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RESUMEN

El estudio, realizado en la Universidad Nacional del Altiplano, examina el desafio
del empoderamiento gerencial insuficiente entre estudiantes de practicas preprofesionales
en Ciencias Empresariales, un problema critico dado su impacto en la preparacion para
roles de liderazgo en entornos laborales complejos. El objetivo principal fue evaluar el
efecto de un programa de empoderamiento gerencial en el desarrollo de competencias
directivas, incluyendo liderazgo, toma de decisiones y autoeficacia. Para ello, se adoptd
una metodologia mixta basada en un disefio de investigacion-accion, trabajando con 241
estudiantes mediante encuestas estructuradas y entrevistas semiestructuradas. Los
resultados evidenciaron fortalezas en competencias de comunicacion y motivacion
(medias de 3,98 y 3,94, respectivamente), pero debilidades significativas en delegacion y
adaptabilidad (medias de 2,51 y 2,17). El programa fue mayormente percibido como
inefectivo, con un 80,5 % de los estudiantes en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
sobre su impacto. En cuanto a la toma de decisiones, el 49,4 % de los estudiantes reportd
percepciones positivas, aunque un 43,2 % permanecié neutral. La autoeficacia en
competencias directivas fue positiva para el 52,7 %, pero con areas criticas como el
analisis financiero y el liderazgo en procesos de cambio. Las conclusiones subrayan la
necesidad de redisefiar el programa para abordar sus limitaciones, incorporando un
enfoque integral que potencie tanto las competencias existentes como aquellas en las que
se detectaron deficiencias. Este enfoque es esencial para preparar a los estudiantes frente

a los retos gerenciales en el ambito empresarial contemporaneo.

Palabras clave: Delegacion, empoderamiento gerencial, liderazgo, préacticas

preprofesionales, transparencia.
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ABSTRACT

This study, conducted at the National University of the Altiplano, addresses the
challenge of insufficient managerial empowerment among pre-professional internship
students in business sciences, aiming to enhance their leadership and management skills.
Using a mixed-methods action-research approach, the study involved 241 students and
employed structured surveys and semi-structured interviews to assess and improve
leadership competencies. The results revealed notable patterns: high proficiency in
communication and motivation (means of 3.98 and 3.94, respectively), but significant
weaknesses in delegation and adaptability (means of 2.51 and 2.17). The empowerment
program was largely perceived as ineffective, with 80.5% of students expressing
disagreement or strong disagreement regarding its effectiveness. In terms of decision-
making capacity, 49.4% of students reported a positive perception, while 43.2% remained
neutral. Self-efficacy in managerial competencies was positively perceived by 52.7% of
the students, though critical gaps were identified in areas such as financial analysis and
leadership in change processes. The findings highlight the need to review and improve
the design and implementation of the managerial empowerment program to enhance its
effectiveness. These results underscore the importance of practical and holistic
interventions to effectively empower future leaders in the business field, emphasizing the
need for a comprehensive approach that addresses both strengths and weaknesses to better

prepare students for managerial challenges in real-world environments.

Keywords: Delegation, leadership, managerial empowerment, pre-professional

internships, transparency.
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INTRODUCCION

El presente estudio, llevado a cabo en la Universidad Nacional del Altiplano,
aborda una problematica crucial en el &mbito de la educacion empresarial: El
empoderamiento gerencial insuficiente en estudiantes de précticas preprofesionales de
ciencias empresariales. Esta investigacion surge de la necesidad de entender y fortalecer
las capacidades de liderazgo y gestion en futuros profesionales, asegurando que estén
adecuadamente equipados para enfrentar los desafios gerenciales en entornos laborales

reales.

El problema central de esta investigacion se centra en el empoderamiento
gerencial insuficiente entre los estudiantes de ciencias empresariales en practicas
preprofesionales. Esta deficiencia se refleja en la falta de habilidades clave como la
transparencia, la delegacion efectiva y la motivacion, lo cual podria impactar

negativamente en su desempefio futuro como lideres y gerentes.

Dado este contexto, surge la necesidad de explorar y abordar estos desafios para
mejorar la preparacion de los estudiantes. El objetivo principal de la investigacion fue
promover el empoderamiento gerencial entre los estudiantes mencionados, con el fin de
fortalecer sus habilidades en liderazgo y gestion. Este objetivo se desglosa en objetivos
especificos que buscan diagnosticar la percepcion actual del empoderamiento gerencial,
identificar problemas relacionados, implementar un plan de accién y evaluar el impacto
de estas acciones. La metodologia adoptada en esta investigacion es de caracter mixto,
siguiendo un enfoque propositivo de investigacion-accion. Se selecciond una poblacion
de 251 estudiantes de los ultimos semestres de ciencias empresariales, y se conformé un
grupo focal de diez estudiantes para obtener una comprensién mas profunda. Las
herramientas metodoldgicas incluyeron encuestas estructuradas Yy entrevistas
semiestructuradas, aplicadas antes y después de la implementacién de acciones

especificas para medir el impacto de estas.

En el Capitulo I, se establece el marco teoérico de la investigacion, explorando el
concepto de empoderamiento gerencial y sus dimensiones: transparencia, delegacion y
motivacion. Se revisan diferentes enfoques y teorias que han abordado estos temas,

proporcionando un contexto tedrico robusto para el estudio.

3
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En el Capitulo II, se presenta una descripcion detallada del problema de
investigacion, incluyendo el enunciado general y los enunciados especificos. Se justifica
la importancia del estudio y se detallan los objetivos a alcanzar. Este capitulo es

fundamental para entender la relevancia del estudio y su alcance.

En el Capitulo III, se detalla la metodologia utilizada en el estudio, incluyendo la
descripcion de la poblacion, la técnica e instrumentos de investigacion y el procesamiento
de datos. Este capitulo ofrece una comprension clara de como se llevo a cabo la

investigacion y la manera en que se recopilaron y analizaron los datos.

En el Capitulo IV, se presenta los resultados obtenidos de las encuestas y
entrevistas, y discute estos hallazgos en el contexto del marco teorico establecido. Se
analiza el impacto de las acciones implementadas en las percepciones y habilidades de
empoderamiento gerencial de los estudiantes, proporcionando una evaluacion critica de

la efectividad de las intervenciones realizadas.

En conclusion, esta investigacion representa un esfuerzo significativo para
abordar un desafio clave en la formacién de futuros profesionales en ciencias
empresariales. A través de un enfoque metodoldgico mixto y practico, el estudio busca no
solo entender las deficiencias en el empoderamiento gerencial entre los estudiantes, sino
también implementar y evaluar estrategias efectivas para su mejora, contribuyendo asi de

manera significativa a su preparacion para los desafios gerenciales en el mundo real.

4
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco tedrico
1.1.1 El empoderamiento gerencial

Es el grado en que los lideres gerenciales comparten informacion, poder y
responsabilidad con los colaboradores y los motivan a asumir un mayor control y

autonomia en el trabajo (Conger y Kanungo, 1988).

Fonseca y Martinez (2022) sugieren que los primeros enfoques sociales y
estructurales organizativos que sustentan el empoderamiento gerencial, lo
consideraron, en un inicio, como un conjunto de elementos, politicas
organizacionales y practicas destinadas a descentralizar el poder y la autoridad en
toda la organizacion. También lo definieron como una idea global, operativa y
positiva relacionada con el poder, en un contexto dominado por conceptos
psicoldgicos. Estos enfoques permitieron que los empleados de niveles inferiores
de la organizacién tomaran acciones apropiadas y autonomas basadas en sus
habilidades laborales. Ademas, estos enfoques introdujeron una perspectiva
psicoldgica sobre el empoderamiento. Sostenian que la implementacion de
practicas organizacionales empoderadoras resulta en una mayor iniciativa y
motivacion por parte de los empleados, siempre y cuando dichas practicas
transmitan sefales informativas que mejoren las expectativas de esfuerzo y

rendimiento de los empleados.

Para Mejias (2022) el empoderamiento gerencial es una herramienta de
fortalecimiento del liderazgo en la gestion de cualquier organizacion. Se presenta
como un recurso que impulsa el logro de objetivos organizacionales, promueve la
implicacion de los colaboradores y ayuda a replantear la perspectiva y direccion

del desarrollo individual.

Del mismo modo, para Wilson (2004) el empoderamiento gerencial es una
herramienta centrada en el factor humano, emerge como una opcidén que impulsa
un rendimiento 6ptimo en la gestion y fomenta la participacion de los empleados.

Se define como un proceso iniciado por los gerentes, quienes captan las ideas y

5
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aspiraciones de todos los empleados de la organizacion, permitiéndoles
desarrollar plenamente sus talentos y habilidades para alcanzar sus propias metas

laborales y de crecimiento profesional.

