. Autonomia

2.4. Analizar

2.5. Miedo al cambio

Informacion y conocimiento. Proveer capacitaciones con una comunicacion adecuada

que son las herramientas necesarias para alcanzar los objetivos y metas.

3.1. Capacitacion
3.2. Retroalimentacion
3.3. Comunicacion

3.4. Equipos tecnoldgicos

Competencia profesional. Los subordinados deben ser leal, transparente y estar en
igualdad de condiciones con los demas para convertirse en verdaderos socios.

4.1. Desempeifio.
4.2. Pro actividad
4.3. Equipo de trabajo

90




ANEXO 3 : Matriz del instrumento de recojo de datos

TITULO: Empowerment como factor de éxito en los trabajadores del Programa Cuna Mas - Unidad Territorial

Andahuaylas,2015 — 2016

Dimensiones Indicadores PEZO I,;l;r?é Items o Preguntas
1. ¢ El trabajador se sinti6 comprometido a realizar bien su trabajo en el afio 2015?
Compromiso 2. ¢ El trabajador fue capaz de realizar todas las funciones en su puesto de trabajo sin recibir ninglin apoyo de sus
Responsabilidad. | Actitud superiores en el afio 20152 . . . .
puntualidad 25% | 08 3. ¢Al trabajador cudndo se le designé un trabajo estuvo dispuesto a realizarlo sin reclamo alguno en el afio 2015?
Reconocimient 4. ¢ El trabajador mostré una actitud optimista ante los problemas en el afio 2015?
imien 5. ¢ El trabajador fue puntual con el horario de trabajo en el afio 2015?
0 6. ¢ Cuando el trabajador hizo bien su trabajo recibi6 algun reconocimiento de parte de la institucion en el afio 2015?
Planeacion 7. ¢ El trabajador planifico bien su trabajo para realizar mejor sus funciones en el afio 2015?
Toma de Incertidumbre 8. ¢ El trabajador tuvo la libertad para realizar la planeacién como mejor le parezca en el afio 2015?
decisiones Autonomia 5% | 06 9. ¢ Cuando el trabajador tuvo que tomar una decision fue indeciso en el afio 2015?
’ Analizar 10. ¢ El trabajador analizo la situacion antes de tomar una decision en el puesto de trabajo en el afio 2015?
Miedo al 11. ¢ El trabajador tuvo autonomia en su puesto de trabajo en el afio 2015?
1€ b9 a 12. ¢Su trabajador fue conformista en su puesto de trabajo en el afio 20157?
cambio
Capacitacion 13. ¢La institucidn capacito al trabajador en el afio 2015?
Informacién y Retroalimenta 14. ¢ La institucién brindé informacién necesaria al trabajador para que realicen mejor su trabajo en el afio 2015?
conocimientos cién 15. ¢ El trabajador recibié por parte de la institucion un reforzamiento constante para tener un mejor desempefio en el
' Comunicacion 25 05 trabajo en el afio 2015?
Equi 16. ¢ La comunicacién fue importante para el trabajador en el afio 2015?
qU|p|qs_ 17. ¢ El trabajador tuvo acceso a equipos tecnoldgicos que facilitara su trabajo en el afio 2015?
tecnologicos 18. ¢ El trabajador supo manipular los equipos tecnolégicos en el afio 2015?
Desemperio. 19. ¢ Usted se sinti6 satisfecho con el desempefio que tenia el trabajador en el afio 2015?
Competencia Pro actividad 20. ¢ El trabajador cont6 con la capacidad suficiente para afrontar un cargo que se le designé en el afio 2015?
profesional. Equipo de s59% | o5 21. ¢ El trabajador se anticip6 a los problemas que pueda ocurrir en el afio 2015?
trabajo ° 22. ¢El trabajador fue proactivo en el desempefio de sus funciones en el afio 20157
23. ¢ El trabajador manejo de la mejor manera un equipo de trabajo fuera de la institucion en el afio 2015?
24. ¢ Eltrabajador que actitud tuvo frente al equipo de trabajo dentro de la institucién en el afio 20157

91




TITULO: Empowerment como factor de éxito en los trabajadores del Programa Cuna Mas - Unidad Territorial Andahuaylas,

