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Resumen

La importancia que tiene el empoderamiento en el desempefio laboral en los colaboradores del
Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango, es que ayuda a agilizar los
procesos de trabajo, la toma de decisiones, generar lideres y brindar un servicio de excelencia
para los usuarios del servicio. Lo anterior expuesto hace que la empresa sea mas competitiva
asi como el mantenimiento de la misma en el mercado mejorando cada vez su funcionamiento
en el cumplimiento con los objetivos a corto, mediano y largo plazo. En cuanto delegar poder
a los colaboradores, estan sujetos a los encargados de la organizacion, resaltando que al
momento de contratar se realiza la seleccion de los mismos basados en los conocimientos,
experiencias y especialidades, por lo que estan facultados a ser participes en las decisiones y
agilizacion de procesos cuando este lo requiera. Por lo que es de suma importancia que el
empoderamiento en el Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango utilice
como herramienta el empoderamiento para aumentar la productividad y modificar procesos
para cambios positivos, dando lugar a la creacién de una empresa organica y descentralizada
para la mejora continua, toma de decisiones y satisfaccion tanto como para los clientes, asi
como también para los colaborares de la organizacion, resaltando que el éxito de la empresa es
la motivacion de sus colaboradores y el involucramiento de los mismos en sus puestos de

trabajo, ya que son especialistas en el area para el que ha sido contratado y desarrollado.



. INTRODUCCION

En la actualidad la sociedad industrial guatemalteca esta sujeta a cambios en el entorno en que
se desarrolla, lo que ha creado impacto en las distintas esferas de avance del colaborador, esto
afecta no solo el modo de vida de las personas, sino también las relaciones y vinculos sociales

que establece el mismo con las organizaciones a las que pertenece.

La cultura organizacional conocida como el conjunto de experiencias, habitos, costumbres,
creencias y valores promueven una buena relacion laboral, y en la calidad de la misma
relacion, crea una motivacion poderosa en el desempefio del colaborador; este contexto, ayuda
a que las organizaciones sean mas competitivas, creativas, con mas desafios y una sociedad

industrial o laboral méas preocupada en el desarrollo del recurso humano.

De esta relacion se crea un indicador importante, el empoderamiento, que hace referencia a la
accion para tomar decisiones o adquisicion de independencia por parte de un grupo social, y
en el &ambito empresarial es donde el colaborador promueve el sentimiento de pertenecer a la
empresa para la que trabaja en diferentes acciones; al tomar como base la eficacia y eficiencia
para situaciones que requieran la solucion inmediata, se destaca que colaborador y
organizacion se encuentran en una constante interaccion que se fundamenta en una expectativa

reciproca entre los mismos.

El desempefio laboral del colaborador puede estar influenciado por varios aspectos, uno de
ellos la falta de empoderamiento o pertenencia del colaborador a su area de trabajo, que a
medida de las situaciones, crea un vinculo en las que ambos indicadores apoyen la mejora
continua de la empresa, si se puede manejar a favor de ambas partes. Por medio de la
siguiente investigacion se pretende conocer la influencia del empoderamiento en el desempefio
laboral, y asi, entender y encontrar una forma de potencializar este factor que se considera
como el motor de la eficiencia de los trabajadores, para el desarrollo del desempefio laboral

donde las partes sean beneficiadas y resalte el trabajo para la mejora continua.



En la ciudad de Quetzaltenango, la diversidad de centros educativos es amplia y la calidad
educativa recae en el desempefio y compromiso que brinda el colaborador, se toma en cuenta
que los resultados del mismo influyen en el entorno, se vuelve importante para que este se

identifique, influya y busque alternativas de accion para la mejora continua.

Al tomar en cuenta la importancia del empoderamiento de colaboradores para la mejora en su

desempefio laboral, se citan autores que refieren del tema para fundamentarlo.

Mufioz (2011) en la tesis Aplicacion del empowerment como técnica de motivacion para
mejorar la productividad del personal en las pequefias empresas comerciales, realiz6 una
investigacion previa con 5 colaboradores entre gerente general, administrador, dos
dependientes de mostrador y un técnico de mantenimiento como poblacion , como fin
primordial fue determinar si el empoderamiento funciona como técnica de motivacion para
mejorar la productividad; en la empresa en donde realiz6 su investigacion descubri6é que como
problema central es la autoridad gerencial en donde se centraliza la toma de decisiones y
agilizacion de procesos, lo cual ocasion6 desmotivacion y baja productividad en los
colaboradores. Concluyé que para implantar el empoderamiento, como herramienta para
aumentar la productividad y modificar procesos para un cambio positivo, se necesita actuar
sobre siete areas claves de la organizacién. Determin6 que el empoderamiento es una técnica
que mejora la motivacién personal, con esto aumenta la productividad porque el personal
ahora se siente parte importante de la empresa ademas, saben que el éxito de la empresa es
éxito de ellos, mejora la motivacion de los colaboradores porque delega autoridad, asi permite
la toma de decisiones, la informacion que antes no se proporcionaba ahora llega a todos, se
permite mejor canalizacion de informacion, lo que trae consigo el aumento de productividad

de los colaboradores porque su compromiso aumenta considerablemente con la empresa.

Vecino (2014) en su articulo Reconocimiento del talento en el equipo de trabajo mediante el
empoderamiento, en el blog disponible en internet, expone que empoderamiento es reconocer
el potencial que ofrecen los colaboradores, capacidad y cualidades para la contribucion de

forma positiva a los objetivos propuestos en la empresa.



Empoderar es reconocer la capacidad que los colabores tienen, cabe mencionar que no se trata
de conceder poder, ya lo tienen, de hecho por eso se supone que se contratan, porque traen a su
favor una sucesion de conocimientos y experiencias que se precisan para aportar a la empresa;
creer en la capacidad de los colaboradores, en la calidad de las personas, entregarles el
compromiso y confiar en el trabajo, es la mejor forma de construir equipos donde cada uno de
los iguales contribuyan con su trabajo, que su aporte es manifiesto para alcanzar los resultados

que la empresa les ha propuesto.

Recinos (2012) realizé una tesis titulada Formulacion de estrategias de empoderamiento, con
gerentes de comisiones y direccion general de desarrollo de proyectos, que tiene como
objetivo fortalecer la coordinacion entre el personal y miembros de Junta Directiva que
trabajan para la Asociacion de Desarrollo y Capacitacion Integral ADECI de tipo participativa.
Alcanza los siguientes resultados: realiza la promocién de estrategias que empoderaron a
trabajadores de instituciones para identificarse con las actividades que deben desempeiiar, es
necesario que un profesional capacitado en esta area lo ejecute y asi obtener resultados
positivos en su implementacién. La coordinacion entre los trabajadores de una institucion es
fundamental en la planificacion, ejecucion y evaluacion de un proyecto, establecer con
eficiencia y eficacia las acciones a realizar. El liderazgo es la actuacion de direccion de un
individuo en los procesos de desarrollo de un programa o proyecto, en la promocién de
estrategias que eliminen los problemas que obstaculizan el crecimiento del capital social.
Luego de analizar los resultados, se llegd a la siguiente conclusion que se estableceran
estrategias que facilitaran el trabajo en equipo de las personas que intervienen en dicha
asociacion, para el empoderamiento de capacidades de los empleados de la asociacion y los
miembros de Junta Directiva, con el objetivo de ejecutar con eficacia y eficiencia las acciones

que se realicen en beneficio propio que necesita los servicios que ADECI promueve.

Morantes (2010) en el blog Creatividad en el empoderamiento, disponible en internet, expone
que hace casi un periodo, las organizaciones defendieron la autoridad jerarquizada de forma
sistematizada, ya que se establecian instrucciones de forma ascendente y directa para la

ejecucion inmediata sin opcidn de tomar las ideas de los colaboradores. Lo anterior se describe



de tal manera como en la accién de jerarquia, al ordenar el jefe a su secretaria a tomar notas tal

cudl ha sido dictado, sin opcion de hacer un comentario.

Comenta que en base a los cambios que se tienen hasta la fecha, en cuanto a la administracion
de las organizaciones, éstos son veloces, que la toma de decisiones deben ser precisas y
rapidas porque no existe el tiempo de experimentar, ser flexibles a los cambios predecidos,

reinventar y crear algo nuevo, buscar resultados favorables para beneficio de ambas partes.

Castro (2013) en el articulo, Maxwell pide nueva actitud, publicado en el periédico Prensa
Libre, expone que el proyecto de transformacion que esta en cada persona, al hacer referencia
en proyectar crecimiento a través de una propuesta por iniciativa empresarial, asi ayudar a
fomentar el desarrollo en el pais de Guatemala, comenta que se determiné por medio de una
encuesta el perfil del lider que debe tener el pais, y que ésta transformacién por iniciativa
propia se puede desarrollar a través del empoderamiento; hace énfasis sobre el poderio que
tiene cualquier colaborador en las empresas y toma como ejemplo al chofer escolar que con el
simple hecho de estar al volante demuestra a los estudiantes que estd a cargo y tiene el
conocimiento necesario para el traslado de los mismos, indica que de igual manera tiene que
surgir con los colaboradores de las empresas por ser conocedores del area en que se

desarrollan.

Dumois (2013) en el articulo Duefiez empresarial, disponible en el periddico Siglo 21, expone
que una de las formas de liderazgo es la duefiez y sobresale que es el que esté en la cima o el
espacio mas alto de una empresa, que por naturaleza pide empoderar; hace mencion que los
clientes de las mismas quieren que el duefio los atienda de forma directa, porque contemplan
que éste tiene la practica y la ultima palabra en la toma de alguna decision que los demas no

pueden.

Por este conocimiento los colaboradores mas cercanos a los clientes deben tomar disposiciones
apropiadas y pertinentes, el duefio debe empoderar a los mismos, para que éstos puedan
decidir, lo ideal es que todos los miembros de la organizacion vivan y se sientan participes en

los procesos ya que el empoderamiento es la capacidad de un lider para multiplicar el poder de



su equipo de trabajo con el objetivo de que todos puedan tomar las decisiones requeridas a fin
de responder de manera eficaz.

Zapata (2013) en el articulo Mejorar el servicio civil en Guatemala publicado en el medio de
comunicacion escrito El periodico, expone que el pais de Guatemala obtuvo una puntuacion
muy baja sobre la profesionalizacion del empleado publico a comparacién de otros paises que
cuentan con el mismo nivel de desarrollo, donde se determind que los colaboradores que
laboran para las instituciones publicas de los mismos ha avanzado eficientemente en el ambito
profesional. Menciona que no depende del salario, se establece que el entorno profesional debe
Ser mas que recursos econdémicos, un programa de prestaciones y beneficios adheridos al
salario por lo que dan como resultado eficaz, conservar al personal comprometido y

entusiasmado.

Arevalo (2007) en su tesis Mejora del desempefio laboral en el puesto de mecéanico de una
empresa industrial a través del desarrollo de las competencias laborales, realiz6 su
investigacion con una poblacion de 26 colaboradores de edades entre 22 a 61 afios, como
objetivo era determinar la mejora que general una competencia en el desempefio; utiliz6 un
estudio con disefio Ex Post Factum, llega a concluir que no importa si existen competencias
laborales y llegue a afectar el puesto de trabajo, ya que las competencias no son requisitos
primordiales; comenta que el desempefio laboral no se ve influenciado por las competencias,
recomienda que los procesos de recursos humanos sean enfocados de forma directa al puesto
de trabajo, tomar en cuenta las necesidades de éste. Ademas indica que la evaluacion del
desempefio no se toma como un fin sino como instrumento para la mejora en el recurso
humano, que a través de ella se pueden detectar problemas o indicadores que determinen la

falta de capacitacion del mismo.