Menciona Palacios-Molina (2018) que esta herramienta es una nueva
forma de gestionar el talento humano, delegando autoridad y responsabilidad
trayendo beneficios tales como: incremento de la creatividad, aumento de la
responsabilidad, autoridad y compromiso en la satisfaccion del cliente, ademas
contribuye a impulsar el liderazgo participativo y el trabajo en equipo. La
dinamica de la esta estrategia consiste en la premisa de que aquellos que estan
directamente involucrados en un puesto de trabajo son los mas adecuados para
tomar decisiones al respecto, ya que son quienes poseen el conocimiento y las
habilidades necesarias. La participacion de todos los trabajadores en el proceso de

mejora continua permitira que cualquier institucion alcance el éxito.

Por su parte, Suarez-Vélez (2017) expresa la necesidad actual de gerentes
de talento que sean capaces de liderar sin temor a los resultados, empleando las
herramientas y estrategias gerenciales disponibles para desarrollar competencias
efectivas en el equipo. Resalta entonces la importancia del empoderamiento como
una estrategia que busca sensibilizar y capacitar a los colaboradores o clientes
internos en este proceso. Esto se debe a que el factor determinante para la posicion
de la empresa a largo plazo es la opinion que se obtenga o se evidencie sobre el

producto o servicio que reciben.

Segun Montesinos (2020) el empoderamiento es un proceso que busca
optimizar el aprovechamiento de las capacidades diversas de los recursos
humanos. Esto se logra cuando la gerencia proporciona a los empleados la
informacion, el conocimiento y los recursos necesarios para realizar sus tareas
asignadas, permitiéndoles ejecutarlas de manera adecuada para alcanzar los

resultados deseados.

En ese sentido, el empoderamiento gerencial es entendido como el
fortalecimiento las relaciones entre compaieros el cual incluye fomentar el
didlogo, establecer acuerdos mutuos, mejorar las habilidades del personal,
continua capacitacion, innovacion y compromiso con los cambios necesarios para

mejorar de la productividad en la institucion (Pefiuela et al., 2020).

6
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1.1.2 Importancia del empoderamiento gerencial

La importancia del empoderamiento gerencial en un contexto educativo
radica principalmente en la necesidad de descentralizar la toma de decisiones,
permitiendo que actores de la dinamica asuman responsabilidades, promoviendo
asi una comunicacién mas fluida y una cultura de confianza en la institucion. Por
lo tanto, la unidad empoderada desempefia es un papel crucial al capacitar y
proporcionar informacién, mientras que el empoderamiento puede fomentar un
personal mas calificado y una mayor creatividad en la gestion de conocimientos
y resolucion de problemas, lo que representa una moderna y efectiva gestion

(Chiavola et al., 2008).

Como un proceso gerencial, se rige como una estrategia esencial al ofrecer
la capacidad de adaptarse a un entorno en constante cambio y enfocarse en el valor
del conocimiento y las habilidades individuales, por lo tanto, facilitar esta
estrategia fomenta la creatividad y la toma de decisiones, liberando el potencial
de cada individuo, desafiando estructuras jerarquicas y promoviendo una cultura
de compartir poder y responsabilidad, culminando con el refuerzo de la capacidad
de aprovechar al maximo el entusiasmo y logro de objetivos (Carrasquel-Lira,

2013).

Como un método estratégico, el empoderamiento revela su importancia en
la espiritualidad organizacional y sentir dentro del organizacioén deficiencias los
cuales estan debidamente relacionadas con las condiciones laborales, la
efectividad organizacional y la unién entre los empleados, los que realza su
importancia para abordar carencias identificadas. Por lo tanto, el empoderamiento
es esencial para mejorar la participacion y el bienestar de los empleados en la

organizacion (Duin, 2022).
1.1.3 Dimensiones del empoderamiento gerencial
A. Transparencia

Mencionan Arredondo et al. (2014) que la transparencia en el
entorno organizacional implica que la empresa esté dispuesta a
proporcionar informacion sobre su situacion actual, las decisiones

tomadas y quiénes las toman. Este aspecto resulta fundamental para
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generar confianza, ya que la empresa debe responder a las demandas de
informacion sobre su gestion. La transparencia evita la limitacion de la
racionalidad en el ambito empresarial. Al hacer la informacion accesible a
inversores y accionistas, les permite tomar decisiones de manera

informada y adecuada.

La transparencia implica que las organizaciones, ya sean publicas
o privadas, se manejen segin estandares éticos. Esto implica que los
criterios utilizados para tomar decisiones se presenten de manera clara a
las personas con derecho a conocerlos. Ademas de la rendicion de cuentas,
la transparencia implica la garantia de acceso, apertura y visibilidad de la
informacion, lo que facilita practicas de certidumbre tanto dentro como
fuera de la organizacion. La disposicion de informar puede surgir por
iniciativa propia o en respuesta a las solicitudes de los grupos de interés,

tanto internos como externos.

A rasgos generales la transparencia se suele asociar con la
rendicion de cuentas, cuentas y actos de corrupcion. No obstante, desde la
perspectiva de los clientes internos, la transparencia juega un rol en su
propio compromiso, entra a detallar cuanta informacion es compartida con
el colaborador, y en qué grado se permite su participacion en la difusion

de informacion (Rosa y Carmona, 2010).

Rosa y Carmona (2010) sugieren que todo colaborador interno
debe estar constantemente informado de los objetivos generales de la
organizacion aunque sus actividades o puesto de trabajo no se vinculen
directamente en ello, es relevante para todo el personal saber qué se
persigue y cémo planean obtenerlo, aunque muchas organizaciones
mantengan en secreto datos como fuentes de financiamiento y estrategias
elaboradas para los proximos afos, sin lugar a dudas compartir la
informacion necesaria y en un contexto informales formara vinculos que
permitan establecer mejores lazos y compromisos con los clientes

internos.

Para Arredondo et al. (2014) la empresa transparente es aquella que

cumpla con criterios de ética en la difusion de informacion para fuentes
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externas como clientes, competidores y organos reguladores, como el
grado de transparencia y comunicacion de departamentos directivos y
gerenciales con sus subordinados. La transparencia por parte de un gerente
hacia sus colaboradores construye confianza, promueve una comunicacion
efectiva, impulsa el compromiso y la motivacion, facilita la toma de
decisiones informada y fomenta un clima de colaboracion. Estos aspectos

son fundamentales para el éxito y la productividad de un equipo.
B. Delegacion

Segun Marriner (1996) delegar, desde una perspectiva de un
superior a subordinado, es “prestar” una fraccion de la propia autoridad y
responsabilidad con el fin de otorgar al colaborador la libertad de tomar
decisiones necesarias sin depender de la autorizacion del jefe para actuar.
De esta manera, el colaborador asume el compromiso de llevar a cabo las

tareas asignadas de acuerdo a lo indicado.

La actividad de delegacion se torna mucho mas dificil de lo que
parece en la gestion empresarial, ya que se reconoce que la negativa por
parte de algunos jefes a aceptar la delegacion de autoridad y
responsabilidad se debe, en gran medida, a la falta de una planificacion
adecuada y al temor de perder el control. Los conocimientos y
experiencias relacionados con la delegacion destacan que estos factores
son determinantes en la reticencia de los jefes a ceder el poder y las
responsabilidades a sus subordinados. Menciona ademas dos factores
relevantes para el proceso de delegacion en la gestion empresarial como a
voluntad del jefe o gerente hacia los colaboradores para llevar a cabo sus
actividades delegadas, implicando un grado de empoderamiento que
permita, al delegado cumplir con las funciones encomendadas, aunque
caiga en error el gerente debe ser capaz de desarrollar este
empoderamiento y seguir delegando. El otro factor es el grado de
conocimiento del gerente sobre sus propios subordinados, sabiendo
identificar las caracteristicas habilidades destrezas y debilidades de cada

individuo para saber a quién delegar, como y cuando (De Meza, 2011).
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De Meza (2011) reflexiona sobre la delegacion de una autoridad
(gerente) en el liderazgo. Cuando se ocupa un puesto de jefe, es necesario
delegar cierta responsabilidad a los colaboradores al asignarles
actividades. Los colaboradores realizan una variedad de tareas, desde las
mas simples hasta las méas complejas, pero el jefe debe establecer limites
claros para evitar excesos en la delegacion de autoridad. Su andlisis se
centra en la percepcion del jefe al delegar. A menudo, el jefe se siente poco
familiarizado con este proceso, experimenta temor y desconfianza hacia el
colaborador, y considera que este ultimo es lento o incapaz de llevar a cabo

las actividades de la misma manera que lo haria el jefe.