2015 - 2016
Dimensiones Indicadores P(g/jo I,;l(:n(ii Iltems o Preguntas
1. ¢ El trabajador se sinti6 comprometido a realizar bien su trabajo en el afio 20167
Compromiso 2. ¢El trabajador fue IcagazzgiGr’)ealizar todas las funciones en su puesto de trabajo sin recibir ninglin apoyo de sus
o ; superiores en el afio ?
Responsabilidad. éztr;ttﬂilidad 25% | 08 3. Al trabajador cuéndp sele d(_asignc') l_m_trabajo estuvo dispuesto a realjzarlo sin reclamo alguno en el afio 2016?
Reconocimient 4. ¢ El trabajador mostré una actitud optimista ante los problemas en el afio 2016?
5. ¢ El trabajador fue puntual con el horario de trabajo en el afio 2016?
0 6. ¢ Cuando el trabajador hizo bien su trabajo recibié algin reconocimiento de parte de la institucion en el afio 2016?
Planeacion 7. ¢ El trabajador planifico bien su trabajo para realizar mejor sus funciones en el afio 2016?
Toma de Incertidumbre 8. ¢ El trabajador tuvo la libertad para realizar la p!qneaciér] como mejor le parezca en el afio 20167
decisiones. Autonomia 5% | 06 9. ¢Cuando QI trabajadlor'tuvo.que .tpmar una decision fue |ndgc]§o en el afio 20167 . .
Analizar 10. ¢ El trabajador analizo la situacion antes de tomar una decision en el puesto de trabajo en el afio 2016?
. 11. ¢ El trabajador tuvo autonomia en su puesto de trabajo en el afio 20167
(I\:Aa:;db?oal 12. ¢ Su trabajador fue conformista en su puesto de trabajo en el afio 20167
Capacitacion 13. ¢ La institucion capacito al trabajador en el afio 20167
Informacién y Retroalimenta 14. ¢La institgcic’m brir_wd_c’) informacién nec_esa_ria gl trabajador para que realicen mejor su trabajo en el afio 2016?
conocimientos. cién 15. ¢ El trab_ajador re9|b|0 por parte de la institucion un reforzamiento constante para tener un mejor desempefio en el
Comunicacion 25 05 trabajo en el afio 20;6’? _
. 16. ¢ La comunicacion fue importante para el trabajador en el afio 2016?
Eq”'po,s_ 17. ¢ El trabajador tuvo acceso a equipos tecnolégicos que facilitara su trabajo en el afio 20167
tecnolégicos 18. ¢ El trabajador supo manipular los equipos tecnolégicos en el afio 20162
Desempefio. 19. ¢ Usted se sinti6 satisfecho con el desempefio que tenia el trabajador en el afio 20167
Competencia Pro actividad 20. ¢ El trabajador conto con la capacidad suficiente para afrontar un cargo que se le designé en el afio 20167
profesional. Equipo de 5% | 05 21. (El trabaj_ador se antmpc? a los problemas que pueda ocurrir en el afio 20167
trabajo 22. ¢ El trabajador fue proactivo en el desemperio de sus funciones en el afio 20167?
23. ¢ El trabajador manejo de la mejor manera un equipo de trabajo fuera de la institucion en el afio 2016?
24. ¢ El trabajador que actitud tuvo frente al equipo de trabajo dentro de la institucién en el afio 20167
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ANEXO 4 : Ficha de validacion por criterio de jueces o experto

Anexo 3: ficha de validacion por criterio de jueces o expertos

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

L DATOS GENERALES
Titulo del trabajo de investigacion

Epe wevmn*mmoyﬁ\o‘e&&&@ﬂ’wm\us ................

% ew{suw-' .......... QYARSEE. SRR = BUILG i

. DATOS DEL EXPERTO & <
Nombres y Apellidos:..... Kesa..... Nels 'I“}‘\““"’* R‘“L ......................

Grado Académico:......[Magisler. .. & AM“L’L""&D‘: ; g“ £ mpresas
Fecha:..27../.05..1 18

. OBSERVACION EN CUANTO A:

ffo,«m ....... ﬂaywwﬁG ...... ,v/“f‘vww*g“v ..... Q ‘“Ql“e""“‘“

............................................................................................................

ESTRUCTURA: (referido a la coherencia, dimensién, indicadores e items)

| PO y Le /017 vl 7[ etrrund)
frcenes ch ..... Condre.... ot P qumes Tewmumd

........................................

Sl . i ﬂﬂ'fho«[/‘* ...... i, SIS

.............................................................................................................

IV. VALIDACION
Luego de observar el instrumento proced@no procodeD para su aplicaciéon

........................................................................................................