Pedraza (2010) en el articulo Desempefio laboral y estabilidad del personal administrativo que
aparece en la revista de Ciencias Sociales, explica que el desempefio de los empleados siempre
ha sido apreciado como la piedra angular para el logro de la efectividad y éxito de una
organizacion, por lo cual existe mucho interés de los gerentes de recursos humanos en

aspectos que no solo permitan medir el desempefio sino que también se pueda mejorar.



Se debe de perpetuar que el desempefio laboral son las acciones o conductas que se observan
en los colaboradores, y que son distinguidos dentro de la empresa los cuales son medibles de
acuerdo a ciertos patrones, el desempefio del colaborador dentro de su area de trabajo puede
ser exitoso o decepcionante, ello dependera de la conducta y la motivacion con la que se

trabaja.

Méndez (2013) Actitudes y desempefio laboral, video en linea, expone que las actitudes son
afirmaciones favorables o desfavorables respecto a diferentes acontecimientos, esto refleja lo
que siente el colaborador de algo, ademas resalta que los gerentes no se interesan en la misma,
que solo se interesan en las actitudes en el trabajo realizado. Hacer énfasis a la satisfaccion
laboral, donde se resaltan las actitudes del colaborador de forma general hacia las tareas
asignadas, crear compromiso del empleado, actitudes congruentes y actitudes positivas.
Recomienda a los gerentes interesarse por las actitudes reflejadas ya que las mismas, influyen

en su comportamiento.

1.1 Empoderamiento

1.1.1 Definicién

Benavides (2006) indica que es el proceso de autorizar al colaborador para desempefiar sus
ocupaciones delegadas y crear en €l la autonomia suficiente para actuar sin necesidad de una
supervisién estrecha en la organizacion para que las acciones dentro de la misma se realicen

de forma eficiente y precisa.

1.1.2 Dimensiones del empoderamiento

Oficina de derechos humanos del arzobispado de Guatemala, O. (2006) explica que la iglesia
catolica ha realizado estudios del ser humano con relacion al empoderamiento y alude que el
poder se puede subrayar en diferentes situaciones, como

¢ Individual. En donde el individuo sabe que vale mucho y que como ser es capaz de pensar,

sentir, opinar, disponer y actuar; es el poder dentro de si mismo (autoestima).



e La familia. El empoderamiento en la familia parte de lo propio del ser, pero debe de llegar
a las relaciones familiares, donde toma decisiones basadas en los valores con el fin de
identificar y satisfacer las necesidades primordiales.

e La escuela. EI empoderamiento en la escuela también se da en las relaciones de alumno-
docente, alumno-director, docente-director; dichas relaciones se vinculan con la toma de
decisiones para el progreso de la persona y su participacion.

e El trabajo. EI empoderamiento se da en el trabajo donde el colaborador es tomado en
cuenta para decidir, para beneficio del equipo, y se reconoce la justa dimensién como ser
humano.

¢ Relaciones colectivas. Conocida como poder local, son las operaciones que una persona
puede hacer en conjunto para influir en la toma de decisiones que afectan tanto a nivel
individual, como familiar y comunitario.

e Redes nacionales. Area que permite a los grupos ya empoderados producir y compartir

experiencias de trabajo, gestionar recursos y unir esfuerzos para satisfacer necesidades.

1.1.3 Administracion moderna del personal empoderado

Chiavenato (2009) indica que uno de los aspectos mas significativos en el manejo de personas
empoderadas, es procurar el progreso continuo tanto de las organizaciones como de ellos
mismos. Los métodos de capacitacion y mejora deben abarcar cuestiones complejas, como la
preparacion de lideres, la introduccion de capacitadores, la educacién corporativa continua, la
adquisicion de nuevos talentos y dentro de las mas importantes estd la administracion del

conocimiento.

Al tomar en cuenta que hoy en plena era del discernimiento y globalizacion del mundo de los
negocios, el ambiente de las organizaciones privadas es inestable e inadvertido y el modelo
tradicional de organizacion estrictamente ya no funciona en esas condiciones; la teoria de la
administracion ya manifestd que los entornos cambiantes e inestables exigen organizaciones

organicas empoderadas.

Con la época de la globalizacion, el mundo de los servicios se convirtio en un entorno

inseguro y turbulento adecuado para las organizaciones organicas y flexibles que se acomodan



mejor a los nuevos contextos ambientales. Las particularidades del modelo orgéanico son
claves para el empoderamiento, debido a que se reflexiona la reduccion de los niveles
jerarquicos y descentralizacion de la autoridad, el control y la direccion del desempefio en
manos de las propias personas a través de puestos rotativos y una constante redefinicion de
tareas desempefiadas por equipos auto-dirigidos y multifuncionales, dentro del modelo

orgénico se indican los siguientes

e Lainformacion como herramienta de la administracion para el empoderamiento
Es el elemento preciso del empoderamiento y éste puede tornarse relevante al momento de
una decision y se necesite ser imparcial, se define con claridad el problema y se codifica, y
documenta la misma, para lograr que la informacién se explique como conocimiento adquirido
de las partes involucradas, por ello es importante revisar las siguientes modalidades.

e EIl conocimiento como fuente del empoderamiento

Las personas convierten la informacion en juicio al hacer comparaciones con diferentes
fuentes, para analizar, verificar, justificar y buscar las conexiones necesarias;, en las
organizaciones las documentaciones de acontecimientos en cuanto a tareas, procesos,
documentos, entre otros, aportan al desarrollo de nuevas estrategias, productos o servicios en

cuanto a la toma de decisiones acertadas.

e Laadministracion del conocimiento

Es la creacion, identificacion, integracion, recuperacion y capacidad para utilizar la
informacidn, se orienta a la creacion y a la organizacion de flujos de datos dentro y entre los
distintos niveles organizacionales a favor de generar y compartir los conocimientos, sobre
todo para incentivar el intercambio espontaneo entre las personas, debido a que cada individuo

debe agregar valor a los procesos y los productos de la empresa.

Drucker (como se cito en Chiavenato 2009) comenta que el conocimiento es la base del capital
intelectual en las organizaciones y representa el invento de la informacion generada por la
organizacion; también que la administracion del conocimiento corporativo tienen como

objetivo la formacion de trabajadores empoderados, la capacidad de administrar resultados, a



saber cudl es la forma de administrar el conocimiento para que ayude a producir mas o a

ahorrar dinero, asi como también a documentar el impacto econémico de sus acciones.

1.1.4 Liderazgoy el empoderamiento

Newstrom (2011) expone que el liderazgo es un proceso usado para influir y motivar a los
demas, significa crear una vision e inspirar a otros para alcanzar objetivos, sobre todo apoyar a
los demaés para que trabajen con entusiasmo en el logro de los mismos. El liderazgo que toda
persona empoderada necesita, se alcanza al lograr identificar, desarrollar, canalizar y
enriquecer el potencial que ya esta dentro de si mismo y lo sostiene tanto en épocas buenas
como malas, indica los estilos y el desarrollo de lideres, los cuales son

A. Estilos de liderazgo para el empoderamiento del personal

Cada estilo refleja de manera explicita o implicita las creencias de un administrador sobre las
capacidades de un subordinado, las personas no responden solo a lo que los lideres piensan,
dicen y hacen, sino a lo que perciben también. EI lider debe considerar las habilidades y
debilidades de cada persona a su cargo para aplicar las técnicas necesarias y lograr el
empoderamiento requerido con el fin de crear equipos auto-dirigidos, capaces de asumir
nuevos roles y responsabilidades. Desglosa los diferentes tipos de liderazgo

Liderazgo positivo. A través de un hecho de motivacion, se concede gran importancia a las

recompensas y provoca una mayor satisfaccion y un mejor desempefio en el trabajador.

e Liderazgo informativo. Personas que aceptan la opinion de uno o varios colaboradores
antes de aceptar una decision.

e Liderazgo participativo. Conocido como los que dispersan la autoridad, ademéas examinan
los aportes, la colaboracion del lider y el grupo quienes actian como una unidad social, a
este tipo de lider se le comunica las condiciones que aguejan el trabajo, invitandole a
organizar ideas.

e Lideres de la consideracion. Identificadas como los que se interesan en las necesidades de

su personal, tratan de edificar el trabajo en equipo, se apoyan en el terreno psicoldgico y

colaboran con sus equipos a resolver problemas personales.



B. Modelo ruta-meta para el desarrollo de lideres

De acuerdo con la teoria ruta-meta las atribuciones de un lider es apoyar a los colaboradores a
comprender lo que necesita lograrse (la meta) y como hacerlo (la ruta), debe ayudar a
visualizar a cada uno, que al lograr los objetivos individuales beneficiara al alcance de los
objetivos generales de la organizacion. EI modelo de ruta-meta identifica potenciales estilos de
liderazgo, dentro de los cuales el lider debe tomar la decision mas adecuada. Los diferentes

tipos de lideres ruta-meta son

e Liderazgo directivo. Se enfoca en la asignacion clara de trabajo, esquemas de un buen
desempefio y fecha de entrega.

e Liderazgo orientado hacia el logro. Instituye altas expectativas para los participantes, les
expresa seguridad en sus capacidades de alcance de metas complejas y modela con
entusiasmo la conducta esperada.

e Liderazgo participativo. Induce a los colaboradores para que perfilen sus comentarios

sobre las decisiones y toma en serio los aportes en las acciones finales.

1.1.5 Lacomunicacion organizacional y el empoderamiento

Generalmente la mayoria de los problemas en las organizaciones, se deben a conflictos en la
comunicacion interna entre departamentos, tanto de manera vertical como horizontal, la falta
de informacion de lo superiores en las primeras lineas de la estructura organizacional afectan
el trabajo objetivo del empoderamiento, debido a que si los colaboradores no cuentan con
informacidn verdadera y actualizada no podran tomar decisiones atinadas y por ende evitaran

la responsabilidad de las mismas para no cometer faltas y perder el trabajo.

Amodt (2010) describe las formas en que los colaboradores se comunican dentro de una

organizacion y la descripcion de cada una para un mejor entendimiento.

e Comunicacién ascendente. Es el tipo de comunicacién que va de los subordinados a los
lideres, los colaboradores hablan directamente con los lideres en un entorno conveniente y
dispuesto a informarles abiertamente reportes y problemas que suceden dentro de la

empresa.
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e Comunicacion descendente. Tipo de comunicacion que se da donde del superior informa al
colaborador, se considera un método clave para mantener comunicados a los colaboradores
para que estos realicen su trabajo.

e Comunicacion de negocios. Transmision de informacién de diligencias comerciales a los
colaboradores, la administracion y los clientes.

e Comunicacion informal. Informacion que a menudo se transmite en forma de serie, provee
conocimiento, poder y entretenimiento a los colaboradores, sin embargo carece de
responsabilidad, claridad en el mensaje y via de notificacion certeras.

e Comunicacion interpersonal. Enlaza el intercambio de mensajes de una persona a otra a
través de un canal de comunicacion, el proceso comienza con un emisor que codifica y
transmite un mensaje a través de un canal y termina con un receptor.

e Las organizaciones siempre buscan colaboradores con excelentes habilidades de
comunicacion, si el mensaje deseado es recibido e interpretado de manera correcta existe
una mayor posibilidad que el desempefio de las funciones esperadas y establecidas cumpla
las expectativas.

e La comunicacion juega un papel muy importante en el desarrollo del empoderamiento,
porque establece una relaciéon de confianza, seguridad y cooperacion entre todas aquellas
personas que conforman la empresa, logra el entendimiento esperado entre cliente y

empresa a través de sus colaboradores eficientes y eficaces.