Es importante destacar que los jefes deben ver la delegacion de
autoridad en el liderazgo como una oportunidad para capacitar a los
colaboradores y fomentar su autonomia en las tareas diarias. Al hacerlo,
los jefes pueden dedicarse a labores mas complejas, lo que hace que la

organizacion sea mas competente y productiva.
C. Motivacion gerencial

La motivacion, segin Acosta et al. (2021) se refiere a un proceso
en el que una persona recibe estimulos externos del entorno o se genera
internamente. Estd estrechamente relacionada con el conocimiento y
afecta el comportamiento de un individuo, impulsandolo a esforzarse para
satisfacer necesidades y alcanzar metas, especialmente en un contexto
organizacional. La motivacion del equipo es una responsabilidad gerencial
(recae en el gerente) fundamental para asegurar que se logren los
resultados deseados en términos de cantidad, calidad y tiempo. Destacan
que el logro de metas por parte del equipo depende de la motivacion de
los colaboradores, ya que esto refuerza su contribucion a los objetivos. En
este sentido, la motivacion gerencial se refiere al estimulo proporcionado
por el gerente o director educativo que orienta a los trabajadores hacia el

logro de los propositos y metas institucionales.

La idea de que los gerentes son responsables de motivar a los
empleados surgio originalmente en el enfoque de la administracion

cientifica. En este enfoque, los gerentes buscaban aumentar la eficiencia
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laboral mediante la implementacion de un sistema de incentivos salariales.
Segun este sistema, los trabajadores ganaban més dinero a medida que
aumentaba su productividad. El supuesto subyacente era que los gerentes
tenian un mayor conocimiento y comprension que los trabajadores, y que
estos ultimos no se esforzarian a menos que se les ofreciera una
recompensa (Huilcapi-Masacon et al., 2017). Como resultado, se
establecid una practica de remunerar a los vendedores con comisiones
basadas en el nimero de unidades que vendian de un determinado

producto.

Para Huilcapi-Masacon et al. (2017) algunos aspectos relevantes

para que el gerente aborde la motivacion de sus subordinados son:

o Mejorar las condiciones laborales implica aumentar la motivacion
de los empleados al mejorar los factores relacionados con el entorno
laboral, permitiendo asi satisfacer sus necesidades de orden superior
y evitar la insatisfaccion en el trabajo.

. El enriquecimiento del trabajo busca evitar que los puestos de
trabajo estén altamente especializados y fragmentados. Se busca que
los trabajadores tengan un papel activo en la planificacion y diseno
de tareas, evitando asi realizar actividades mecanicas y rutinarias.

o La adecuacion persona/puesto de trabajo tiene como objetivo
asignar a una persona con los conocimientos, habilidades y
experiencia adecuados a un puesto de trabajo especifico. Ademas, es
importante que la persona est¢ motivada e interesada en las
caracteristicas del puesto.

o Mejorar la participacion y delegacion: Esta técnica se basa en
permitir a los trabajadores participar en la elaboracion del disefio y
planificacion de su propio trabajo. Se reconoce que son ellos quienes
mejor conocen como realizar sus tareas y, por lo tanto, pueden
proponer las mejoras o modificaciones mas eficaces.

o Reconocimiento del trabajo realizado: Los empleados suelen
quejarse de que, cuando realizan un trabajo excepcional, sus jefes no

les hacen ningiin comentario. Sin embargo, cuando cometen el
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primer error, los jefes aparecen de inmediato para criticarlos. Esta
situacion puede desmotivar incluso al mejor de los trabajadores.

o Evaluaciéon del rendimiento laboral: Consiste en evaluar los
resultados del desempefio laboral y proporcionar al trabajador la
informacion obtenida. Esto representa un estimulo motivador
importante.

o Establecimiento de objetivos: Esta técnica implica llegar a un
acuerdo periddico entre el empleado y el jefe sobre los objetivos a
alcanzar en un periodo de tiempo especifico. Ademas, se realiza una
revision periodica para analizar el grado de cumplimiento de dichos

objetivos.
1.1.4 Caracteristicas del empoderamiento gerencial

Identificar las caracteristicas clave que definen el empoderamiento
gerencial en un contexto es su suma importancia para el dinamismo de la
organizacion. Por lo tanto, Fang Alandette (2009) y Soto (2014) ha identificado

que las principales caracteristica del empoderamiento gerencial estan centrado en:
A. Identificacion de necesidades de cambio

Esta caracteristica implica la capacidad de los colaboradores para
reconocer y comprender las dreas o aspectos que necesitan mejoras o
cambios en su entorno laboral, por lo tanto, deben ser conscientes de las

oportunidades de mejora y estar dispuesto a proponer soluciones.
B. Pensamiento independiente

Esta caracteristica implica el pensamiento independiente y la
capacidad de los colaboradores para tomar decisiones y generar ideas de
manera auténoma, sin depender constantemente de la supervision o

direccion de otros.
C. Reconocimiento de mi aprendizaje

Esta caracteristica implica la identificacion y valoracién de su

propio crecimiento y desarrollo profesional, es decir, que deben tener
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plena conciencia de las habilidades y conocimientos adquiridos a lo largo

del tiempo.
D. Autodeterminacion

Esta caracteristica implica la capacidad de los colaboradores para
establecer sus objetivos y metas laborales de manera independiente y
tomar medidas para alcanzarlos sin necesidad de que se les diga

constantemente qué hacer.
E. Asertividad y control sobre el entorno

Esta caracteristica implica la expresion de opiniones y necesidades
de manera directa y respetuosa, mientras que el control refiere a la
capacidad de los colaboradores para influir en su entorno laboral y tomar

medidas para mejorar su situacion.
F. Autoeficacia

Esta caracteristica implica la creencia de la propia realizacion de
tareas especificas de manera efectiva., es decir, es la confianza en su
capacidad para desempefiar sus funciones laborales de manera

competente.
1.1.5 Tipologia del empoderamiento gerencial

La gestion empresarial ha experimentado una evolucion significativa, en
este contexto, diferentes estilos de empoderamiento han surgido como enfoques
efectivos para involucrar a los empleados en la toma de decisiones y fomentar un
ambiente de colaboracion en las organizaciones. En ese sentido, Ruiz (2021) y
Trejos-Gil et al. (2021) establecer que existen 3 tipos de empoderamiento

gerencial:
A. Democratico

En este estilo, se fomenta la participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones y se les brinda un nivel moderado de democracia y
autorizacion descentralizada donde los empleados tienen la oportunidad

de expresar sus opiniones, participar en la resolucion de problemas y
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contribuir a las decisiones relevantes de la empresa. En ese sentido, se
confia en los colaboradores para tomar decisiones y resolver conflictos,

aunque no delega por completo el control.
B. Consultivo

En este estilo, se busca la opinion y el consejo de los empleados
antes de tomar decisiones importantes. Se valora la participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones, pero la autoridad final sigue siendo
responsabilidad de la gerencia. Por lo tanto, se busca el consenso, la

negociacion y la persuasion para llegar a acuerdos.
C. Participativo

En este estilo, se promueve la accion participativa basada en el
consenso, la negociacion y la persuasion, por lo tanto, los trabajadores
colaboran activamente en la realizacion de tareas y en la resolucion de
problemas. En ese sentido, se trabaja en conjunto con los empleados,

compartiendo responsabilidades y autoridad.
1.2 Antecedentes
1.2.1 Internacionales

Arroyo (2015) se plante6 buscar una estrategia destinada a la mejora de la
efectividad organizacional en una cooperativa de ahorro y crédito ecuatoriana.
Para ello efectud encuestas a los clientes internos de la organizacion planteando
la reestructuracion organizacional de la empresa. Sus hallazgos mostraron que los
trabajadores aludian que la organizacion y funciones de los gerentes ocasionaban
pérdidas en la efectividad del trabajo. Se elabord entonces un manual de
organizacion y funciones que propone el empowerment como principal estrategia
para el desarrollo de los clientes internos, en las dimensiones motivacion,

liderazgo y competencias profesionales.

Duin (2022) en su articulo, se plante6 proponer el empowerment como
método gerencial estratégico para el estimulo de la espiritualidad organizacional
en una empresa de inversiones venezolana. A través de un enfoque cuantitativo y

aplicacion de la técnica de encuesta identifico grandes déficits organizacionales
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en las dimensiones de la espiritualidad organizacional: bienestar fisico,
emocional, mental y espiritual de los colaboradores. El autor considera que la
principal casusa de las deficiencias es las limitadas condiciones gerenciales y
habilidades para plantear estrategias en recursos humanos como el empowerment,
concluyo que el plan de empoderamiento en todos los niveles organizacionales es

necesario para estimular la espiritualidad organizacional.