A, UNIVERS! iy / ST ABRIENA S
fi}a VASOAL R pafn sncueoss
it ‘\.:[.,,. e ; 13

”,
----------------------------

.................................
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Anexo 3: ficha de validacion por criterio de jueces o expertos

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

l. DATOS GENERALES
Titulo del trabajo de investigacion

Empawerment...come, Fastores. de.. éxito enlos. frabgadaces.
el programa.. Cuna. Atas = Ymdad Temitorad dpurima,....

R4S - 20l6

................................................................................................................................

Il DATOS DEL EXPERT
Nombres y Apellidos............2«Mert Jeore (;'"f y R

...................................................................

ll. OBSERVACION EN CUANTO A:
FORMA: (ortografia, coherencia, redaccién)

IV. VALIDACION

Luego de observar el instrumento proced no prooede[l para su aplicacion

ﬂf'fw'q Corvrcceron

.........................................................................................................

Sello y Firma del Evaluador
Dni:, (X6 &sé

.................................




Anexo 3: ficha de validacién por criterio de jueces o expertos

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

L DATOS GENERALES
Titulo del trabajo de investigacion

E mga. WNegen. 1. . Cene.. fa( fores... X to

o e d OB 7‘ 4)&4’4’{0‘ L, ik Lc’/ ra./)q ..................
wCetrra.....pa. a,s LSt Aaed.... ﬂ’l(/‘/ﬂr/‘ Y /a{; A"I(.(.. 2?5 2o /5
. DATOS DEL EXPERTO :
Nombres y Apellidos:.. i/ llcwia.... . Canmtille.... 4¢.r.4‘.> ...... ﬂ 7
Grado Académico:. /74’) H.i5. /".*’a’ﬂ/d” LlAlvu.. .. L8 s UNEL2 /f,,/,{

Fecha:. 37/0 J2078

. OBSERVACION EN CUANTO A:
FORMA: (ortografia, coherencia, redaccion)

------------------------------------------------------------------------------------------------------------

T T

CONTENIDO: (referido a la presentacién de los reactivos, al grupo muestral)

.............................................................................................................

IV. VALIDACION

Luego de observar el instrumento procedno procedeD para su aplicacion

S?%Q.Tﬁf.f.e.......y.(.'[?f(.’z??.?:‘;’.f?.‘f......[./f_fz?,&“. M. AC I fpite S

\\-,/
P N

Sello y Firma del Evaluador
Dni... $.03706.%6.....



ANEXO 5: Fotografias de la investigacion.

El coordinador de cuidado diurno calificando a los
acompafiantes técnicos de acuerdo a su
desempefio en el afio 2015 y 2016.

Terminando la calificacion a los
acompafantes técnicos del sistema de
cuidado diurno con el coordinador de cuidado
diurno.

El coordinador de acompafiamiento a familias Terminando la calificacion a los acompafantes
calificando a los acompafiantes técnicos de acuerdo técnicos del sistema de acompafiamiento a
a su desempefio en el afio 2015 y 2016. familias con el coordinador de acompafiamiento a
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ANEXO 6: Instrumento de recoleccidn de datos

INSTRUMENTO RECOLECCION DE DATOS
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD CIENCIAS DE LA EMPRESA

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS &
CUESTIONARIO

ESTIMADO SENOR(A):
Tenga usted un buen dia, por favor, dedique unos momentos de su valioso tiempo a

completar esta encuesta en forma sincera y consiente, sus respuestas seran tratadas
de forma confidencial y seran utilizadas Unicamente para el trabajo de investigacion
titulado: “Empowerment como factor de éxito en los trabajadores del Programa Cuna
Més - Unidad Territorial andahuaylas, 2015 - 2016”

Responda las preguntas marcando con un aspa “X” dentro del recuadro que
corresponda a cada pregunta.

DATOS GENERALES
1. Sexo: a)(M) b)(F)

2. Edad: a) Menosde 30 afios ( ) b)De3la45afios( ) c) De 45 afos a
mas ( )

3. Tiempo que labora en la institucion:

a) Menosdeunafio( ) b)Dela3afios( ) ¢) Méas de 3 afios ()

4. Cargo que desempefio:
a) Coordinador de cuidado diurno
b) Coordinador de acompafiamiento a familias

c) Especialista en nutricion

~ A~~~
N N N N

d) Especialista en acompafiamiento a familias

A. INSTRUCCIONES PARA EL MARCADO

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
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N° PREGUNTAS Afio 2015
variable 1 EMPOWERMENT 112131415
DIMENSION1: Responsabilidad
¢ El trabajador se sinti6 comprometido a realizar bien su trabajo en el afio 2015?
¢ El trabajador fue capaz de realizar todas las funciones en su puesto de trabajo
sin recibir ningan apoyo de sus superiores en el afio 2015?