1.1. 6 Toma de decisiones para colaboradores empoderados

Robbins y Judge (2013) mencionan que las personas con alto nivel de habilidad mental son
capaces de procesar la informacién con mayor fluidez, solventar problemas con mayor
precision y aprender de forma mas agil, por lo que se espera que el indice de errores de
decision, sean menos frecuente, es necesario reconocer que un lider o colaborador empoderado
debe ser capaz de tomar decisiones atinadas en situaciones dificiles y criticas sin perder la
vision de la satisfaccion del cliente y la rentabilidad de la empresa. Es importante tomar en
cuenta que los historiales culturales de quien toma una decision pueden influir de manera
significativa en la seleccion de los problemas, la profundidad del anélisis, la importancia

asignada a la l6gica y a la racionalidad. Para ello, se plantean los siguientes puntos
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A

Implicaciones para gerentes en el desarrollo de la toma de decisiones en el personal

Los individuos analizan la situaciones en el ambiente antes de actuar, es por ello que la

comprension es el medio para que las personas tomen decisiones, por lo que es comun que los

individuos busquen soluciones que sean satisfactorias, en lugar de 6ptimas y para evitar que

esto suceda, se enlistan las implicaciones que deben considerarse

B.

Los individuos no basan su conducta unicamente en su ambiente externo, sino en como lo
perciben o cOmo creen que es.

Un trabajador empoderado debe saber como observan, en los compafieros de equipo su
desempefio.

Es necesario evaluar el método en que los colaboradores perciben su puesto de trabajo,
para ser capaces de influir en la productividad.

La conclusion que obtenga el colaborador acerca de su trabajo bueno o malo, es una
interpretacion, los gerentes deben dedicar tiempo a entender la forma en que cada
individuo demuestra la realidad y al momento en que haya una divergencia significativa

entre lo que se ve y lo que existe, tratar de eliminar las distorsiones.

Cuatro elecciones para mejorar la toma de decisiones en los colaboradores empoderados

Al momento en que un colaborador toma decisiones y crea poder en su area, es muy probable

que existan margenes de errores en cuanto a sus decisiones, es por ello que se toman en cuenta

los siguientes puntos para fortalecer y apoyar la misma

Examen de la situacion donde se busca el ajuste de toma de decisiones a la cultura
organizacional.

Alerta ante sesgos.

Combinacidn de analisis racional con la percepcion, debido a que conforme se aumente la
experiencia directiva, se debe sentir mayor confidencia al ubicar los procesos intuitivos
por encima del analisis racional.

Ampliacion de creatividad, es decir, buscar soluciones novedosas a los problemas, tratar

de verlos desde angulos distintos y con analogias.
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1.1.7 Procedimiento para el disefio del empoderamiento

Fincowsky (2009) indica los pasos que consisten en identificar las mejores ideas y practicas
para el desarrollo de sus colaboradores, donde sea conveniente adaptarlas e implementarlas
con meta de encontrar un mejor nivel de desempefio. El disefio de aplicacién del
empoderamiento en una organizacién, implica proceder sobre los siguientes siete criterios

claves:

e Cambio radical en la vision de la organizacién, porque si el cambio en los modelos
mentales no se concreta, el empoderamiento se aminora y sus posibilidades de éxito son
derogadas.

e Lograr una actitud de responsabilidad por parte del trabajador, para que éste actie como si
el éxito de la organizacion dependiera de él mismo.

e Reestructurar las funciones de la direccion. Es asumir roles diferentes a las acostumbrados
basadas en la integracion y orientacion estratégica de la empresa.

e Desarrollar una estructura de trabajo adecuada y funcional, asi como también promover un
clima laboral seguro y tranquilo.

e Establecer un método de prestacion, que requiera un grado mayor de responsabilidad del
colaborador al relacionar su desempefio con el éxito de la organizacion.

e Establecer una nueva direccion, sobre la administracion de la informacién general de la
empresa inclusive la financiera. Se deben definir los juicios de apertura y participacion
para que las decisiones sean tomadas por los equipos auto-dirigidos.

e La dinamica de los equipos auto-dirigidos no es facil de efectuar ya que implica un
esfuerzo extraordinario de directivos y trabajadores, especialmente durante el periodo de
gestacion e implementacion.

e El empoderamiento es un proceso que debe iniciar en los altos mandos y/o gerencias, ya
gue son ellos quienes deben de facultar, habilitar y autorizar a los colaboradores a través

de la aportacion y el trabajo.

1.1.8 Desarrollo organizacional, una herramienta en el empoderamiento
Existen acciones para animar el interés del colaborador para darle importancia a su trabajo,

como las oportunidades para ascender dentro de la organizacion al buscar nuevas
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experiencias, demostrar las habilidades y actitudes que puedan crear un empoderamiento en el
mismo, por lo que es necesaria la formacion tanto académica como operacional para lograr
alcanzar los objetivos propuestos del colaborador, para ello es importante tomar en cuenta lo

siguiente

A. Desarrollo organizacional

Mondy (2010) expone que el progreso organizacional consiste en todas las experiencias de
desarrollo que brinda la misma y que dan como resultado la modernidad de las habilidades y
los conocimientos que se requieren en los puestos administrativos actuales y del futuro, por lo
tanto es indispensable que los equipos empoderados se mantengan al pendiente de los ultimo
avances en sus campos respectivos y al mismo tiempo, administren una fuerza de trabajo
sujeta a cambios constantes. A continuacion se establecen las técnicas gerenciales necesarias

para el perfeccionamiento del empoderamiento en los colaboradores.

La rotacion de puestos. Menciona que las personas pueden desempefiar varios puestos en
la organizacién tanto de manera horizontal como vertical con la intension de propagar sus
habilidades, conocimientos y capacidades.

e Los centros de evaluacion. Proveen lineamientos sobre las fortalezas y debilidades de los
colaboradores, ayudandoles a desarrollar objetivos y planes de accion adecuados y
realistas.

e Ejercicios de simulacion. Que incluyan estudios de casos, juegos de empresas, simulacion
de funciones, entre otros; en el anélisis de los estudios de casos se utiliza la practica de
otras organizaciones para que la persona relate y diagnostique problemas reales, analice las
causas, plantee soluciones alternas, seleccione la que considere mas adecuada y la
implemente.

e Mentoring. Enfoque de asesoria, capacitacion y formacion encaminada a crear una
relacién practica para mejorar el desarrollo y progreso individual, tanto a nivel personal
como profesional, se concentra en las destrezas que deben desarrollar los aprendices para
que su desempefio alcance su maximo potencial.

e EI coaching. Se considera como una responsabilidad del jefe inmediato, quien brinda

colaboracion de una manera muy similar a un asesor, pero la orientacion principal es en el
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desempefio, el coach tiene una mayor experiencia que el aprendiz y se encuentra en la

posicion indicada para ofrecer buenos consejos.

B. La carrera profesional para el trabajador

Dolan, valle, Jackson, y Schuler, R. (2007) afirman que el desarrollo de las personas esta
correspondida con la formacion, el crecimiento de habilidades y actitudes necesarias para las
distintas oportunidades que se llegan a generar en las organizaciones. La carrera profesional
del colaborador en la empresa, se refiere al proceso de actividades laborales y puestos de

trabajo desempefiados por una persona.

La vision de nuevos modelos organizativos basados en la flexibilidad, la descentralizacion e
implementacién de organizaciones organicas, han promovido la extincion de los modelos de

carrera ligados a sistemas de organizacion jerarquico, centralizado y rigido.

La programacion de la carrera es el proceso de manifestar los objetivos que se desean lograr
en la vida laboral, por lo que establecer metas, seguir consejos y recomendaciones permite a
las personas obtener el control total del desarrollo de su propia carrera profesional; por otro
lado desde la perspectiva de la organizacion, es fundamental ofrecer a los colaboradores la
oportunidad de seguir un recorrido profesional y gestionarlo adecuadamente para contrarrestar

la rotacién del personal, la insatisfaccion laboral y el ausentismo.

A partir de la perspectiva organizativa se menciona que es necesario tener una gestion de los

movimientos de las personas y también de la planificacion de los mismos, las razones que

argumentan a favor de la planificacion son

e Mejor orientacion de los recursos humanos y por tanto una mayor eficiencia.

e Medio de ajuste a los cambios, presupone que el colaborar debe hacer frente a los cambios
en que se desarrolla, adaptandose o anticipandose.

e Conduce al progreso de comportamientos funcionales al mostrar las posibilidades de

adelanto a las personas.
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El avance del colaborador empoderado en la mayoria de los casos, depende de las relaciones y
actitudes que éste mantenga con sus superiores, por ende casi todos los gerentes tienen
asignado el compromiso de contribuir al desarrollo de los subordinados. El apoyo de la alta
gerencia es fundamental para proveer el progreso, porque son ellos quienes crean las
oportunidades, delegan responsabilidades y la toma de decisiones a los cargos inferiores,
también son ellos quienes deben comenzar un clima en el que existan las posibilidades de
establecer comunicaciones abiertas y frecuentes entre personas de diferentes niveles

jerarquicos.

1.2 Desempefio laboral

1.2.1 Definicion

Chiavenato (2011) expone que el desempefio laboral es el alcance de los resultados esperados
sobre las atribuciones y tareas asignadas en el descriptor del puesto de trabajo, durante el
periodo de tiempo determinado y establecido con la empresa, en donde el individuo manifiesta
y desarrolla las competencias necesarias para el alcance de los resultados sobre las

atribuciones y tareas asignadas en el descriptor de puesto de trabajo.

1.2.2 El desempefio laboral y la satisfaccion en el trabajo

Las actitudes son manifiestos de valores, favorables o desfavorables acerca de objetos,
individuos o eventos, éstos reflejan cdmo se siente el colaborador con respecto a alguna
situacion. Al momento que el trabajador menciona que le gusta su empleo, se expresa la

actitud hacia el trabajo.

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

fundamentales.

16



En los componentes principales de actitudes los estudiosos opinan que las actitudes tienen tres

elementos de conocimiento la cognicién, efectivo y comportamiento.

Al momento en el que el colaborador afirma que el salario que percibe es bajo, es el
dispositivo cognitivo de una actitud, es decir una descripcién popular de como son los sucesos,
crea el espacio de una actitud que conforma el componente afectivo. El afecto es el segmento
entusiasta 0 sentimiento de una actitud, y se refleja en el enunciado. EIl componente del
comportamiento de una actitud se refiere al propdsito de comportarse de cierta manera hacia
alguien o algo; considerar que las actitudes tienen tres elementos, conocimiento, efecto y
comportamiento es Gtil para entender su complejidad y la relacion potencial que hay entre

ellas y el comportamiento.

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

con el comportamiento en el puesto de trabajo real y como podria cambiarse.

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

actitudes, la ayuda que la organizacion que percibe y el involucramiento de los trabajadores.