En su articulo Fulford y Enz (1995) buscaron determinar el efecto del
empoderamiento/empowerment dirigido por los gerentes en empresas de servicio
en el estado de California. Consideraron aspectos claves en los colaboradores
como lealtad, rendimiento, nivel de prestacion de servicios y preocupacion por los
demas. Encontraron que la dimension de empoderamiento relacionada con la
motivacion tiene un impacto significativo en la lealtad percibida, la preocupacion
por los demas y la satisfaccion. Ademas, los analisis adicionales revelaron que el
empoderamiento varia segin la situacion laboral (tiempo parcial o tiempo
completo), pero no segun el puesto (contacto alto con el cliente o puestos
administrativos) dentro de la organizacion. Concluyen que las implicaciones

practicas de la estrategia son relevantes para la gestion de empresas de servicio.

Letierce et al. (2023) analizaron coOmo los mandos intermedios
empoderados desempenan un papel crucial en la implementacion del cambio
organizacional, a través de conceptos de estrategia de construccion y vivienda, es
decir, las micro practicas. Este estudio se bas6 en una investigacion empirica de
tipo estudio de caso integrado cualitativo. Los resultados del estudio revelan como
los gerentes adoptan y adaptan estrategias de construccion y vivienda para traducir
el cambio organizacional en su contexto local, esto les permite tener flexibilidad
y empoderamiento en la toma de decisiones, y también contribuye a empoderar a
los empleados de primera linea. Por lo tanto, se concluye que los mandos
intermedios son agentes activos en el proceso de cambio organizacional, en lugar

de meros traductores pasivos.

Lopez (2015) busco determinar la influencia del empoderamiento en la
satisfaccion laboral en colaboradores administrativos de una municipalidad
mexicana. A través de una encuesta y analisis estadistico determin6é que los

colaboradores se sienten altamente motivados, se encuentran agradecidos con el
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trabajo que tienen y poseen un alto grado de compromiso en sus actividades, si
bien la autora explica que esto puede ser ocasionado por una gran cantidad de
factores, encontr6 que perciben que los gerentes les brindan facilidades y
herramientas para realizar sus actividades, tomar decisiones y potenciar su
capacidad de respuesta, por lo que aunque no existe un plan definido de la
aplicacion de empowerment en dicha municipalidad, la estrategia se aplica de
manera empirica vinculandose con la satisfaccion laboral de los trabajadores

administrativos.

Oscco (2021) en su tesis, parte del supuesto que una gestion eficiente en
la organizacion es fundamental para alcanzar sus objetivos dentro del plazo
establecido. Por lo que propone determinar la influencia de la aplicacion del
empowerment en el control de calidad en una empresa de la ciudad de Ica. Sus
hallazgos muestran que los estandares establecidos por cada departamento es decir
el control de calidad incide en la decision de compra de los clientes, por lo tanto,
para manejar estos estandares es importante que el gerente aplique estrategias de
empoderamiento que permitan a cada departamento desarrollar y gestionar sus
propios estandares, beneficiando la autonomia de los colaboradores, la calidad de

la empresa y la satisfaccion de los clientes.

Trejos-Gil et al. (2021) pretendieron identificar las caracteristicas de las
empresas que aplican empoderamiento en el area administrativa, determinando la
incidencia que tiene los diferentes estilos gerenciales en el empowerment en
empresas productivas colombianas. La investigacion fue de tipo exploratorio y
tom6 como poblacion de estudio a 28 empresas del sector productivo. Los
resultados revelaron que en la mayoria de empresas predomina el estilo gerencial
participativo, lo que ayuda a cultivar la toma de decisiones de sus subalternos con
la finalidad de obtener ideas cada vez mas tutiles y maduras. Concluye que la
estrategia de empowerment fomenta la democracia y autorizacion descentralizada

de todos los colaboradores en las diferentes areas organizativas de las empresas.

Tribeno (2022) se propuso indagar si existe relacion entre la aplicacion de
la técnica de empowerment y el compromiso organizacional en un instituto de
defensa legal peruano. Siguid un disefio de tipo correlacional, se empleo la técnica

de la encuesta en los trabajadores de las direcciones de Asesoria y Defensa
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procesal, Gestion Corporativa y Gestion Comercial, considerados como poblacion
de estudio, a través de las pruebas de Chi Cuadrado y Rho de Spearman identificé
que existe relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional en el
instituto estudiado, ademas corrobor6d que la gerencia aplicaba constantemente
métodos de empoderamiento en sus colaboradores para mejorar su
desenvolvimiento en el trabajo, lo que benefici6 el compromiso organizacional de

la empresa
1.2.2 Nacionales

Benner y Gomez (2023) establecieron desarrollar una propuesta destinada
a mejorar el liderazgo en la organizacion a traves del conocimiento de la realidad
problematica centrado en los colaboradores de la gerencia de operaciones. Los
resultados reveleraron que el enfoque de empoderamiento y liderazgo implica la
promocion de valores de la responsabilidad, sostenibilidad, responsabilidad,
honestidad, integridad y sostenibilidad en todas las areas de la gerencia. Por lo
tanto, se establecio como alterativa la capacitacion para mejorar el liderazgo
transformacional como parte de la solucion. En ese sentido, se concluye que las
acciones y decisiones de la empresa estén alineadas con los objetivos de la

organizacion y con los intereses de los diferentes grupos involucrados.

Casos Gonzales (2020) planteo investigar la relacion entre el
empoderamiento del personal y la satisfaccion del usuario del Registro Nacional
de Identificacion y Estado Civil de Tumbes (RENIEC). Los resultados del analisis
estadistico indicaron que existe una relacion significativa entre el
empoderamiento del personal y la satisfaccion del usuario (r = ,661). En
consecuencia, efectivamente existe una relacion positiva significativa entre estas

dos variables.

Condor (2019) quiso determinar el grado de relacion entre el
empowerment y la productividad laboral en los trabajadores de una empresa de
inversiones en la ciudad de Chimbote. Emple6é un enfoque cuantitativo con los
coeficientes de Spearman y la prueba t para la comprobacion de hipotesis. Sus
resultados reflejan que existe una relacién positiva alta entre las variables de
estudio. Concluye que es necesario implementar iniciativas que promuevan la

delegacion de autoridad, el liderazgo, el desarrollo y la motivacion de los
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empleados tanto en el dia a dia como en la toma de decisiones organizacionales,
con el fin de mejorar los resultados de la productividad laboral en términos de

eficacia y eficiencia.

Ferrando y Callohuanca (2020) evaluaron el impacto de la capacitacion en
habilidades gerenciales en gerentes de pequenas empresas. Se realizd una
evaluacion antes y después de su participacion en un programa de diez sesiones-
taller. Los resultados revelaron diferencias altamente significativas (p=0,00) entre
las medidas de pre y post evaluacion en lo que respecta al desarrollo de
habilidades gerenciales. En consecuencia, se concluye que la capacitacion en

habilidades gerenciales tuvo un impacto positivo en los participantes del estudio.

Leyva y Vilcas (2021) se propusieron determinar la correlacion entre las
dimensiones de la estrategia de empoderamiento y la productividad laboral en los
trabajadores de una cooperativa en la ciudad de Huancayo. A partir de un estudio
cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional, determinaron que, el empowerment
se relaciona directa y significativamente con la productividad a través de la prueba
del coeficiente de correlacion Rho de Spearman, lo mismo sucede con las
dimensiones: poder, motivacion, desarrollo y liderazgo. Concluyen que es
importante la adopcion de una politica de autonomia dirigida a los colaboradores

con altos niveles de productividad en sus indicadores.

Meza (2018) en su tesis busco determinar como incide la aplicacion del
empowerment en la administracion de recursos humanos en una municipalidad de
la region de Pasco. Aplico la estrategia de la encuesta y revision documental para
determinar indicadores en cada variable estudiada en todos los trabajadores
administrativos de la mencionada municipalidad. Los resultados mostraron que
los gerentes y personal directivo no aplican ningin tipo de estrategia de
empoderamiento, notandose trabajadores con bajos niveles de confianza,
compromiso regular, y baja motivacion en la mayoria de los encuestados. Esto
refleja que los gerentes no emplean estrategias de gestion y liderazgo tales como

el empowerment, reflejando deficiencias directas en su propio personal.

Mireya (2023) se centro en analizar las perspectivas tedricas relacionadas
con el uso de la tecnologia para el empoderamiento en la gerencia avanzada. Para

ello consistio en investigacion documental para su respectivo enfoque. Los
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hallazgos encontrados fueron que la gerencia tradicionalmente se ha centrado en
la direcciéon de personas utilizando estrategias, técnicas y herramientas para
mejorar el desempefio de los trabajadores y aumentar la productividad de la
organizacion, sin embargo, la gerencia avanzada debe ir mas alla de los pasos
tradicionales de administracion, como planificar, organizar, dirigir y controlar. En
consecuencia, se concluye que debe enfocarse en la integracién de todas las
personas que conforman la organizacion, fomentando la participacion y la

cooperacion tanto en los procesos productivos como en los gerenciales.