3 ¢Al trabajador cuando se le designoé un trabajo estuvo dispuesto a realizarlo sin
reclamo alguno en el afio 2015?

4 ¢Al trabajador cuando se le designd un trabajo estuvo dispuesto a realizarlo sin
reclamo alguno en el afio 2015?

5 ¢ El trabajador fue puntual con el horario de trabajo en el afio 2015?

6 ¢,Cuando el trabajador hizo bien su trabajo recibio algin reconocimiento de
parte de la institucién en el afio 2015?

DIMENSION2: Toma de decisiones

7 ¢ El trabajador planifico bien su trabajo para realizar mejor sus funciones en el
afio 20157

8 ¢ El trabajador tuvo la libertad para realizar la planeacién como mejor le parezca
en el afio 20157

9 ¢,Cuéndo el trabajador tuvo que tomar una decision fue indeciso en el afio 20157

10 | ¢Eltrabajador analizé la situacion antes de tomar una decision en el puesto de
trabajo en el afo 20157

11 | ¢Eltrabajador tuvo autonomia en su puesto de trabajo en el afio 2015?

12 | ; El trabajador fue conformista en su puesto de trabajo en el afio 2015?
DIMENSION 3: Informacion y conocimiento

13 | ¢Lainstitucién capacito al trabajador para ejercer mejor sus funciones en el afio
20157

14 | ¢Lainstitucién brind6 informacion necesaria a los trabajadores para que puedan
tomar decisiones en el afio 2015?

15 | ¢El trabajador recibié por parte de la institucion un reforzamiento constante para
tener un mejor desempenio en el trabajo en el afio 20157

16 |¢La comunicacion fue importante para el trabajador en el afio 2015?

17 | ¢Lainstitucion facilito al trabajador el acceso a equipos tecnoldgicos que
facilitara su trabajo en el afio 2015?

18 ¢ El trabajador supo manipular los equipos tecnolégicos en el afio 20157
DIMENSION 4: Competencia profesional

19 | ¢Usted se sintid satisfecho con el desempefio que tenia el trabajador en el afio
2015?

20 | ¢Eltrabajador conto con la capacidad suficiente para afrontar un cargo que se le
designé en el afio 20157

21 | ¢ Eltrabajador se anticip6 a los problemas que pueda ocurrir en el afio 2015?

22 ¢ El trabajador fue proactivo en el desempefio de sus funciones en el afio 20157

23 | ¢ El trabajador manejo de la mejor manera un equipo de trabajo fuera de la
institucién en el afio 20157

24 | ¢ El trabajador que actitud tuvo frente al equipo de trabajo dentro de la institucion

en el afio 20157
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Nc

PREGUNTAS

ANO 2016

Variable 1 EMPOWERMENT

1

2

3

4

DIMENSION 1: Responsabilidad

¢El trabajador se sinti6 comprometido a realizar bien su trabajo en el afio

! 20167

2 ¢El trabajador fue capaz de realizar todas las funciones en su puesto de
trabajo sin recibir ninglin apoyo de sus superiores en el afio 2016?

3 Al trabajador cuando se le designé un trabajo estuvo dispuesto a realizarlo
sin reclamo alguno en el afio 20167

4 Al trabajador cuando se le designé un trabajo estuvo dispuesto a realizarlo
sin reclamo alguno en el afio 20167

5 ¢ El trabajador fue puntual con el horario de trabajo en el afio 20167
¢,Cuando el trabajador hizo bien su trabajo recibié algin reconocimiento de

6 s .
parte de la institucién en el afio 20167?
DIMENSION 2: Toma de decisiones

7 ¢ El trabajador planifico bien su trabajo para realizar mejor sus funciones en el
afio 20167

8 ¢El trabajador tuvo la libertad para realizar la planeacién como mejor le
parezca en el afio 20167

9 ¢Cuando el trabajador tuvo que tomar una decision fue indeciso en el afio
20167

10 | ¢El trabajador analizé la situacién antes de tomar una decision en el puesto
de trabajo en el afio 20167

11 | ¢Eltrabajador tuvo autonomia en su puesto de trabajo en el afio 20167

12 ¢ El trabajador fue conformista en su puesto de trabajo en el afio 20167
DIMENSION 3: informacién y conocimiento

13 | ¢La institucién capacito al trabajador para ejercer mejor sus funciones en el
afio 20167

14 |¢La institucién brindd informacién necesaria a los trabajadores para que
puedan tomar decisiones en el afio 2016?