1.2.3 Sujetos de la evolucion del desempefio

Luna y Pardo (2007) explican que los sujetos de evaluacion son las personas a las que se les
evalla conforme a su desempefio dentro de la empresa y que los que pueden hacer dicha
evaluacion son superior a un subordinado, evaluacion de parte de los comparieros de trabajo,

los subordinados o usuarios de un servicio e incluso se puede realizar una autoevaluacion,
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cualquier evaluacion puede ser utilizada, sin embargo las misma deben cumplir tres

condiciones, que los evaluadores conozcan las funciones y objetivos sobre el puesto del

evaluado, que la persona que esta a cargo tenga posibilidades de observar el desarrollo del

trabajo del evaluado y por Gltimo que el evaluador emita juicios fiables y validos.

Evolucidn por el superior inmediato, una de las ventajas de que los superiores realicen la
evaluacion es que tienen un conocimiento muy intenso sobre las tareas realizadas por el
evaluado, pero una de las desventajas es que en ocasiones los mismo tienden a distorsionar
la evolucidn ya que hacen comparaciones del puesto que estan evaluado con el puesto que
ellos desempefian, se debe evitar que el evaluado afronte el proceso con recelo o
represalias para evitar conflictos laborales.

Evaluacién por los compafieros, una de las ventajas que se da al momento que el
evaluador y al que se evalla comparten las mismas responsabilidades y tareas se da un
mejor conocimiento sobre el punto de vista, lo cual resulta Gtil para modificar acritudes y
generar cambios de conducta positivos en los empleados, pero su principal desventaja es
que los evaluadores se pueden poner de acuerdo para puntuarse mutuamente con altas
calificaciones, y perjudicar a algin compafiero por motivos personales.

Evolucion de subordinados o usuarios del servicio, una principal ventaja es que ellos
mismos conocen de forma directa el trabajo del evaluado, pero uno de sus principales
inconvenientes es que los evaluadores solo tienen una perspectiva parcial y concreta del
puesto a evaluar.

Autoevaluacion, no es tan utilizada pero algunas empresas hacen uso de ella la ventaja de
la autoevaluacion, es utilizada con fines motivadores, para que esta se pueda utilizar es
necesario que los empleados desarrollen su capacidad para hacer la autoevaluacion sin
subjetivismo, pero su principal desventaja es que los empleados suelen darse puntuaciones
muy altas.

Evaluacidn externa (Assessment Centers), los assesment centers son centros especializados
en determinar funciones de gestion de recursos humanos, se hace uso de ellos al
interesarse en  conocer otro punto de vista externo sobre el desempefio de los
colaboradores, se selecciona a un grupo para someterle a una entrevista a profundidad bajo
estudios psicoldgicos, estudios sobre antecedentes personales, participacion en mesas

redondas Yy ejercicios de simulacion sobre el puesto a desempefiar, dentro de las cuales son
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calificados por un grupo de especialistas, la desventaja de dicha evaluacion es que tiende a
ser muy costoso Y se invierte mucho tiempo.

e Evaluacion 360 grados, Chiavenato (2010) comenta que la evaluacion 360 es la que
permite la participacion de todas las personas que mantiene una interaccion con el
evaluado, dentro de la misma participan el jefe, los colegas, los pares, los subordinados,
los clientes internos y externos, los proveedores, todas las personas que tengan relacion
con el evaluado. Dicha evaluacion es amplia en cuanto a la recoleccion de informacion
sobre el candidato.

e Evaluacion hacia arriba, tipo de evaluacion que permite que el equipo evalué como fue
proporcionada la evaluacion por parte del gerente, la misma permite que el grupo
promueva las negociaciones e intercambios con el gerente, solicitar nuevos enfoques sobre
liderazgo, motivacion y comunicacion para obtener una mejor eficacia dentro de las

labores.

1.2.4 Empoderamiento y su relacion con el desempefio

Al tomar en cuenta las investigaciones antepuestas, el empoderamiento se destaca como el
conjunto de destrezas necesarias para fomentar responsabilidades, pertenencia y eficacia en el
puesto de trabajo que cada colaborador desempefia, al orientar dichas destrezas al
cumplimiento de las metas establecidas, se puede mejorar la produccion y rentabilidad de la
misma; tomar en cuenta que las empresas buscan posicionarse en el mercado como lideres en
su actividad, se toma como necesidad que los empleados estén satisfechos dentro de la misma
y sean participes en las decisiones que conllevan el area al que pertenecen, ya que como se
indicaba anteriormente, los mismos son contratados porque son conocedores en su campo y

que por lo mismo son contratados.

La evaluacion del desempefio, orientada para conocer el rendimiento del colaborador de
manera objetiva, se debe realizar con el fin de mejorar o reforzar las acciones de los mismos,
éstas son precisas, innovadoras y proyectivas para incrementar la productividad o como su
nombre lo indica la mejora del desempefio laboral. La innovacion y el fomento de nuevas
estructuras donde se rompa el paradigma de jerarquias de mando, promueve una ayuda para

que todo se pueda manejar de manera equitativa tanto la responsabilidad, como la autoridad y
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asi crear un ambiente de trabajo donde los colaboradores puedan aportar y mejorar con

eficacia su desempefio.

1.2.5 Capacitacion del personal y el desempefio laboral

Chiavenato (2011) indica que la capacitacion, es el proceso de formacion donde las personas
adquieren y desarrollan destrezas, competencias necesarias y las actitudes adecuadas para el
desempefio de sus acciones de manera eficiente para la mejora del resultado laboral del
colaborador. En el desempefio laboral, estas destrezas aplicadas para el desarrollo de las
actividades del colaborador, crea un vinculo de motivacion esencial en referencia al ambito
laboral; se considera que el principal determinante del desempefio laboral a parte de las
capacitaciones y limitaciones del trabajador, es la motivacion laboral, esto hace referencia a lo

siguiente

A. Objetivos de la capacitacion del personal

Estos factores que dan lugar a la satisfaccion en base a la capacitacion, sostienen que crean

espacios para la satisfaccion

e Hacer que el personal realice sus acciones de manera consciente, fomentar la importancia
que representan sus funciones tanto para la organizacion como para el cliente.

e Brindar capacitaciones en cuanto a la formacion como profesional en sus areas de trabajo
como en &reas de altos mandos.

e Mejorar la comunicacién y motivacion para la productividad y proyectar las deficiencias
laborales con el fin de optimizar y adecuar un proceso mas eficiente.

B. Metodologia de la capacitacion para el incremento del desempefio laboral

La capacitacion busca que en todos los niveles de las organizaciones se desarrollen de manera

eficiente y rapida los conocimientos, las actitudes y las destrezas requeridas por el puesto de

trabajo. Para el cumplimiento de este propdsito es necesario

e El diagndstico de las necesidades de capacitacién, que se entiende como la planeacion y
estructura de un programa estratégico; debe disminuir las deficiencias encontradas en los
procesos establecidos basado en a quién, en qué, como, donde, cuando, cuanto y quién
debe capacitar.
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e La revision y analisis de los resultados, la cual debe ser en forma comparativa de los
elementos trabajados sobre la situacion anterior con la actual.

e La capacitacion, debe estar hecha a las necesidades de la organizacion, éstas cambian y
por consiguiente las empresas se deben adaptar a las nuevas exigencias del mercado, es
indispensable hacer investigaciones periddicas sobre las deficiencias e indagar de que tipo

son para establecer los programas convenientes y satisfacerlas adecuadamente.

1.2.6 Evaluacién del desempefio

Chiavenato (2011) expone que el interés particular no esta en el desempefio en general, sino,
especificamente, en el puesto de trabajo, es decir, en el comportamiento de la persona que
realiza las tareas del area de trabajo. Este es situacional y varia de una persona a otra, en que
depende de innumerables factores condicionantes que influyen mucho en el valor de las
recompensas Yy la percepcion de que éstas dependen del afan personal, determinan la magnitud
del esfuerzo que el individuo estd dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta de costo-
beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y las capacidades
personales y de su percepcion del papel que desempefiara. Asi el desempefio en el puesto esta

en funcién de todas las variables que mas lo condicionan.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de cdmo se desempefia una
persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacién es un proceso para
estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidad de una persona. Para evaluar a los individuos
que trabajan en una organizacion se aplican varios procedimientos que conocen por distintos
nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los
empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, entre otros.
Algunos de estos conceptos son intercambiables. En resumen, la evaluacion del desempefio es
un concepto dindmico, porque las organizaciones siempre evaltan a los empleados, formal o

informalmente, con cierta continuidad.

Ademas la evaluacion del desempefio representa una técnica de administracion imprescindible
en la actividad organizacional. Es un medio que permite detectar problemas en la supervision

del personal y en la integracion del empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi
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como discordancias, desaprovechamiento de empleados que tienen mas potencial que el
exigido por el puesto, problemas de motivacion, entre otros. De acuerdo con los tipos de
problemas identificados, la evaluacion del desempefio sirve para definir y desarrollar una
politica de recursos humanos con las necesidades de la organizacion, y tomar de base lo

siguiente:

A. Responsabilidad de la evaluacion del desempefio
El gerente, en las organizaciones, tiene la responsabilidad de la evaluacién de los
colaboradores y toma en cuenta las indicaciones del &rea encargada del recurso humano, para

realizar la calificacion de los mismos segun el area de estudio a reforzar o investigar.

La propia persona, en las organizaciones mas democraticas, es responsable de su desempefio
y de su propia evaluacion. Esas organizaciones emplean la autoevaluacién del desempefio, de
modo que cada persona evalla el propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia,

conforme a determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la organizacion.

El individuo y el gerente en la actualidad, dentro de las organizaciones adoptan un esquema
avanzado y dinamico, de la administracion del desempefio. En este caso, emerge la antigua
administracion por objetivos, pero ahora con una nueva presentacion, sin los conocidos
traumas que caracterizan su ejecucion en las organizaciones, como arbitrariedad, autocracia y

el constante estado de tensién y angustia que provocaba en los involucrados.

B. Obijetivos de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un medio, una
herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion. Para
alcanzar ese objetivo basico (mejorar los resultados de los recursos humanos de la

organizacion), la evaluacion del desempefio pretende alcanzar diversos objetivos intermedios.

1.3 Contextualizacion de unidad de analisis
El colegio Cristiano Nueva Nacion inicia sus labores el 15 enero de 1996 en la ciudad de

Quetzaltenango, el nombre inicial se conformaba como Colegio Evangélico la Nueva Patria;
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surgié como un nuevo proyecto educativo para brindarle educacion a nifios y jovenes
quetzaltecos; la mision es ser una institucion educativa cristiana con vocacion de servicio,
generadora del aprendizaje, orientada hacia los valores morales para formar ciudadanos

comprometidos con la patria.

En la poblacion educativa se extiende el servicio para todos los municipios y departamentos
vecinos, donde se proyecta calidad educativa y se mantiene un nivel alto entre las mismas,
genera profesionales en educacion con valores, de igual manera proyecta actividades

recreativas en los Ilamados sistemas educativos aprender-hacer.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La nocion del empoderamiento puede vincularse al proceso de poder y reconocimiento de
toma de decisiones; al utilizar este concepto, se indica aquello que es propiedad de una
persona, llevar a nivel empresarial. EI empoderamiento es la circunstancia de actuar de manera
precisa y accionar para un resultado eficiente; en Guatemala algunas empresas pierden el
interés sobre delegar responsabilidades para una accion precisa, ya que centralizan la autoridad
en los gerentes, jefes de area, supervisores, encargados, entre otros, y hace la eficiencia en el

servicio mucho mas lento y engorroso, al proyectar ineficiencia y falta de autoridad.