Montesinos (2020) se propuso determinar la relacion entre el
empowerment y la productividad laboral en los colaboradores del area de
operaciones en una empresa cusquefia. Siguid un enfoque cuantitativo y aplicd
una encuesta a los trabajadores del area operativa, para la prueba de hipdtesis
recurrio a la prueba de Chi Cuadrado. Encontr6 que los niveles de productividad
son altos particularmente en esta area, ademas los empleados manifiestan que su
gerencia los dota de herramientas suficientes para desarrollar las relaciones
efectivas, empoderamiento, disciplina, compromiso. Finalmente, el coeficiente

tau b de Kendall es 0.697 lo que indico una relacion positiva entre las variables.

Quiroz (2020) buscd vincular estadisticamente el empoderamiento
organizacional y la gestion del conocimiento en docentes de una Red Educativa
en Ventanilla, se aplicé dos instrumentos validados como el cuestionario de
gestion del conocimiento de Huaman (2013) y el inventario de empoderamiento
organizacional de Spreitzer. Los resultados se sustentaron en la aplicacion de la
estadistica no paramétrica, que indican que las dimensiones de empoderamiento
en los docentes, promovidas por directivos y directores de sus respectivas
unidades educativas es regular, por lo que encontrd vinculacion entre la gestion
de conocimiento y la competencia, significado, autonomia, impacto y seguridad,
consideradas como subvariables generadas por la estrategia de empoderamiento

en estos docentes.
1.2.3 Locales

En su tesis, Gamarra (2022) busc6 determinar la incidencia de la estrategia
de empoderamiento por parte de los gerentes de empresas hoteleras clasificadas

entre 4 a 5 estrellas en la region de Puno. Sigui6 un enfoque cuantitativo, de tipo

19

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

no experimental y descriptivo. Identificé que el desarrollo de los colaboradores,
gracias a la estrategia de empoderamiento es aceptable en las dimensiones:
liderazgo (86,4%), motivacion (62,1%), y poder (66,7%). Concluye que los
gerentes hoteleros emplean un correctamente la estrategia de empoderamiento en
sus colaboradores, siendo necesarios la implementacion de un programa
estratégico de empoderamiento con el objetivo de fomentar la participacion de los
colaboradores, permitiéndoles tomar decisiones, asumir responsabilidades y

proponer soluciones creativas e innovadoras.

Mamani (2017) en sus tesis, busco determinar la influencia de la estrategia
de empoderamiento gerencial en el desempefio laboral de los trabajadores de un
Hotel de 4 estrellas de la region Puno. Siguidé un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental. Los resultados revelaron que un gran porcentaje de colaboradores
muestran una percepcion positiva de la aplicacion del empoderamiento por parte
del gerente y los directivos de los departamentos del hotel, asegurando que esta
estrategia mejord su desenvolvimiento, sus conocimientos. La autora destaca
otros factores que intervienen en el desempefio como la experiencia y el desarrollo
profesional, sin embargo, concluye que la estrategia de empoderamiento
contribuye al desarrollo individual de cada trabajador y puede tener efectos

positivos en su desempeno laboral.

Yucra (2017) en su tesis busco vincular los resultados de la aplicacion de
la estrategia empowerment con el indice de productividad en una empresa en la
ciudad de Juliaca. Emple¢ el instrumento “The Conditions of work Effectiveness
Questionnaire” CWEQ-II”. Logrd identificar que los empleados no son
beneficiados con la estrategia de empoderamiento ya que los directivos no la
aplican correctamente, aun asi, los indicadores de productividad no estdn por
debajo de lo esperado. Concluye que la aplicacion de la estrategia no incidio
directamente en la productividad de la empresa, pero puede tener consecuencias

en el desarrollo individual y competencias de los colaboradores.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Identificacion del problema

El estudio del empoderamiento gerencial es crucial para comprender su
importancia y sus efectos en el desarrollo de los colaboradores, el desempefio laboral y
los resultados organizacionales. Investigar esta tematica permiti6 identificar las mejores
practicas y estrategias para implementar el empoderamiento de manera efectiva, lo que
contribuira al crecimiento y €xito de las organizaciones en un entorno laboral cada vez

mas competitivo y cambiante.

La investigacion planteo dos razones fundamentales. En primer lugar, estudios
internacionales han sefialado que la implementacioén del empoderamiento gerencial tiene
un impacto positivo en la satisfaccion laboral de los colaboradores y en el logro de los
objetivos organizacionales (Arroyo, 2015; Fulford y Enz, 1995; Lopez, 2015). Por otro
lado, investigaciones a nivel nacional y local han demostrado una relacion directa entre
el empoderamiento gerencial y la satisfaccion de los usuarios y colaboradores de las
organizaciones. En este sentido, se han recomendado iniciativas concretas que promuevan
la implementacion efectiva del empoderamiento gerencial (Condor, 2019; Gamarra,

2022; Mamani, 2017; Meza, 2018; Yucra, 2017).

En segundo lugar, al examinar las investigaciones locales y nacionales, se
evidencio la falta de propuestas concretas que planteen alternativas practicas para
fomentar el empoderamiento gerencial en diversos contextos, menos aun en el ambito
estudiantil universitario. De lo descrito, esta investigacion se plantel determinar la
asociacion entre las variables habilidades gerenciales y desempefio laboral en la

poblacion indicadas.
2.2 Enunciados del problema

En este sentido, expresa la relacion entre el problema de investigacion, la pregunta

de investigacion y la intencidn para investigar.
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2.2.1 Problema general

o (Qué relacion existe entre la participacion en el programa de
empoderamiento gerencial y el nivel de competencias directivas de los
estudiantes de practicas preprofesionales en Ciencias Empresariales de la

Universidad Nacional del Altiplano, 2023?
2.2.2 Problemas especificos

o (Cual es el nivel de habilidades de liderazgo de los estudiantes de practicas
preprofesionales que participan en el programa de empoderamiento

gerencial?

o ¢Cudles son las caracteristicas de la capacidad de toma de decisiones de los

estudiantes que participan en el programa de empoderamiento gerencial?

o ¢Como se manifiesta la autoeficacia percibida en relacion a las
competencias directivas en los estudiantes que participan en el programa de

empoderamiento gerencial?
2.3 Justificacion

La importancia de esta investigacion radica en que los resultados obtenidos
contribuyeron al disefio de programas y acciones concretas que promuevan el
empoderamiento gerencial en el ambito estudiantil universitario, beneficiando tanto a los
estudiantes como a las organizaciones que recibiran a estos futuros profesionales.
Ademads, se generaran conocimientos que podran ser aplicados en otros contextos
similares, brindando aportes significativos a la literatura existente sobre el

empoderamiento gerencial y su influencia en el desarrollo individual y organizacional.
24 Objetivos

Los objetivos de la investigacion comprenden la intencion del estudio y permiten

describir el tipo de proceso que ha seguido la investigacion.
2.4.1 Objetivo general

o Determinar la relacion entre la participacion en el programa de

empoderamiento gerencial y el nivel de competencias directivas de los
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2.5

estudiantes de practicas preprofesionales en Ciencias Empresariales de la

Universidad Nacional del Altiplano, 2023.
2.4.2 Objetivos especificos

o Describir el nivel de habilidades de liderazgo de los estudiantes de practicas
preprofesionales que participan en el programa de empoderamiento
gerencial.

o Identificar las caracteristicas de la capacidad de toma de decisiones de los
estudiantes que participan en el programa de empoderamiento gerencial.

o Caracterizar la autoeficacia percibida en relacion a las competencias
directivas en los estudiantes que participan en el programa de

empoderamiento gerencial.
Hipotesis
2.5.1 Hipotesis general

o Existe una relacion positiva significativa entre la participacion en el
programa de empoderamiento gerencial y el nivel de competencias
directivas de los estudiantes de practicas preprofesionales en Ciencias

Empresariales de la Universidad Nacional del Altiplano, 2023.
2.5.2 Hipotesis especificas

. Los estudiantes de practicas preprofesionales que participan en el programa
de empoderamiento gerencial presentan un alto nivel de habilidades de
liderazgo.