15 | ¢El trabajador recibié por parte de la instituciéon un reforzamiento constante
para tener un mejor desempefio en el trabajo en el afio 2016?

16 |¢La comunicacion fue importante para el trabajador en el afio 20167

17 |¢La institucién facilito al trabajador el acceso a equipos tecnoldgicos que
facilitara su trabajo en el afio 20167

18 ¢ El trabajador supo manipular los equipos tecnolégicos en el afio 20167
DIMENSION 4: competencia professional

19 |¢Usted se sintié satisfecho con el desempefio que tenia el trabajador en el
afio 20167

20 | ¢El trabajador conté con la capacidad suficiente para afrontar un cargo que se
le designé en el afio 20167

21 | ¢El trabajador se anticip6 a los problemas que pueda ocurrir en el afio 2016?

22 | ¢El trabajador fue proactivo en el desempefio de sus funciones en el afio
20167

23 | ¢ El trabajador manejo de la mejor manera un equipo de trabajo fuera de la
institucién en el afio 20167?

24 | (El trabajador que actitud tuvo frente al equipo de trabajo dentro de la

institucion en el aflo 20167?
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ANEXO 7. Lista de trabajadores del programa cuna mas afio 2015 y 2016.

N° NOMBRE Y APELLIDOS CARGO
01 o _ Acompaﬁante
Dionicio Huaraca Damiano Tecnico
02 ' Acompaﬁante
Aurea Rojas Huaman Tecnico
03 Acompaiante
Elbertina Tapasco Velasque Tecnico
04 _ _ Acompaﬁante
Rosa Carrion Arihuela Tecnico
05 Acompaifante
Daniela Mufioz Vasques Tecnico

Acompafiante
06 . : :
Jaime Vargas palomino Tecnico
07 Acompafiante
Alexis Quintana Olarte Tecnico
08 Acompafiante
Enriguez Quispe,Amancio Wiliam | Tecnico
09 o Acompaﬁante
Yony Ortiz Pinares Tecnico
10 _ N _ Acompaﬁante
Yeni Dominica Osorio Cuyo Tecnico
11 Acompafiante
Karin Thelma Loa Molina Tecnico
12 Acompafiante
Nancy Naveros Guizado Tecnico
13 Acompafiante
Filiberto Taipe Huaman Bruno Tecnico
14 Acompaifiante
Suman Katerin Cubas Acposta Tecnico
15 Acompafiante
Ceterin Esther Huaman Carbajal Tecnico
16 Frech Frecher Soto Allcca Acompaﬁante
Tecnico
17 Acompaﬁante
Reene Huaman Naveros Tecnico
18 Julio Cesar Lizarme Sanchez Acompaﬁante
Tecnico
19 Acompafiante
Alfredo Cespedes Gaspar Tecnico
20 Acompariante
Juan Huarancca Carbajal Tecnico
21 Acompafiante
Ccoicca Borda Hilarion Tecnico
22 Acompafiante
Atao Pahuara Artemio Tecnico
23 Acompafiante
Rene Condor Qiuspe Tecnico
24 Acompafiante
Hermoza Guzman Fernando Tecnico
25 Acompafiante
Campos Allcca Eloy Tecnico
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6 Acompafiante
Vivanco Altamirano Zulidad Tecnico

27 Acompafante
Palomino Carrion Orlando Tecnico

28 Acompaifante
Camara Lovaton Yusang Tecnico

29 Acompaiante
Damiano Flores Josefina Yaneth Tecnico

30 Acompaiante
Conga Yupanqui Marisabel Tecnico

31 Acompaiante
Rios Garcia Walter Tecnico

32 Acompaifante
Tagle Tagle Nestor Raul Tecnico

33 Acompaiante
Garfias Mejia Maximo Tecnico

34 Acompafiante
Quispe Bedrillana Elmer Paul Tecnico

35 Acompafiante
Carbajal Salcedo Feliciano Tecnico

36 | Angelo Arredondo Danilo Acompafiante
Tecnico

37 Acompafiante
Salazar Gonzales Percy Prospero | Tecnico

38 Acompafiante
Rojas Cartolin Edwin Tecnico

39 Acompafiante
Molina Leon Fredy Walter Tecnico
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ANEXO 8. Encuestas realizadas en acompafiamiento a familias y sistema de cuidado
diurno

ANEXO 1: Instrumento de recoleccién de datos

INSTRUMENTO RECOLECCION DE DATOS '
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD CIENCIAS DE LA EMPRESA

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESASX
CUESTIONARIO f

ESTIMADO SENOR(A): ]
Tenga usted un buen dia, por favor, dedique unos momentos de su vaiioso tiempo a

completar esta encuesta en forma sincera y consiente, sus respuestas seran trat'_'adas de
forma confidencial y seran utilizadas unicamente‘para el trabajo de investigacién titulado:
“Empowerment como factor de éxito en los trabajadores del Programa Cuna Mas - Unidad
Territorial andahyaylas, 2015 - 2016”

Responda las preguntas marcando con uri aspa “X” dentro del recuadro que corresponda
a cada pregunta.