El grado de empoderamiento puede llegar a influir en el desempefio de los colaboradores y dar
como resultado eficiente la mejora en las partes involucradas; al delegar autoridad se crea un
factor importante para que la toma de decisiones sea precisa y certera en el area de trabajo. El
desempefio laboral de los colaboradores es influenciado por los factores internos y externos
que la empresa misma puede tener desde el desarrollo personal del colaborador, asi como el

prestigio que la empresa puede ofrecer y llegar a adquirir dentro del mercado laboral.

Por lo anterior indicado, es importante el apoyo del recurso humano, que para cualquier
organizacion llega a ser el mas importante, asi crear un ambiente donde el desempefio laboral
se vea reflejado con el empoderamiento y pueda beneficiar el desarrollo empresarial a través
de estrategias, capacitaciones u otras herramientas necesarias para dar paso a la mejora

continua.

Sin embargo, la necesidad de proyectar un trabajo eficiente obliga a recurrir a diferentes
estrategias que pueden muchas veces no ser bien manejadas, buscar éstas de uso inmediato
debido a la creciente competencia en el negocio educativo y las exigencias de padres de
familia, eso requiere el aprovechamiento de la competencia que llega a convertirse en
debilidad o amenaza. Por lo que se hace necesario el estudio de posibilidades en el Colegio
Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango, se utilice la herramienta

administrativa del empoderamiento basado en una mayor confianza entre el personal
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administrativo, docente y operativo, ddndole mayor autoridad, responsabilidad y poder para

que sean ellos mismos los tomadores de decisiones en su area de trabajo.

Este estudio tiene como finalidad determinar el grado de empoderamiento de los colaboradores
del Colegio Cristiano Nueva Nacion, misma figura entre la region como una de las
instituciones educativas con mayor calidad, y por el competitivo panorama se vuelve necesario
fortalecer el empoderamiento de forma precisa y eficiente para mejorar el servicio y desarrollo
laboral para la satisfaccion de las partes involucradas en la empresa. De esta forma se
cuestiona ¢ Cudl es el nivel de empoderamiento en el desempefio laboral de los colaboradores
del Colegio Cristiano Nueva Nacion?

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General
e Establecer el nivel de empoderamiento en el desempefio laboral en los colaboradores del
Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango.

2.1.2 Objetivos especificos

e Establecer la importancia del empoderamiento y la relacién con el desempefio laboral para
determinar los alcances que pueden tener una organizacion facultada.

e Determinar el conocimiento de los colaboradores de la herramienta de empoderamiento en
su desempefio laboral.

e ldentificar el nivel de empoderamiento a través de herramientas aplicadas en los
colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango para
determinar qué tipo de administracion organizacional existe.

e Determinar la relacion del empoderamiento con el desempefio laboral en los colaboradores
del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango

e Describir como los colaboradores perciben los lineamientos de la evaluacion del

desempefio segun las metas establecidas por la organizacion.
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2.2 Variables o elementos de estudio
Empoderamiento

e Desempefio laboral

2.3 Definicion de Variables

2.3.1 Definicién conceptual de las variables

Empoderamiento

Benavides (2006) indica que es el proceso de autorizar al colaborador para desempefiar sus
ocupaciones delegadas y crear en €l la autonomia suficiente para actuar sin necesidad de una
supervision estrecha en la organizacion para que las acciones dentro de la misma se realicen

de forma eficiente y precisa.

e Desempefio laboral
Chiavenato (2011) expone que es el alcance de los resultados esperados sobre las atribuciones
y tareas asignadas en el descriptor del puesto de trabajo, durante el periodo de tiempo

determinado y establecido con la empresa.

2.3.2 Definicidn operacional de las variables
Las variables de estudio de la presente investigacion se operacionalizaron mediante la
aplicacion de una escala de Likert para evaluar el empoderamiento en los colaboradores y el

nivel en la toma de decisiones en el desempefio laboral.

2.4 Alcances y limites

Para determinar la influencia del empoderamiento en el desempefio laboral el estudio se
realizd con los colaboradores en el segundo semestre del presente afio, donde se obtuvo los
resultados de los colaboradores del nivel primario, basico, diversificado, personal

administrativo y operativo.
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Entre las limitantes estuvo la dificultad de coordinar con los colaboradores del Colegio
Cristiano Nueva Nacion en su tiempo libre para la aplicacién de la herramienta de
investigacion.
2

2.5 Aporte

A la ciudad de Quetzaltenango, para generar un cambio en los miembros responsables de la
organizacion, e innovar estrategias para el incremento de conocimientos, proyectar seguridad
y confiabilidad para la toma de decisiones, mantener una actitud favorable para las diferentes

adversidades laborales.

A la Universidad Rafael Landivar y futuros profesionales, como fuente de consulta e

informacidn para investigaciones relacionadas al tema.

A la facultad de humanidades y psicologos industriales, como plan innovador para el

mejoramiento en el desempefio laboral.

Al colegio Cristiano Nueva Nacion como objetivo para el empoderamiento de los
colaboradores y mejora del desempefio laboral.

Las capacitaciones para mejorar el empoderamiento y el desempefio laboral surgen como
propuesta, ya que éstas son necesarias para la actualizacién, evaluacion e incremento de
conocimientos para el personal de las organizaciones en general, asi de esta manera los
colaboradores reconocen el interés que se tiene sobre lo antes indicado, de esta manera se

logra crear un vinculo necesario entre las partes involucradas.
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I1l. METODO

3.1 Sujetos

Para la realizacion del presente estudio, la poblacion fue conformada por treinta y cuatro
colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango, que
equivalen al 91% de la poblacién, son 14 hombres y 20 mujeres que oscilan entre las edades
de 24-65 afos, de etnia en su mayoria ladina y minoria indigena, la mayoria son originarios de
la ciudad de Quetzaltenango. La religion predominante es la cristiana evangélica. El nivel de

estudios en su mayoria a nivel universitario.

3.2. Instrumentos
Morales (2011) define a la escala de Likert como el instrumento en el que a través de
manifestaciones verbales en un conjunto de enunciados como condicionantes para el sujeto

pueden medirse sus actitudes.

Las interrogantes fueron dirigidas al nivel administrativo, docentes y operativos para
comprobar y analizar la informacion recibida por las partes involucradas; siete del nivel
primario, quince del nivel medio, cinco operativos y siete del &rea administrativa un total 34
colaboradores, se solicitd la colaboracidn de los mismos para que respondieran el cuestionario
de diez preguntas cerradas, de opcion multiple, cada una de las interrogantes se enfocaron en

la variable de estudio del tema establecido.

La escala de Likert elaborado por no ser una prueba estandarizada tuvo que ser validado por
catedraticos de la facultad de humanidades de la Universidad Rafael Landivar para el uso del

mismao.

3.3 Procedimiento

e Presentacion de tres proyectos de investigacion preliminar a la catedratica encargada de
revision de la carrera de psicologia para la aprobacion del tema segun importancia.

e Se aprobd el tema de mayor relevancia y aporte que éste genere.

e Introduccion. Se realizé una introduccion a manera de enfocar lo relevante del tema
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e Planteamiento del problema. Se desordeno el tema explico el problema para enfocar la
importancia de la investigacion.

e Fundamentacion tedrica. Se procedio a buscar informacion de antecedentes, marco tedrico
y metodologia a seguir.

e Solicitud a la junta directiva del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de
Quetzaltenango para la aprobacion del estudio y/o trabajo de campo en el establecimiento
educativo.

e Asignacion de asesor del trabajo de investigacion por la coordinacion académica de la
carrera de Psicologia Industrial/Organizacional. Trabajo de campo. Desarrollo de procesos,
analisis, discusion de resultados, conclusiones, recomendaciones, propuestas y la redaccion

del informe final.

3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

Achaerandio (2012) define que la investigacion de tipo descriptivo es aquella que estudia,
interpreta y refiere los fendmenos, la investigacion descriptiva es amplisima pues abarca todo
tipo de correlacion cientifica, estructuras variables independientes. Abarca todo tipo de
recogida cientifica de datos con el ordenamiento, tabulaciones, interpretacion y evaluacion de
éstos. La descripcion de lo que es, se entiende en un sentido mucho méas complejo, que una

simple descripcion ingenua de datos que aparecen.

La investigacion descriptiva examina sistematicamente y analiza la conducta humana personal
y social en condiciones naturales; Busca la resolucién de algin problema, o se emplea para
alcanzar una meta dentro de la misma, suele comenzar con el estudio, analisis de la situacion
presente y también para establecer lo que se necesita, se relaciona las caracteristicas de las
variables, sin establecer relacion para alcanzar y para alertar sobre los medios o vias que se

requieren para alcanzar esas metas y objetivos.

La metodologia estadistica que se utilizo para este estudio, fue la fiabilidad y significacion de

proporciones.
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Achaerandio (2012) establece que para la comprobacion de las variables, debido al tipo de
investigacion, se debe de establecer una estadistica de la informacién obtenida, con el fin de

evidenciar la asociacién o no, entre las variables de estudio.

Se aplico el método compuesto de proporciones, el cual analiza el porcentaje y situacion de
algun fendmeno especifico y se aplicaron los siguientes pasos.

Significacion y fiabilidad

Adoptar el nivel de confianza al 5% (1.96)
e  Encontrar el error tipico de la proporcion  gp = /’:V—'q

e Hallar el error muestral E =95% (1.96) X op
e  Encontrar la razén critica intervalo confidencial
I.C.=p+E
I.C.=p—E

e  Comparar la razdn critica con su nivel de confianza RC= L

Si RC > 1.96 entonces es significativa

Si RC < 1.96 entonces no es significativa
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(AVA PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

El objetivo de la investigacion es determinar el nivel de empoderamiento en el desempefio
laboral de los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacién de la ciudad de

Quetzaltenango.

Tabla No.1
La escala de Likert aplicado a docentes del nivel primario, docentes del nivel secundario,
personal administrativo y personal operativo del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad

de Quetzaltenango.