. La capacidad de toma de decisiones de los estudiantes que participan en el
programa de empoderamiento gerencial se caracteriza por ser analitica y
orientada a resultados.

o La autoeficacia percibida con relacion a las competencias directivas se
manifiesta de manera positiva y elevada en los estudiantes que participan en

el programa de empoderamiento gerencial.
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CAPITULO II1I
MATERIALES Y METODOS
3.1 Lugar de estudio

El lugar de estudio para esta investigacion se enmarca en un contexto académico
y geografico de singular relevancia. La Universidad Nacional del Altiplano (UNA),
situada en la ciudad de Puno, Pert, considerado como un baluarte educativo en la region
sur del pais, especificamente en la meseta del Collao, a orillas del mitico Lago Titicaca,

el lago navegable mas alto del mundo.

Esta institucion de educacion superior, fundada en 1856, ha sido testigo y
protagonista del desarrollo socioecondmico de la region altiplanica, adaptandose a los
desafios unicos que presenta su entorno geografico y cultural. A una altitud aproximada
de 3,827 metros sobre el nivel del mar, la UNA no solo enfrenta los retos propios de la
educacion superior, sino también aquellos derivados de su ubicacion en una de las

regiones mas elevadas y culturalmente diversas del Peru.
3.2 Poblacion

La presente investigacion se centrd6 en los estudiantes de practicas
preprofesionales de las escuelas profesionales de Turismo, Ciencias Contables,
Administracion e Ingenieria Econdmica de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno,

durante el afio académico 2023.

La poblaciéon de estudio estuvo constituida por la totalidad de estudiantes
matriculados en practicas preprofesionales de las mencionadas escuelas profesionales

durante el periodo de investigacion. Esta poblacion se distribuy6 de la siguiente manera:

Tabla 1
Estudiantes de ciencias empresariales que cursan las practicas preprofesionales en la

Universidad Nacional del Altiplano, 2023

Escuela profesional Poblacion
Turismo 39
Ciencias contables 96
Administracion 68
Ingenieria econdmica 38
Total 241
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Para la aplicacion de encuestas, se trabajo con una poblacion de 241 estudiantes
de noveno y décimo semestre. No se aplico ningun tipo de muestreo debido a que, el

numero de estudiantes fueron considerables.
33 Muestra

Para esta investigacion, se optd por un muestreo censal, lo que implica que se
trabajo con el total de la poblacion como muestra. Como sefiala Ramirez (1997) la
muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas
como muestra, (p. 140). Este enfoque es particularmente valioso cuando se trabaja con

poblaciones finitas y accesibles, como es el caso de este estudio.

La decision de utilizar un muestreo censal se fundamenta en varios factores. En
primer lugar, como argumenta Lopez (1998) en un censo se debe incluir a todos los
elementos del universo o poblacion (p. 123). Esto es especialmente relevante cuando se
busca obtener una vision completa y detallada del fendmeno estudiado, en este caso, el

empoderamiento gerencial en estudiantes de practicas preprofesionales.

Ademas, Zarcovich (2005) sostiene que la realizacion de un censo tiene sentido si
la poblacion es de tamafio pequefio y si es necesario saber las caracteristicas de todos los
elementos de la poblacion (p. 76). En el contexto de esta investigacion, con una poblacion
total de 241 estudiantes, el muestreo censal no solo es factible sino también deseable para
capturar la diversidad de experiencias y perspectivas en las diferentes escuelas

profesionales.

La decision de utilizar un muestreo censal fortalece la validez y confiabilidad de
los resultados, permitiendo una evaluacion completa del impacto del programa de
empoderamiento gerencial en toda la cohorte de estudiantes de practicas preprofesionales
de las escuelas de ciencias empresariales de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno,

en el ano 2023.

Para explorar de manera exhaustiva y monitorear la implementacion del programa
de empoderamiento, se condujo un estudio cualitativo utilizando entrevistas en
profundidad. Este enfoque se seleccioné para capturar las experiencias y percepciones
detalladas de los participantes respecto al programa. La muestra estuvo compuesta por 10
estudiantes, divididos equitativamente por género con seis varones y cuatro mujeres,

provenientes de diversas escuelas profesionales dentro del campo de las Ciencias
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Empresariales. Esta diversidad en la seleccion de los participantes ayudo6 a asegurar que
los hallazgos reflejaran una amplia gama de experiencias y perspectivas relacionadas con

la intervencion del programa.
34 Método de investigacion
3.4.1 Enfoque de investigacion

El presente estudio se enmarca en el enfoque cuantitativo de investigacion.
Segtn Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) este enfoque utiliza la recoleccion
de datos para probar hipotesis con base en la mediciéon numérica y el andlisis
estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias.
En este caso, se busca medir y analizar cuantitativamente el impacto del programa
de empoderamiento gerencial en las competencias directivas de los estudiantes de

practicas preprofesionales.
3.4.2 Alcance de investigacion

El alcance de esta investigacion es relacional. De acuerdo con Arias (2012)
los estudios relacionales tienen como finalidad determinar el grado de relacion o
asociacion (no causal) existente entre dos o mas variables. En este estudio, se
busca establecer la relacion entre la participacion en el programa de
empoderamiento gerencial y el nivel de competencias directivas de los

estudiantes, sin implicar necesariamente una relacion causal.
3.4.3 Diseiio de investigacion

El diseno de investigacion empleado es cuasi-experimental,
especificamente un disefio de preprueba-posprueba con un solo grupo. Segin
Campbell y Stanley (1995) los disefios cuasi-experimentales son aquellos que
manipulan deliberadamente al menos una variable independiente para ver su
efecto y relacion con una o mas variables dependientes. En este caso, la variable
es el programa de capacitacion en empoderamiento gerencial, y se evaluard su
efecto sobre las competencias directivas de los estudiantes de ciencias

empresariales.

Este disefio, como sefialan Shadish, Cook y Campbell (2002) permite

evaluar el impacto de una intervencion en ausencia de aleatorizacion, lo cual es
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particularmente Util en entornos educativos donde la asignacion aleatoria de

participantes a grupos de tratamiento y control no es factible o ética.

La eleccion de este diseno se basa en su capacidad para proporcionar
evidencia sobre el efecto del programa de capacitacion, reconociendo al mismo
tiempo las limitaciones inherentes a la falta de un grupo de control aleatorizado.
Como argumentan White y Sabarwal (2014) los disefios cuasi-experimentales son
particularmente ttiles para evaluar intervenciones educativas y programas de
desarrollo de habilidades, lo cual se alinea perfectamente con los objetivos de esta

investigacion.
3.5 Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos

3.5.1 Objetivo especifico 1: Describir el nivel de habilidades de liderazgo de
los estudiantes de practicas preprofesionales que participan en el

programa de empoderamiento gerencial

Se emplearon encuestas estructuradas para medir las percepciones de los
estudiantes sobre las habilidades de liderazgo, proporcionando una evaluacién

cuantitativa del empoderamiento gerencial.

3.5.2 Objetivo especifico 2: Identificar las caracteristicas de la capacidad
de toma de decisiones de los estudiantes que participan en el

programa de empoderamiento gerencial

Se realizaron entrevistas estructuradas con los estudiantes para identificar

capacidad de toma de decisiones de los estudiantes.

3.5.3 Objetivo especifico 3: Caracterizar la autoeficacia percibida en
relacion a las competencias directivas en los estudiantes que

participan en el programa de empoderamiento gerencial

Se realizaron entrevistas estructuradas con los estudiantes para identificar

competencias directivas.
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A. Técnica e instrumentos
Al Técnica: Cuestionario autoadministrado

Para la recoleccion de datos en esta investigacion, se emple6 la
técnica del cuestionario autoadministrado. Segin Casas Anguita et al.
(2003), el cuestionario autoadministrado es una técnica de recogida de
datos que consiste en la obtencion de respuestas directamente de los
sujetos estudiados a partir de la formulacion de una serie de preguntas por
escrito. Esta técnica resulta particularmente adecuada para el enfoque
cuantitativo de este estudio, permitiendo la recoleccion sistematica de

datos de una muestra amplia de participantes.

La eleccién de un cuestionario autoadministrado se basa en sus
ventajas, que incluyen la posibilidad de llegar a un gran nimero de
participantes simultaneamente, la reduccion del sesgo del entrevistador, y
la oportunidad para los participantes de responder a su propio ritmo
(Bourque y Fielder, 2003). Ademas, como senalan Diaz de Rada (2012)
los cuestionarios autoadministrados permiten abordar temas sensibles con
mayor facilidad, ya que el encuestado puede sentirse mas comodo

respondiendo sin la presencia directa del investigador.
A.2  Instrumento: Encuesta estructurada

El instrumento utilizado fue una encuesta estructurada, disefiada
especificamente para evaluar el impacto del programa de empoderamiento
gerencial en las competencias directivas de los estudiantes. De acuerdo
con Groves et al. (2009) una encuesta estructurada es un instrumento
sistematico para recopilar informacion de los encuestados con el proposito
de construir descriptores cuantitativos de los atributos de la poblacion mas

amplia de la cual los encuestados son miembros.