DATOS GENERALES + -

1. Sexo: a)(}Q,, b) (F)

2. Edad: a) Menos de 30 afios ( ) b)De 31a45 eﬁos><) c) De 45 afos a mas (.
)

3. Tiempo que labora en la institucién:
a) Menosde unano ( ) b)De1a3afcs ()() c) Mas de 3 anos ()

4. Cargo gque desempefio:

a) Coordinador de cuidado diurno (7(§
b) Coordinador de acompafiamiento a familias (i415)
c) Especialista en nutricién @l ¢
d) Especialista en acompaniamiento a familias ()

A. INSTRUCCIONES PARA EL MARCADO

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
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C

N° PREGUNTAS Afio 2015
variable 1 EMPOWERMENT 112)13(4|5
DIMENSION1: Responsabilidad

1 ¢ El trabajador se sintié comprometidé a realizar bien su trabajo en el afio 20157 X

- ¢ El trabajador fue capaz de realizar todas las funciones en su puesto de trabajo ).(
sin recibir ningtn apoyo de sus superiores en el afio 20157 +

3 | ¢Altrabajador cuandd se le designé un trabajo estuvo dispuesto a realizarlo sin X
reclamo alguno en el afio 20157

4 | ;Altrabajador cuando se le designd un trabajo estuvo dispuesto a realizarlo sin
reclamo alguno en el afio 20157 X

5 | Eltrabajador fue puntual con el horario de trabajo en el afio 20157 X

6 |¢Cuando el trabajador hizo bien su trabajo recibié algun reconocimiento de x
parte de la institucion en el afio 20157
DIMENSION2: Toma de decisiones ,

7 | ¢El trabajador planifico bien su trabajo para realizer mejor sus funcicnes en el
afio 20157 :

8 | ¢Eltrabajador tuvo la libertad para realizar la planeacién come mejor ie parezca
en el afo 20157 t X

9 | ;Cuando el trabajador tuvo que tomar una decisién fue indeciso en el afio 2015?

10 | ¢El trabajador analizé la situacion antes de tomar una decisién en el puesto de
trabajo en el afio 20157 7(

11 | ;El trabajador tuvo autonomia en su puesto de trabajo en el afo 20157 X

12 | ; Ei trabajador fue conformista en su puesto de trabzje en el afto 2015 ; v,
DIMENSION 3: Informacién y conocimiento

13 | ¢ Lainstitucion capacité al trabajador para ejercer mejor sus funciones en el ano X
20157 j '

14 | ;La institucién brindé informacién necesaria a los trabajadores para que puedan
tomar decisiones en el afio 20157 ,7‘

15 | s El trabajador recibid por parte de la institucién un reforzamiento constante para |
tener un mejor desempeio en el trabajo en el ano 20157 '><

16 | ;La comunicacion fue importante para &l trabajador en el afio 20157 ])(

17 | ;Lainstitucion facilito al trabajador el acceso a equipos tecnciégicos que
facilitara su trabajo en el afic 20157 W

18 ¢ El trabajador supo manipular los equipos tecnolégicos en el afio 20157 )(
DIMENSION 4: Competencia profesional i I

19 | ¢Usted se sintio satisfecho con el desempefio que tenia el trabajador en el afio o i !
2015? N

20 | ¢ El trabajador conto con la capacidad suficiente para afrontar un cargo que se le
designé en el afio 20157 7‘

21 | 4El trabajador se anticipo a los problemas que pueda ocurrir en el afio 2015?