IC
Items F|% | P Q |op| E Ls | Li Rc. | Re>196 | S | F
Casinunca |13| 42 | 0.42|0.58 {0.09(0.18| 0.60 | 0.24 | 4.67 | 4.67>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 6 | 19 | 0.19 | 0.81 |0.07|0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
1 |Algunas veces| 7 | 23 | 0.23 | 0.77 |0.08]0.16| 0.39 | 0.07 | 2.88 | 2.88>1.96 | Si | Si
Amenudo | 2| 6 |0.06]0.94|0.04]0.08|0.14 |-0.02| 1.50 | 1.50<1.96 | No | Si
Casi siempre | 3 | 10 | 0.10 | 0.90 {0.05]0.10| 0.20 | 0.00 | 2.00 | 2.00>1.96 | Si | Si
Casinunca |2 | 7 |0.07|0.93{0.05(0.10|0.17 |-0.03| 1.40 | 1.40<1.96 | No | Si
Pocas Veces | 8 | 26 | 0.26 | 0.74 |0.08|0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 | 3.25>1.96 | Si | Si
2 | Algunas veces| 4 | 13 | 0.13 | 0.87 |0.06|0.12| 0.25 | 0.01 | 2.17 | 2.17>1.96 | Si | Si
Amenudo | 6|19 |0.19]0.81(0.07]0.14]0.33 | 0.05|2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
Casi siempre |11| 35 | 0.35| 0.65 [0.09/0.18| 0.53 | 0.17 | 3.89 | 3.89>1.96 | Si | Si
Casinunca | 3| 10 | 0.10|{0.90 {0.05(0.10| 0.20 | 0.00 | 2.00 | 2.00>1.96 | Si | Si
PocasVeces | 1 | 3 |0.03|0.97|0.03|0.06| 0.09 |-0.03| 1.00 | 1.00<1.96 | No | No
3 |Algunasveces| 1 | 3 |0.03]0.97|0.03/0.06| 0.09 |-0.03| 1.00 | 1.00<1.96 | No | No
Amenudo | 91|29 |0.29]0.71 {0.08]0.16| 0.45 | 0.13 | 3.63 | 3.63>1.96 | Si | Si
Casi siempre |17| 55 | 0.55|0.45 (0.09/0.18| 0.73 | 0.37 | 6.11 | 6.11>1.96 | Si | Si
Casinunca | 5| 17 | 0.17 | 0.830.07(0.14| 0.31 | 0.03 | 2.43 | 2.43>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 6 | 19 | 0.19 | 0.81 |0.07|0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
4 | Algunas veces | 8 | 26 | 0.26 | 0.74 |0.08/0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 | 3.25>1.96 | Si | Si
Amenudo | 6|19 |0.19]0.81(0.07]0.14]0.33 | 0.05|2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 6 | 19 | 0.19 | 0.81 |0.07|0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
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Casinunca |13| 42 |0.42]0.58 [0.09/0.18| 0.60 | 0.24 | 4.67 | 4.67>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 5| 16 | 0.16 | 0.84 [0.07|0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
5 | Algunas veces | 3 | 10 | 0.10 | 0.90 |0.05|0.10| 0.20 | 0.00 | 2.00 | 2.00>1.96 | Si | Si
Amenudo | 5|16 |0.16 | 0.84 |0.07|0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 5| 16 | 0.16 | 0.84 |{0.07|0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
Casinunca [12| 39 |0.39|0.61 [0.09/0.18| 0.57 | 0.21 | 4.33 |4.33>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 8 | 26 | 0.26 | 0.74 |0.08|0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 | 3.25>1.96 | Si | Si
6 |Algunas veces| 7 | 22 | 0.22 | 0.78 |0.07|0.14| 0.36 | 0.08 | 3.14 | 3.14>1.96 | Si | Si
Amenudo |4 |13|0.13|0.87 |0.06/0.12|0.25|0.01 | 2.17 | 2.17>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 0 | 0 | 0.00 | 0.00 {0.00{0.00| 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00<1.96 | No | No
Casinunca | 8 |26 |0.26|0.74 ({0.08(0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 |3.25>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 5| 16 | 0.16 | 0.84 [0.07|0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
7 | Algunas veces |12| 39 | 0.39 | 0.61 |0.09/0.18| 0.57 | 0.21 | 4.33 | 4.33>1.96 | Si | Si
Amenudo |2 | 6 |0.06|0.94|0.04|/0.08|0.14 |-0.02| 1.50 | 1.50<1.96 | No | Si
Casi siempre | 4 | 13 |1 0.13 | 0.87 [0.06{0.12| 0.25 | 0.01 | 2.17 | 2.17>1.96 | Si | Si
Casinunca | 6 | 20 [ 0.20 | 0.80 |0.07|0.14| 0.34 | 0.06 | 2.86 | 2.86>1.96 | No | Si
Pocas Veces | 5|16 | 0.16 | 0.84 [0.06(0.12| 0.28 | 0.04 | 2.67 | 2.67>1.96 | Si | Si
8 |Algunas veces| 5 | 16 | 0.16 | 0.84 |0.07|0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
A menudo |10| 32 | 0.32 | 0.68 |0.08|0.16| 0.48 | 0.16 | 4.00 | 4.00>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 5| 16 | 0.16 | 0.84 [0.07]0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
Casinunca | 3 |10 |0.10|0.90 ({0.05[0.10| 0.20 | 0.00 | 2.00 | 2.00>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 2 | 6 |0.06 |0.94 |0.04|/0.08| 0.14 |-0.02| 1.50 | 1.50<1.96 | No | Si
9 |Algunas veces| 4 | 13 | 0.13 | 0.87 |0.06|0.12| 0.25 | 0.01 | 2.17 | 2.17>1.96 | Si | Si
A menudo |14] 45 |0.45|0.55]0.09|0.18| 0.63 | 0.27 | 5.00 | 5.00>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 8 | 26 | 0.26 | 0.74 |0.08|0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 |3.25>1.96 | Si | Si
Casinunca | 3 |10 |0.10|0.90 ({0.05[0.10| 0.20 | 0.00 | 2.00 | 2.00>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 1 | 3 |0.03]0.97 [0.03/0.06|0.09 {-0.03| 1.00 | 1.00<1.96 | No | Si
10| Algunas veces| 6 | 19 | 0.19 | 0.81 |0.07]0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
Amenudo |9]29(0.29|0.71 0.08/0.16| 0.45| 0.13 | 3.63 | 3.63>1.96 | Si | Si
Casi siempre |12| 39 | 0.39 | 0.61 {0.09]0.18| 0.57 | 0.21 | 4.33 |4.33>1.96 | Si | Si
Casinunca | 3 |10 |0.10|0.90 ({0.05[0.10| 0.20 | 0.00 | 2.00 | 2.00>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 1 | 3 |0.03]0.97 [0.03/0.06|0.09 {-0.03| 1.00 | 1.00<1.96 | No | Si
11| Algunas veces| 6 | 19 | 0.19 | 0.81 [0.07|0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
Amenudo |9]29(0.29|0.71 0.08/0.16| 0.45| 0.13 | 3.63 | 3.63>1.96 | Si | Si
Casi siempre |12| 39 | 0.39 | 0.61 [0.09(0.18| 0.57 | 0.21 | 4.33 | 4.33>1.96 | Si | Si
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Casinunca |13]42] 0.42 | 0.58 {0.09]0.18| 0.60 | 0.24 | 4.67 | 4.67>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 2 | 7 | 0.07 | 0.93 {0.05{0.10| 0.17 |-0.03| 1.40 | 1.40<1.96 | No | Si
12| Algunas veces | 6 [19] 0.19 | 0.81 {0.07|0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
Amenudo |5 (16| 0.16 | 0.84 |0.07|0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 5 /16| 0.16 | 0.84 |0.07/0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
Casinunca | 6 [19]0.19 | 0.81 {0.07{0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 4 13| 0.13 | 0.87 |0.06|0.12| 0.25| 0.01 | 2.17 | 2.17>1.96 | Si | Si
13| Algunas veces| 9 |30| 0.30 | 0.70 |{0.08/0.16| 0.46 | 0.14 | 3.75 | 3.75>1.96 | Si | Si
Amenudo | 6 (19| 0.19|0.81|0.07|0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 6 |19] 0.19 | 0.81 |0.07|0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
Casinunca | 3 /10| 0.10 | 0.90 {0.05/0.10| 0.20 | 0.00 | 2.00 | 2.00>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 5 |16| 0.16 | 0.84 {0.07|0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
14| Algunas veces | 8 | 26| 0.26 | 0.74 {0.08|0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 | 3.25>1.96 | Si | Si
Amenudo | 6 (19| 0.19|0.81|0.07|0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 9 |129] 0.29 | 0.71 |0.08|0.16| 0.45 | 0.13 | 3.63 | 3.63>1.96 | Si | Si
Casinunca | 8 [26] 0.26 | 0.74 {0.08{0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 | 3.25>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 3 [10| 0.10 | 0.90 {0.05{0.10| 0.20 | 0.00 | 2.00 | 2.00>1.96 | Si | Si
15| Algunas veces | 6 |[19] 0.19 | 0.81 {0.07|0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
Amenudo |5 (16| 0.16 | 0.84 |0.07|0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 9 |129] 0.29 | 0.71 |0.08|0.16| 0.45 | 0.13 | 3.63 | 3.63>1.96 | Si | Si
Casinunca | 4 |13]0.13|0.87 |0.06/0.12|0.25|0.01 | 2.17 | 2.17>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 1 | 3 10.03|0.97 [0.03/0.06| 0.09 |-0.03| 1.00 | 1.00<1.96 | No | Si
16 | Algunas veces| 6 |20| 0.20 | 0.80 |0.07/0.14| 0.34 | 0.06 | 2.86 | 2.86>1.96 | Si | Si
Amenudo | 9{29]0.29|0.710.08/0.16| 0.45| 0.13 | 3.63 | 3.63>1.96 | Si | Si
Casi siempre |11|35] 0.35 | 0.65 {0.09]0.18| 0.53 | 0.17 | 3.89 | 3.89>1.96 | Si | Si
Casinunca |18|58| 0.58 | 0.42 {0.09{0.18| 0.76 | 0.40 | 6.44 | 6.44>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 2 | 6 | 0.06 | 0.94 |0.04]/0.08| 0.14 |-0.02 | 1.50 | 1.50<1.96 | No | Si
17| Algunas veces | 7 |23] 0.23 | 0.77 {0.08|0.16| 0.39 | 0.07 | 2.88 | 2.88>1.96 | Si | Si
Amenudo |4 {13]0.13|0.87|0.06/0.12| 0.25| 0.01 | 2.17 | 2.17>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 0 | O | 0.00 | 0.00 {0.00{0.00| 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0<1.96 | No | No
Casinunca |16|52| 0.52 | 0.48 {0.09{0.18| 0.70 | 0.34 | 5.78 | 5.78>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 8 26| 0.26 | 0.74 {0.08|0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 | 3.25>1.96 | Si | Si
18| Algunas veces| 5 |16| 0.16 | 0.84 |0.07/0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
Amenudo | 0| 0]0.00|0.00|0.00/0.00| 0.00|0.00|0.00| 0<1.96 | No | No
Casi siempre | 2 | 6 | 0.06 | 0.94 |0.04{0.08| 0.14 {-0.02 | 1.50 | 1.50<1.96 | Si | Si
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Casinunca | 7 [23|0.23 |0.77 |0.08]/0.16| 0.39 | 0.07 | 2.88 | 2.88>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 6 |19]0.19 | 0.81 |10.07|0.14| 0.33 | 0.05 | 2.71 | 2.71>1.96 | Si | Si
19| Algunas veces | 5 |16| 0.16 | 0.84 {0.07|0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
Amenudo | 8 {26]0.26 | 0.74 |0.08|0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 | 3.25>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 5 |16| 0.16 | 0.84 |0.07/0.14| 0.30 | 0.02 | 2.29 | 2.29>1.96 | Si | Si
Casinunca | 8 |26 0.26 | 0.74 |0.08|0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 | 3.25>1.96 | Si | Si
Pocas Veces | 2 | 6 | 0.06 | 0.94 |0.04]0.08| 0.14 |-0.02| 1.50 | 1.50<1.96 | No | Si
20| Algunas veces | 8 |26] 0.26 | 0.74 |0.08]0.16| 0.42 | 0.10 | 3.25 | 3.25>1.96 | Si | Si
Amenudo |9 [29|0.29|0.71 |0.08]/0.16| 0.45 | 0.13 | 3.63 | 3.63>1.96 | Si | Si
Casi siempre | 4 |13] 0.13 | 0.87 |0.06/0.12] 0.25 | 0.01 | 2.17 | 2.17>1.96 | Si | Si

Fuente: Trabajo de campo

Los resultados presentados anteriormente proyectan que los colaboradores cumplen con los

objetivos establecidos por la empresa, pero reconocen que la misma no les brinda opcion de

solucion de problemas de forma eficiente y asi mejorar y agilizar procesos como también

brindar un servicio de excelencia; en la informacion ademas se puede interpretar que existe

centralizacion en cuanto a las autorizaciones de proyectos y solucién de factores que pueden

intervenir de forma negativa en el area de trabajo.
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V. DISCUSION

Con el fin de conocer el nivel de empoderamiento en el desempefio laboral, esta investigacion se
realiz6 con colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango,
para determinar los resultados se realiz6 una de escala de Likert sobre las diferentes variables

aplicada a los colaboradores.