La encuesta se aplicd después de la implementacion de los planes
de accion (capacitacion), lo que permite evaluar el impacto percibido del
programa. Como argumentan Shadish et al. (2002) las medidas post-
intervencion son cruciales para evaluar los efectos de un tratamiento o

programa.
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El instrumento consté de 36 preguntas cerradas, utilizando una
escala de Likert de 5 niveles, que iban desde Totalmente en desacuerdo
hasta Totalmente de acuerdo. Las preguntas se agruparon en cuatro

dimensiones principales:

. Habilidades de liderazgo (10 items)
. Capacidad de toma de decisiones (10 items)
o Autoeficacia en competencias directivas (10 items)

o Impacto del programa de empoderamiento (6 items)

La estructura de la encuesta se baso en las recomendaciones de
DeVellis (2016) quien sugiere que las escalas multi-item pueden
proporcionar una medicion maés confiable y vélida de constructos

complejos que los items individuales.

Antes de su aplicacion final, el instrumento fue sometido a un
proceso de validacion de contenido por juicio de expertos y se realizé una
prueba piloto para evaluar su confiabilidad, siguiendo las
recomendaciones de Creswell y Creswell (2018) para asegurar la calidad

de los instrumentos de investigacion.

Es necesario aclarar que el estudio también adopté un enfoque
cualitativo, centrado en un grupo focal de 10 estudiantes, compuesto por
seis varones y cuatro mujeres, todos pertenecientes a diferentes escuelas
profesionales dentro del ambito de las Ciencias Empresariales. La
metodologia implementada fue de tipo no experimental y transversal,
caracterizada por su alcance exploratorio y descriptivo. Este disefio
permitid una exploracion detallada y una comprension profunda de las
percepciones 'y experiencias de los estudiantes respecto al
empoderamiento gerencial. La eleccion del enfoque cualitativo se justifica
por la necesidad de captar la complejidad de las respuestas emocionales y
cognitivas de los estudiantes frente a las intervenciones especificas del
programa, proporcionando asi insights valiosos que superan los obtenibles

mediante métodos cuantitativos tradicionales.
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A3 Procesamiento de datos

La informacion obtenida de la encuesta se ingresd y proces6 en una
hoja de céalculo de Microsoft Excel y IBM SPSS Statistics, lo que facilitd
la determinacion de los niveles de empoderamiento gerencial. Por otro
lado, los datos recogidos a través de las entrevistas se analizaron y
categorizaron manualmente, alineandolos con las tres dimensiones clave
del estudio: transparencia, delegacion y motivacion. Estas entrevistas se
realizaron en dos fases criticas: antes y después de los talleres
programados en el Plan de Accion, permitiendo asi evaluar su impacto y

eficacia.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados

4.1.1 Describir el nivel de habilidades de liderazgo de los estudiantes de
practicas preprofesionales que participan en el programa de

empoderamiento gerencial

Para llevar a cabo este proceso, fue esencial diagnosticar los niveles de
habilidades de liderazgo de los estudiantes mediante una encuesta estructurada.
Esta informacion resulto ser de gran valor para establecer decisiones informadas
y desarrollar planes de accidon orientados a potenciar el empoderamiento

gerencial.

Tabla 2

Analisis descriptivo de Habilidades de Liderazgo en los estudiantes de practicas
preprofesionales en ciencias empresariales de la Universidad Nacional del
Altiplano, 2023

Media Mediana Moda DE Varianza Minimo Maximo
Q1 3,49 4 4 1,144 1,309 1 5
Q2 3,98 4 4 0,946 0,895 1 5
Q3 3,94 4 4 0,944 0,892 1 5
Q4 2,51 2 2 1,201 1,443 1 5
Q5 3,54 4 4 1,147 1,316 1 5
Q6 3,56 4 4 1,086 1,18 1 5
Q7 2,17 2 2 1,08 1,167 1 5
Q8 2,14 2 2 0,99 0,98 1 5
Q9 3,22 3 3 1,127 1,27 1 5
Q10 2,12 2 1 1,083 1,173 1 5

Nota. Q1. Me siento capaz de inspirar a otros hacia el logro de objetivos comunes; Q2.
Puedo comunicar claramente la vision y los objetivos a un equipo; Q3. Soy capaz de
motivar a los miembros del equipo incluso en situaciones dificiles; Q4. Puedo delegar
tareas de manera efectiva, considerando las habilidades de cada miembro del equipo; Q5.
Me resulta facil proporcionar retroalimentacion constructiva a mis compaiieros; Q6. Soy
capaz de manejar conflictos dentro del equipo de manera efectiva; Q7. Puedo adaptar mi
estilo de liderazgo segun las necesidades de la situacion: Q8. Me siento comodo/a
tomando la iniciativa en proyectos grupales; Q9. Soy capaz de crear un ambiente de
trabajo positivo y colaborativo: Q10. Puedo identificar y desarrollar el potencial de los

miembros del equipo.
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La tabla 2 presenta un analisis descriptivo de diez preguntas (Q1 a Q10)
sobre habilidades de liderazgo en estudiantes de practicas preprofesionales en

ciencias empresariales.
El anélisis revela patrones interesantes en las respuestas del cuestionario:
A. Alta competencia en comunicacion y motivacion

Las preguntas Q2 y Q3, que se refieren a la capacidad de
comunicar claramente la vision y objetivos (media de 3,98) y a motivar a
los miembros del equipo (media de 3,94), muestran altas medias y bajas
desviaciones estandar, indicando que los estudiantes se sienten bastante

seguros en estas areas criticas del liderazgo.
B. Areas de mejora en delegacion y adaptabilidad

Las preguntas Q4 y Q7, relacionadas con la delegacion efectiva de
tareas (media de 2,51) y la adaptacion del estilo de liderazgo segtn las
necesidades (media de 2,17), muestran las medias mas bajas y
desviaciones estandar mas altas. Esto sugiere que los estudiantes tienen
mas dificultades en estas areas, con respuestas mas dispersas, indicando

una mayor variabilidad en la percepcion de su competencia.
C. Variabilidad en la iniciativa y desarrollo de potencial

Las preguntas Q8 y Q10, que se refieren a la comodidad con la
iniciativa en proyectos grupales (media de 2,14) y la capacidad de
identificar y desarrollar el potencial de los miembros del equipo (media de
2,12), también presentan bajas medias y moderada desviacion estandar,

resaltando areas donde los estudiantes se sienten menos confiados.
D. Retroalimentacion y manejo de conflictos

Q5 y Q6, que tratan sobre proporcionar retroalimentacion
constructiva (media de 3,54) y manejar conflictos (media de 3,56),
muestran que los estudiantes perciben estas habilidades positivamente,
aunque hay cierta variabilidad en las respuestas, sugiriendo que no todos

los estudiantes se sienten igualmente competentes en estas areas.
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Este andlisis es importe para identificar fortalezas y debilidades en
las habilidades de liderazgo de los estudiantes. Las areas con alta
variabilidad y medias bajas, como la delegacion de tareas y la adaptacion
del estilo de liderazgo, pueden necesitar mas enfoque en el desarrollo y
entrenamiento. En contraste, las areas con altas medias y bajas
desviaciones estandar, como la comunicacion de la vision y la motivacion
del equipo, muestran competencias solidas que pueden ser potenciadas atin

mas.

Tabla 3
Habilidades de liderazgo en los estudiantes de practicas

preprofesionales en ciencias empresariales (Agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

vélido acumulado

En 30 12.4 12.4 12.4
desacuerdo

Neutral 151 62,7 62,7 75,1
De acuerdo 58 24,1 24,1 99,2
Totalmente 5 0.8 0.8 100
de acuerdo

Total 241 100 100

El andlisis de las habilidades de liderazgo en los estudiantes revela

varios aspectos importantes:
E. Neutralidad predominante

La mayoria de los estudiantes se ubicaron en la categoria "Neutral®
con un 62,7 % (151 estudiantes), lo que sugiere una percepcion moderada
de sus habilidades de liderazgo. Esto podria indicar que los estudiantes no
se sienten ni particularmente confiados ni inseguros respecto a sus

capacidades de liderazgo, situdndose en una posicién intermedia.
F. Acuerdo con las habilidades de liderazgo

Un 24,1 % de los estudiantes (58) se sienten "De acuerdo™ con que
poseen habilidades de liderazgo. Esto muestra que una cuarta parte de los

encuestados tiene una percepcion positiva de sus capacidades para liderar.
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G. Desacuerdo y falta de confianza

El 12,4% de los estudiantes (30) estan "En desacuerdo™ con la
afirmacion sobre sus habilidades de liderazgo, indicando una falta de

confianza en sus capacidades para liderar.