22 | ; Eltrabajador fue proactivo en el desempefio de sus funciones en el afio 20157 )(

23 | jEl trabajador manejo de la mejor manera un equigo de trabajo fuera de la
institucién en el afio 20157 A X

24 | ;El trabajador que actitud tuvo frente al equipo de trabajo dentre de la institucion

en el afo 20157
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PREGUNTAS

ANO 2016

Variable 1 EMPOWERMENT ;

1

2

3

4

4 ]

DIMENSION 1: Responsabilidad ¢

-—

¢ El trabajador se sinti6 comprometido a realizar bien su trabajo en el aflo 20167

2 ¢ El trabajador fue capaz de realizar todas las funciones en su puesto de
trabajo sin recibir ningun apoyo de sus superiores en el afio 20167 * X
3 ; Al trabajador cuéndo se le desig}wc') un trabajo estuvo dispuesto a realizarlo sin
" X
reclamo alguno en el afio 20167
4 ¢ Al trabajador cuéndo se le designd un trabajo estuvo dispuesto a realizarlo X
sin reclamo alguno en el afo 2016?
5 ¢ El trabajador fue puntual con el horario de trabajo en el afio 20167 X
6 s Cuando el trabajador hizo bien su trabajo reCIbIO algun reconocimiento de
parte de la institucion en el afio 20167? x
DIMENSION 2: Toma de decisiones
- ¢ El trabajador planifico bien su trabajo para realizar mejor sus funciones en eI 7(
afio 20167
¢ El trabajador tuvo la iibertad para realizar la planeacion como mejor le parezca !
en el ano 20167 Y
9 ¢ Cuando el trabajador tuvo que tomar una decision fue indeciso en el afo
20167. V
10 | ¢Eltrabajador analizo la situacion antes de tomar una decision en el puesto de
2 trabajo en el afio 20167 Y
11 | ¢ El trabajador tuvo autonomia en su puesto de trabajo en el afic 20167 b4
12 ¢ El trabajador fue conformista en su puesto de trabajo en el afio 2016? \L
DIMENSION 3: informacién y conocimiento '
13 .| ¢La institucion capacité al trabajador para ejercer mejor sus funciones en el
afio 20162 %
14 |;La institucion brindé informacion necesaria a los trabajadores para que ;(
puedan tomar decisiones en el afo 20167 ‘
15 | i Eltrabajador recibioé por parte de la institucion un reforzamiento constante para f
tener un mejor desempefio en el trabajo en el afio 20167
16 | ¢La comunicacién fue importante para el trabajador en el afio 20167 4
17 | ¢La instituciéon facilito al trabajador el acceso a equipos tecnologicos que
facilitara su trabajo en el afio 20167
18 ¢ El trabajador supo manipular los equipos tecnoldgicos en el afio 20167
DIMENSION 4: competencia professional
19 | ;Usted se sintié satisfecho con el desempefio que tenia el trabajador en el afio f‘
20167
20 | 4 El trabajador conté con la capacidad suficiente para afrontar un cargo que se X
le designo en el afo 20167
21 | ¢4 El trabajador se anticipd a los problemas que pueda ccurrir en el afio 20167 Kl
22 | El trabajador fue proactivo en el desempefio de sus funciones en el afo K
20167
23 | ¢El trabajador manejo de la mejor manera un equipo de trabajo fuera de la 3
institucion en el afno 20167
24 | ;Eltrabajador que actitud tuvo frente al equipo de trabajo dentro de la institucién ; 'ﬁ

en el ano 20167
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ANEXO 9. Informe de la evaluacion del personal (Acompafiantes técnicos)

Programa Nacional
Cuna Mas

“ANO DE LA DIVERSIFICACION PRODUCTIVA Y DEL FORTALECIMIENTO DE LA EDUCACION”

&

INf—'ORME FINAL N° 31- 2015 —MIDIS/PNCM/SCD/UT/ANDAHUAYLAS ¢

A : DAVID LLOCLLA MALDONADO
¢ JEFE DE LA UNIODAD TERRITORIAL ANDAHUAYLAS
DE :  VICTOR MIRANDA MARTINEZ

Coordinador de! - Servicio de Cuidado Diurno
Unidad Territorial Andahuaylas

ASUNTQ : REMITG EL INFCRME TECNICO DEL DESEMPENO DEL
ACOMPAN;«NTE TECNICO

FECHA 2 Andahuayias, 21 de Agcosto  de 2015.