El 84% de los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion exteriorizan que no tienen
confianza para tomar decisiones en su puesto y/o areas de trabajo, ya que la misma no les brinda
el apoyo vy la seguridad suficiente para ser responsables, tomar decisiones y ser capaces en sus
actividades en base al conocimiento y experiencia que posee el papel del docente. Al potenciar la
confianza en los mismos en cuanto a la toma de decisiones concuerda con la teoria de Newstrom
(2011) donde expone que el liderazgo que toda persona empoderada necesita, se alcanza al lograr
identificar, desarrollar, canalizar y enriquecer el potencial que ya esta dentro de si mismo y lo

sostiene tanto en épocas buenas como malas.

Fincowsky (2009) indica que uno los pasos que consisten en identificar las mejores ideas y
practica para el desarrollo de sus colaboradores es el cambio radical en la visién de la
organizacion ya que si este no se concreta el empoderamiento se aminora y sus posibilidades de
éxitos son derogadas, y es conveniente adaptarlas e implementarlas con meta de encontrar un
mejor nivel de desempefio, esto se relaciona con el 54% de los colaboradores que indican que
pueden expresar libremente sus creencias, opiniones y expectativas, con una minima diferencia
del 46% de la poblacion que no logra realizar estas expresiones dentro de la institucion lo que

marca una division de opiniones dentro de la mismas.

Como resultado se encontrd que el 68% de los sujetos de estudio, no se sienten seguros al
momento de tomar decisiones en su area de trabajo, el 32% de los que se sienten seguros al tomar
decisiones porque explican que es referente a su puesto de trabajo, al area al que pertenecen o por
antigliedad en la institucion educativa, esto se relaciona con la teoria de la Oficina de derechos
humanos del arzobispado de Guatemala (2006) donde se explica que el individuo sabe que vale
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mucho y que como ser es capaz de pensar, sentir, opinar, disponer y actuar; es el poder dentro de

si mismo, es decir su autoestima.

El 87% de los sujetos indican que la institucion no fomenta condiciones de participacion, de
poder y liderazgo, argumentan que para poder realizar una participacion guiada a lo educativo las
decisiones se centralizan en la direccion general y direccion financiera, lo anterior expuesto va
encaminado al mejoramiento con base a la teoria de Chiavenato (2009) donde indica que uno de
los aspectos mas significativos en el manejo de personas empoderadas, es procurar el progreso
continuo tanto de las organizacién como de ellos mismos. Los métodos de capacitacion y mejora
deben abarcar cuestiones complejas, como la preparacion de lideres, la introduccion de
capacitaciones, la educacion corporativa continua, la adquisicion de nuevos talentos y dentro de

las més importantes esta la administracion del conocimiento.

Robbins y Judge (2013) mencionan que las personas con alto nivel de habilidad mental son
capaces de procesar la informacion con mayor fluidez, solventan problemas con mayor precision
y aprenden de forma mas agil, por lo que se espera que el indice de errores de decisidn, sean
menos frecuente, reconocer que un lider o colaborador empoderado debe ser capaz de tomar
decisiones atinadas en situaciones dificiles y criticas sin perder la vision de la satisfaccion del
cliente y la rentabilidad de la empresa, en relacion al trabajo de investigacion el 68% de los
sujetos indicaron que al tomar decisiones en su trabajo ven cambios positivos, resaltan que esas
decisiones tomadas no son frecuentes, por otra parte el 32% no ven cambios positivos en las

mismas.

En los resultados se encontro que el 52% de los sujetos no reciben el apoyo en la toma de
decisiones que le corresponden ante cualquier decision, comentan ademas que muchas de las
decisiones tomadas en su oportunidad son cuestionadas mas no respaldadas, por otra parte el
48% que si recibe el apoyo en la toma de decisiones es justificada por la antigiiedad o el puesto a

desempefiar dentro de la organizacion.

Los resultados de la investigacion demostraron que el 68% de los sujetos de estudio

aparentemente mantienen una relacion entre compafieros independientemente del cargo que
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desempefian, basandose en la confianza y el respeto, resaltan que esto se logra entre los niveles
jerarquicos de la misma linea, ya que se comparten las opiniones sobre actividades y apoyo a las
mismas al estas estdn programadas y distribuidas al personal dentro de la malla curricular, los
resultados de la investigacion relacionados con la teoria de Chiavenato (2011) indica que las
actitudes son manifiestos de valores, favorables o desfavorables acerca de objetos, individuos o
eventos, estos reflejan como se siente el colaborador con respecto a alguna situacion. Al
momento que el trabajador menciona que le gusta su empleo, se expresa la actitud hacia el

trabajo.

De lo anterior Chiavenato (2011) expone que el desempefio laboral es el alcance de los resultados
esperados sobre las atribuciones y tareas asignadas en el descriptor del puesto de trabajo, durante
el periodo de tiempo determinado y establecido con la empresa, en donde el individuo manifiesta
y desarrolla las competencias necesarias para el alcance de los resultados sobre las atribuciones y

tareas asignadas en el descriptor de puesto de trabajo.

El 62 % de los colaboradores comentaron que la institucion no promueve el trabajo en equipo y
el compafierismo, ya que por su parte los mismos por iniciativa dan opciones, promueven y se
incentivan de forma interna para que al dar el visto bueno las autoridades, los mismos tengan
contemplada y distribuidas las tareas; estos resultados de investigacion conlleva a mejorar el
trabajo en equipo lo que resalta la teoria de Chiavenato (2011) donde indica que la propia
persona en las organizaciones democraticas, es responsable de su desempefio y de su propia

evaluacion.

El 87% de los sujetos en la investigacion indican que no reciben informacion de manera
frecuente de como se desempefian en su area de trabajo, relacionado con la investigacion
Chiavenato (2011) expone que el interés particular no esta en el desempefio en general, sino,
especificamente, en el puesto de trabajo, es decir, en el comportamiento de la persona que realiza

las tareas del area de trabajo.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de cémo se desempefia una persona

en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacidon es un proceso para estimular o
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juzgar el valor, excelencia y cualidad de una persona. Para evaluar a los individuos que trabajan
en una organizacion se aplican varios procedimientos que conocen por distintos nombres, como
evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes de

avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, entre otros.

Chiavenato (2011) sefiala que la capacitacion, es el proceso de formacion donde las personas
adquieren y desarrollan destrezas, competencias necesarias y las actitudes adecuadas para el
desempefio de sus acciones de manera eficiente para la mejora del resultado laboral del
colaborador, esto concuerda dentro de la investigacion para la accién a tomar ya que el 94% de
los colaboradores indican que la instituciébn no promueve la formacion y capacitacion del
personal, comentan que no se recibe informacion actualizada, recomendada o nuevas técnicas
para la ensefianza significativa durante el ciclo escolar, resaltan que utilizan mismas
metodologias y tecnologia para la educacion dentro de la institucién. EI desempefio laboral se
puede ver reflejado por aspectos internos y externos en los colaboradores en el ambito
profesional y personal, los resultados obtenidos en la investigacion basandose en significancia y
fiabilidad comprueba que el nivel de empoderamiento de los colaboradores del Colegio Cristiano

Nueva Nacion es baja.

Los resultados demuestran que el desempefio laboral de los colaboradores esta dirigida por
iniciativa personal y pertenencia a la institucion, que tienen la confianza en si mismos para el
desarrollo de actividades y/o acciones especificas a su area de trabajo. Por otro lado, no se
sienten empoderados o duefios en su puesto de trabajo debido a que no cuentan con informacion
relevante de actividades durante el periodo escolar y la toma de decisiones especificas en la

misma.
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VI. CONCLUSIONES

Se comprobd que el nivel de empoderamiento en los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva
Nacidn esta limitado para desarrollar iniciativas propias y tomar decisiones acertadas en su area
de trabajo, ya que las autorizaciones y el desarrollo de las actividades en la institucion educativa,

estan centralizadas en la direccion general y financiera, para que las mismas se puedan realizar.

El desempefio laboral de un colaborador empoderado viene a superar las expectativas del usuario,
ya que es el responsable en su area de trabajo asi como de la organizacion en general, por lo que
necesita establecer la importancia del empoderamiento en el desempefio laboral para llegar a los

objetivos ideados para el alcance de las metas.

Los resultados de la investigacion demuestran que los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva
Nacion de la ciudad Quetzaltenango, tienen un concepto errdneo sobre la autoridad que adquiere
el docente dentro de los procesos establecidos, por lo que se determina el desconocimiento del
empoderamiento como herramienta para la eficiencia en la toma de decisiones y actividades

relevantes en la organizaciéon para la mejora continua.

El nivel de empoderamiento en los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la
ciudad de Quetzaltenango identificado a través de la escala de Likert es baja, por lo que se

determina que la administracion de la misma es centralizada.

Los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango tienen
claras las metas establecidas en las planificaciones y el desempefio que como docente se solicita,
por lo que se determina que el desempefio laboral no tiene relacién con el empoderamiento, ya

gue estas se encaminan bajo objetivos individuales.

La organizacion al final del ciclo escolar realiza una evaluacion dirigida unicamente a los
estudiantes para que califique de forma general al docente, la misma no cuenta con evaluaciones
de desempefio bajo metas establecidas y crea descontento por los colaboradores ya que existe

desfase de informacion y por consiguiente de la propia valoracion.
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VIil. RECOMENDACIONES

El colegio Cristiano Nueva Nacién de la ciudad de Quetzaltenango debe establecer un proceso de
empoderamiento para sus colaboradores, ya que con la formacion de personal independiente, el
desarrollo de la capacidad de toma de decisiones eficaces y la informacion pertinente, los

colaborares de la institucion podran tener el control de los factores que afectan su desempefio.

Presentar formalmente el descriptor y perfil de puesto de cada colaborador, para que los mismos
tengan definido principalmente las tareas, objetivos, responsabilidades, funciones y atribuciones
gue se esperan en el puesto de trabajo y en base a este crear la evaluacion del desempefio, ya que

la institucion no cuenta con lo anterior, para el control del rendimiento y lo que pueda afectar.

Se recomienda a los del Jefes del Colegio Cristiano Nueva Nacién de la ciudad de
Quetzaltenango buscar estrategias para incrementar el nivel de empoderamiento en los
colaboradores y que los mismos afiancen la relacion laboral, asi como la identificacion hacia la

organizacion, asi agilizar los procesos y brindar un servicio de excelencia.

Crear sistema de mandos por departamento en la organizacion, para que el encargado de la

misma pueda delegar autoridad en areas inmediatas, crear asi la descentralizacion de la misma.

Fomentar la integracion del colaborador en la toma de decisiones de la organizacion, para que
encaminados objetivos y planificaciones de las partes involucradas sean generalizados y asi crear

un vinculo de pertenencia.

Implementar la evaluacién del desempefio en los colaboradores de forma periddica, aplicar
evaluaciones donde involucre al jefe inmediato (90°), compafieros de trabajo (180°) y alumnos y
padres de familia (360°) para contrarrestar debilidades en las diversas areas de trabajo para la

mejora continua.
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ANEXOS
Anexo 1
Propuesta
PROGRAMA DE CAPACITACION PARA AUMENTAR EL EMPODERAMIENTO EN
LOS COLABORADORES DEL COLEGIO CRISTIANO NUEVA NACION DE LA
CIUDAD DE QUETZALTENANGO.
Introduccion
En la actualidad las empresas solicitan colaboradores que se identifiquen y tengan sentido de
pertenencia tengan capacidad y liderazgo que tengan la confianza para tomar decisiones
acertadas en sus puestos de trabajo; al reunir las caracteristicas antes mencionadas el mismo
proyecta un indicador que estda empoderado y se siente duefio de las atribuciones asignadas,

agilizar asi procesos y la mejora de los mismos para el desarrollo empresarial.

El empoderamiento crea beneficios significativos en todos los niveles, un ambiente de trabajo
mas autosuficiente, incrementa la confianza en los colaboradores, busca formar autoridad,
responsabilidad y liderazgo, por lo que al implementarlo genera beneficios para las partes

involucradas, asi como el desarrollo empresarial.

Justificacion

El empoderamiento en los colaboradores hace énfasis a la descripcion de la mentalidad,
responsabilidad, capacidad y autonomia en el area de trabajo en el que el mismo se desarrolla,
por lo que se vuelve efectivo y beneficioso que en las empresas se fomente la confiabilidad de

los mismos, asi promover un ambiente de trabajo en equipo.

Objetivos

Objetivo General

Fomentar e incrementar el poder como potencial en los colaboradores, lograr la influencia en el

trabajo en equipo y la mejora continua en el Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de

Quetzaltenango.
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Objetivos Especificos
e Describir el proceso para capacitar a los colaboradores.
e Identificar limites y recursos para el empoderamiento.

e Presentar los tipos de liderazgos para el empoderamiento efectivo.

Descripcion del proyecto

Realizar talleres o programas de capacitacion ello nace de la necesidad de ayudar a incrementar
el nivel de empoderamiento en los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la
ciudad de Quetzaltenango, y tener asi un mejor desempefio laboral al agilizar procesos

establecidos en sus puestos de trabajo para la mejora continua.

La Direcciodn del establecimiento sera la encargada de la ejecucion de los talleres de capacitacion
0 proponer al capacitador competente para los temas propuestos, queda a criterio de la misma el
periodo de tiempo entre cada tema a impartir segun el plan operativo anual (POA), ademas tomar
en cuenta opiniones de capacitacion entre los colaboradores, empezar de esa manera el manejo

del empoderamiento entre los mismos.

Para el aumento del empoderamiento encaminado al desempefio laboral, se desarrollaran
capacitaciones programadas de forma estratégica durante y después del ciclo escolar, los temas
sugeridos para el objetivo de la misma, servirdn como base para que la organizacion busque al

especialista idoneo y contribuya con la finalidad. .
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Cronograma

¢Qué es

empoderamiento?

Trabajo en equipo y
su relacion con el
empoderamiento.

Autoconfianza

Asertividad

2 horas

2 horas

2 horas

2 horas

Capacitador

Capacitador

Capacitador

Capacitador
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Todo el
personal

Todo el
personal

Todo el
personal

Todo el
personal

Sal6n de
audiovisuales

Salén de
audiovisuales

Salén de
audiovisuales

Salén de
audiovisuales

Cafoneray
Computadora
Marcadores y
pliegos de papel
Material
informativo
Refaccion
Capacitador

Cafoneray
Computadora
Marcadores y
pliegos de papel
Material
informativo
Refaccion
Capacitador

Cafoneray
Computadora
Marcadores y
pliegos de papel
Material
informativo
Refaccion
Capacitador

Cafonera 'y
Computadora
Marcadores y
pliegos de papel
Material
informativo
Refaccion
Capacitador



o Cafioneray
Computadora

e Marcadores y
pliegos de papel

Autosuficiencia 'y _ Todo el salén de :
autonomia 2l G R personal  audiovisuales ° Mate”al_
informativo
e Refaccion

e Capacitador

e Cafioneray
Computadora

e Marcadores y
pliegos de papel

Liderazgo 2 horas  Capacitador ;;?gc?ngl dende e Material
informativo
e Refaccion
e Capacitador
o Cafioneray
Computadora
e Marcadores y
Conciencia . Todo el / pliegos de papel
responsabilidgd Zhoras. | Capacitador personal | C Material
informativo
e Refaccion

e Capacitador

Recursos
Humanos
Participacion de todos los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de

Quetzaltenango.

Evaluacion

La evaluacion del programa de capacitaciones y talleres para aumentar el nivel de
empoderamiento se realiza a través de boletas de cuestionamiento segin los temas impartidos,
con el fin de conocer que se alcanzaron los objetivos deseados. También se puede realizar una
evaluacion a traves de una lista de control de forma periddica para conocer que los temas se

apliquen.
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ANEXO Il
Instrumento
UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR

CAMPUS QUETZALTENANGO
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA INDUSTRIAL

BOLETA EMPODERAMIENTO Y DESEMPENO LABORAL

Como parte de la investigacion “Empoderamiento y desempefio laboral”, esta boleta tiene como
objetivo determinar el nivel de empoderamiento y su influencia con el desempefio laboral en las
areas de la institucion, es parte de un proceso de investigacion de estudio de tesis, por lo tanto la

Género: F____M___ Nivel Jerdrquico: Direccién: Asist. Admon.: Docente: Operativo:
Area de trabajo: Direccién Técnica: Direccion Administrativa: Pre-Primaria/Primaria:
Secundaria/Diversificado: Administracion: Operativo:

informacidn obtenida sera Unica y exclusivamente para fines de estudio.

Instrucciones: Cada pregunta tiene cinco posibles respuestas, segun la siguiente clasificacion:

Casi nunca
Pocas veces
Algunas veces
A menudo
Casi siempre

agkrownE
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Responda MARCANDO CON UNA X en la casilla correspondiente la afirmacién que considere
que representa su percepcion en su trabajo.

1 | En mi &rea de trabajo tomo decisiones, aun teniendo a mi superior cerca.

2 | Puedo facilmente expresar mis creencias, opiniones y expectativas.

3 | Puedo hacer diferentes cosas para superar los obstaculos y lograr las metas
relacionadas con mi trabajo.

4 | Se valora mi experiencia dentro de todas las actividades laborales que se
manejan en la institucion.

5 | Cuando tomo decisiones en mi area de trabajo me siento inseguro.

6 | Lainstitucion fomenta las condiciones de participacion, de poder y
liderazgo.

7 | Mi trabajo es valorado y reconocido.

8 | Recibo el apoyo en la toma de decisiones que me corresponden ante
cualquier situacion.

9 | Laresponsabilidad en mi area de trabajo me lleva a ser lider.

10 | Al tomar decisiones en mi trabajo, veo cambios positivos.

11 | Larelacién entre los compafieros, independientemente de mi cargo, se
basan en la confianza y el respeto.

12 | Los conflictos laborales se resuelven mediante mecanismos formales.

13 | Lainstitucion promueve el trabajo en equipo y el compafierismo.

14 | Me siento satisfecho trabajando en esta empresa.

15 | Las actividades que se desempefian contribuyen a mi crecimiento
profesional.
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16 | Mis capacidades laborales siempre son aprovechadas para el crecimiento de
la institucion.

17 | Recibo informacion de manera frecuente de coémo desempefio mi trabajo.

18 | Se promueve la formacidn y capacitacion del personal en la institucion.

19 | La comunicacién interna dentro de mi area de trabajo funciona
correctamente.

20 | Se promueven condiciones de igualdad entre el personal dentro de la

institucion.
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ANEXO Il
Gréficas

A continuacién se presentan las graficas mas relevantes en la investigacion, que corresponden a

las variables y objetivos establecidos.

1. En mi area de trabajo tomo decisiones, aun teniendo a mi superior cerca.

Items f %
Casi nunca 13 42
Pocas Veces 6 19
Algunas veces 7 23
A menudo 2 6
Casi siempre 3 10

Fuente: Investigacion de campo

Grafico 1

M Casi nunca

M Pocas Veces

= Algunas veces
A menudo

M Casi siempre

Fuente: Cuadro No. 1
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2. Se valora mi experiencia dentro de todas las actividades laborales que se manejan en la

institucion.
Items f %
Casi nunca 5 17
Pocas Veces 6 19
Algunas veces 8 26
A menudo 6 19
Casi siempre 6 19
Fuente: Investigacion de campo
Grafico 2

19% 17%

M Casi nunca

M Pocas Veces

m Algunas veces
A menudo

M Casi siempre

Fuente: Cuadro No. 2
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3. Lainstitucion fomenta las condiciones de participacion, de poder y liderazgo.

Items f %
Casi nunca 12 | 39
Pocas Veces 8 26
Algunas veces 7 22
A menudo 4 13
Casi siempre 0 0

Fuente: Investigacion de campo

Grafico 3

M Casi nunca

M Pocas Veces

1 Algunas veces
A menudo

M Casi siempre

Fuente: Cuadro No. 3
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4. Mi trabajo es valorado y reconocido.

Items f %
Casi nunca 8 26
Pocas Veces 5 16
Algunas veces 12 39
A menudo 2 6
Casi siempre 4 13
Fuente: Investigacion de campo
Grafico 4
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M Casi nunca

M Pocas Veces
 Algunas veces
" A menudo

M Casi siempre

Fuente: Cuadro No. 4



5. Lainstitucién promueve el trabajo en equipo y el compafierismo.

Items F %
Casi nunca 6 19
Pocas Veces 4 13
Algunas veces 9 30
A menudo 6 19
Casi siempre 6 19

Fuente: Investigacion de campo

Grafico 5

19% 19%

M Casi nunca

M Pocas Veces

= Algunas veces
A menudo

M Casi siempre

Fuente: Cuadro No. 5
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6. Me siento satisfecho trabajando en esta empresa.

Items F %
Casi nunca 3 10
Pocas Veces 5 16
Algunas veces 8 26
A menudo 6 19
Casi siempre 9 29

Grafico 6
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Fuente: Investigacion de campo

M Casi nunca

M Pocas Veces

m Algunas veces
A menudo

M Casi siempre

Fuente: Cuadro No. 6



Recibo informacion de manera frecuente de como desempefio mi trabajo.

Items F %
Casi nunca 18 58
Pocas Veces 2 6
Algunas veces 7 23
A menudo 4 13
Casi siempre 0 0

Fuente: Investigacion de campo

Grafico 7
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M Casi nunca

M Pocas Veces

M Algunas veces
A menudo

B Casi siempre

Fuente: Cuadro N¢



8. Se promueven condiciones de igualdad entre el personal dentro de la institucion.

Items F %

Casi nunca 8 26

Pocas Veces 2 6

Algunas veces 8 26

A menudo 9 29

Casi siempre 4 13
Fuente: Investigacion de campo

Grafico 8
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M Casi nunca

M Pocas Veces

m Algunas veces
A menudo

| Casi siempre

Fuente: Cuadro No. 8