v £

Tengo el agrado de dirigirme a Ud. Para saludarlo cordlalmente y a
la vez remmrle el mforme sobre fdesampeno del acompanante g ke i
ERE; igEe= quicen inicio a latoror en el servicio de cuidado dlurno dF‘ad‘: e
mes de Agosto 2014 hasta Enero 2915, Designado como acompanante técnicc en
comité de gestidn de Nifio Divino de! Distrito Ancco huallo en el tiempo de su
permanencia como acompanante técnico, los miembros del comité de gestidén eran
nuevos asimismo el acompafiante técnico y la asistencia técnica que se brindaba na
era adecuada como se indica los lineamientos del comité de gestion ,habiendc
escuchado comentarics de parte de los miembros de la junta directiva y autoridades
locales los siguientes versiones:
> Que el acompanante técnico no cu:nple con el horario establecido.
> En horas de trabajo reailiza actividades de proselitismo politico.
> En horas de trabzajc se encuentra fuera del ambito de intervencién (Pampzas
ahuayro)
> Madres cuidadcras iacorando de 138 y 198 afios de edad incumpliendo con los
requisitos establecidos en los lineamientos del programa.
> Pedia aporte econdmicos a las familias usuarias para la adquisicion de termces lo
cual no ha sido adquiridas ei monto recaudado fue de 120 a 140 nuevos soles
lo cual no se rindié tampoco se sabe su destino de la aportacion.
Motivo por el cual como coordinador del servicio de cuidado diurno decide a rotar d=
comité de gestidon de Nifio Divino a comité de gestién de Santiago Apodstolge Ongoy
del Distrito Ongoy considerando es un comité de gestion fortalecido y comprometido
a un trabajo coordinado con las autoridades y familias beneficiarias y llegando a este
comité de gestidon inicia también la mala relacién interpersonal quien tomando las
decisiones de manera personal queriendo sacar cuidadoras y guias sin coordinar con
los miembros de la junta directiva incluso llegando a amenazar a los miembros de la
junta directiva para poder sacar a los miembros del comité de gestion y de igual
manera los miembros de la junta directiva manifiestan que no dedica su tiempo
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Programa Nacional -
Cuna Mas

completo a su trabajo dedicandose a un grupo musical que se conformé en la zona
,asimismo como es de su conocimiento del caso de alerta 014-2015 CTVC/APU dando
cuenta de ciertas deficiencias de algunos modulos del comité de gestion que fueron
intervenidos .
Para evitar estas mterpretamones que no es nada buena para una buena marcha del
comité de gestion, decidi  bajo memorandum rotdr a un comité gestion Cruz Pata lo
cual es un comité cercano y que se puede tener mayor control y el seguimiento en el
cumplimiento de su trabajo come acompafante técnico y solicitando su servicio como
apoyo al comité de gestion Santjago Apostol de Ongoy en las actividades
programadas como en el caso de capacitacion a cuidadoras, guias y trabajo con
familias usuarias. Mientras que la Unidad Territorial cuente con los Acompafiantes
técnicos completos para todos los comités de gestién permaneciendo en este comité
de gestion por un periodo de dos mezses. :

Es todo cuanto informo en honor & la verdad.

Atentam'ente,

i s §
/ ; %
H /.‘ i
i /
¥ # F
¥ 5 3
/ 7.2 a,i../(

'.J .-“G--hnnnumw-‘t‘-_¢~
‘?f Boaiiatine 5
: J{fkmn mwm? %%.VS
I toa Pt A sdate ados *
- ProgmidAoeses T ona Bas
§ JETS
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ANEXO 10. Constancia de aplicacion de instrumentos en el Programa Cuna Mas

PE RU Ministerio de Desarrollo

e Inclusién Social

CunaMés e

Ano de promocidn de la industria responsable y del compromiso climéatico.

CONSTANCIA:

El coordinador (e) del Servicio de Cuidado Diurno del Programa Nacional CUNA MAS de la UNIDAD
TERRITORIAL DE ANDAHUAYLAS.

HACE CONSTAR

Se otorga la presente constancia a la Srta. Pilar Paniura Vega; Con DNI N°

47266362, egresada de la escuela profesional administraciéon de empresas de la

universidad Nacional José Maria Arguedas, de lo que realizo la aplicacién de su

encuesta a los trabajadores del programa cuna mas en la unidad territorial

Andahuaylas, recogiendo

las evidencias necesarias para su ftrabajo de

investigacion, titulada “empowerment como factor de éxito en los trabajadores

del Programa Cuna Mas Unidad Territorial Andahuaylas, 2015 — 2016”

Se hace entrega de la presente constancia a solicitud de la interesada para los fines

gue vea conveniente.

Atentamente;

Andahuaylas, 26 Febrero del afio 2019.

............... e

sisfs o CUMA Y
Eofiansaylas

# Cuna Mas MAS
TR

U.T Andahuaylas
Jr.juan Antonio Trelles N° 278 — 2do Piso
Andahuaylas - Apurimac — Peru
TLF 083 — 422687- RPM- 983701708

107