Solo el 0,8 % (2 estudiantes) estan “Totalmente de acuerdo’, lo cual
es un porcentaje muy bajo. Esto sugiere que muy pocos estudiantes tienen

una fuerte confianza en sus habilidades de liderazgo.
H. Implicaciones para el desarrollo de habilidades

La alta neutralidad y el relativamente bajo porcentaje de acuerdo
total indican que hay espacio significativo para el desarrollo de habilidades
de liderazgo entre los estudiantes. Programas de capacitacion y talleres
enfocados en liderazgo podrian ser beneficiosos para mejorar la

autoeficacia y la confianza en estas habilidades.

Afirmamos, mientras que una parte considerable de los estudiantes
tiene una percepcion positiva de sus habilidades de liderazgo, la mayoria
se mantiene neutral, y hay una minoria significativa que no se siente
segura de sus capacidades. Esto apunta a la necesidad de intervenciones
que fortalezcan el liderazgo en el ambito académico y profesional para

estos futuros profesionales.

Tabla 4

Anélisis descriptivo del Impacto del Programa de Empoderamiento en los
estudiantes de préacticas preprofesionales en ciencias empresariales de la
Universidad Nacional del Altiplano, 2023

Media Mediana Moda DE Minimo Maximo

Q31 1,81 2 2 0,767 1 4
Q32 1,83 2 2 0,791 1 4
Q33 1,83 2 1 0,838 1 4
Q34 1,99 2 2 0,839 1 4
Q35 2,09 2 2 0,837 1 4
Q36 2,27 2 2 0,868 1 4

Nota. * Existe mas de una moda, solo se reporta la primera. Q31. El programa ha
mejorado significativamente mis habilidades de liderazgo; Q32. Siento que mi

capacidad de toma de decisiones ha mejorado gracias al programa; Q33. El
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programa ha aumentado mi confianza en mis habilidades gerenciales; Q34. Las
actividades del programa han sido relevantes para mi desarrollo profesional;
Q35. Siento que estoy mejor preparado/a para asumir roles de liderazgo después
del programa; Q36. El programa ha ampliado mi comprensién de los desafios

gerenciales en el contexto empresarial actual.

Tabla 5
Impacto del Programa de Empoderamiento en los estudiantes de practicas
preprofesionales en ciencias empresariales (Agrupado)

: . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en

50 20,7 20,7 20,7
desacuerdo
En desacuerdo 144 59,8 59,8 80,5
Neutral 46 19,1 19,1 99,6
De acuerdo 1 0,4 0,4 100
Total 241 100 100

Anadlisis del impacto del programa de empoderamiento en los

estudiantes de practicas preprofesionales en ciencias empresariales

El andlisis del impacto del programa de empoderamiento en los

estudiantes revela varios hallazgos clave:
D.1  Percepcién negativa predominante

La mayoria de los estudiantes se posicionaron en las categorias de
“Totalmente en desacuerdo (20,7 %) y "En desacuerdo” (59,8 %), sumando
un total de 80,5 % (194 estudiantes). Esto indica una percepcion
predominantemente negativa sobre el impacto del programa de
empoderamiento, sugiriendo que una gran mayoria de los estudiantes no

percibieron beneficios significativos del programa.
D.2  Neutralidad

Un 19,1 % de los estudiantes (46) se mantuvieron “Neutrales’, lo

que implica que estos estudiantes no tienen una opinion fuerte sobre el
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impacto del programa, posiblemente debido a una falta de percepcion clara

de los beneficios o cambios producidos por el mismo.
D.3  Aprobacion marginal

Solo el 0,4 % (1 estudiante) estuvo "De acuerdo™ con el impacto
del programa. Este porcentaje extremadamente bajo sefiala que muy pocos
estudiantes perciben un impacto positivo y significativo del programa de

empoderamiento.
D.4  Implicaciones para la eficacia del programa

Dado que una abrumadora mayoria de los estudiantes tiene una
percepcion negativa o neutral del impacto del programa, esto sugiere la
necesidad de una evaluacion critica y posibles mejoras en el disefio y la
implementacién del programa. Las autoridades educativas deben
investigar las razones detras de esta percepcion negativa y trabajar en
estrategias para aumentar la efectividad y el impacto del programa de

empoderamiento.

El andlisis indica que el programa de empoderamiento no esta
cumpliendo con las expectativas de la mayoria de los estudiantes, ya que
mas del 80 % de ellos no perciben un impacto positivo. Este resultado
destaca la necesidad urgente de revisar y ajustar el programa para asegurar
que cumpla con su objetivo de empoderar efectivamente a los estudiantes
y mejorar sus habilidades y competencias en el ambito de las ciencias

empresariales.
I. Contrastacion de la hipdtesis especifica 1
I.1 Se plante6é como hipotesis

“Los estudiantes de practicas preprofesionales que participan en el
programa de empoderamiento gerencial presentan un alto nivel de

habilidades de liderazgo™.
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1.2  Respuesta

Dado que la gran mayoria de los estudiantes no percibe un impacto
positivo del programa de empoderamiento en sus habilidades de liderazgo,
y solo un insignificante 0,4 % est4 de acuerdo con su impacto positivo, la
evidencia sugiere que el programa no esta logrando su objetivo de mejorar

significativamente las habilidades de liderazgo de los estudiantes.

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis planteada. Los estudiantes de
practicas preprofesionales que participaron en el programa de
empoderamiento gerencial no presentan un alto nivel de habilidades de

liderazgo, segun la percepcion reflejada en los datos.

4.1.2 Identificar las caracteristicas de la capacidad de toma de decisiones
de los estudiantes que participan en el programa de empoderamiento

gerencial

Los resultados que a continuacion se exponen surgieron de la encuesta
estructurada que se realizado a 241 estudiantes de Ciencias empresariales de la

Universidad Nacional del Altiplano.

Tabla 6
Analisis descriptivo de la capacidad de toma de decisiones de los estudiantes
Media Mediana Moda DE Varianza Minimo  Maximo

Q11 345 4 4 0,97 0,94 1 5
Q12 3,26 3 3 0,993 0,986 1 5
Q13 329 3 3 1,015 1,03 1 5
Q14 3,36 3 4 1,075 1,157 1 5
Q15 363 4 4 1,009 1,017 1 5
Q16 342 4 4 1,01 1,02 1 5
Q17 356 4 4 0,995 0,989 1 5
Q18 324 3 3 1,026 1,052 1 5
Q19 348 4 4 1,013 1,026 1 5
Q20 353 4 4 1,033 1,067 1 5

Nota. Q11. Soy capaz de analizar problemas complejos de manera sistematica; Q12.
Puedo identificar y evaluar diferentes alternativas antes de tomar una decision; Q13.
Considero las posibles consecuencias a largo plazo de mis decisiones; Q14. Soy capaz de

tomar decisiones rapidas cuando es necesario; Q15. Puedo mantener la calma y pensar
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claramente bajo presion; Q16. Soy capaz de tomar decisiones éticas, considerando sus

implicaciones; Q17. Puedo explicar y justificar mis decisiones de manera clara y

convincente; Q18. Soy capaz de asumir la responsabilidad por las decisiones que tomo;

Q19. Puedo adaptar mis decisiones cuando recibo nueva informacion relevante; Q20. Soy

capaz de involucrar a otros en el proceso de toma de decisiones cuando es apropiado.

La tabla presenta un analisis descriptivo de diez preguntas (Q11 a Q20)

sobre la capacidad de toma de decisiones de los estudiantes; el analisis revela

patrones interesantes en las respuestas del cuestionario:

A. Alta competencia en mantener la calma y toma de decisiones

éticas

Las preguntas Q15 (media de 3,63) y Q16 (media de 3,42),
relacionadas con mantener la calma bajo presion y tomar decisiones éticas,
muestran altas medias y moderada desviacion estandar, indicando que los

estudiantes se sienten bastante seguros en estas areas criticas.

B. Variabilidad en la toma de decisiones rapidas y asuncion de

responsabilidad

Las preguntas Q14 (media de 3,36) y Q18 (media de 3,24),
relacionadas con la capacidad de tomar decisiones rdpidas y asumir
responsabilidad, muestran una mayor variabilidad en las respuestas,
sugiriendo que algunos estudiantes pueden tener mas dificultades en estas

areas.

C. Consistencia en el analisis de problemas y explicacion de

decisiones

Las preguntas Q11 (media de 3,45) y Q17 (media de 3,56), sobre
analizar problemas complejos y justificar decisiones, muestran medias y
desviaciones estandar moderadas, sugiriendo que los estudiantes se

sienten relativamente consistentes en estas habilidades.
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D. Adaptabilidad y colaboracion en la toma de decisiones

Las preguntas Q19 (media de 3,48) y Q20 (media de 3,53),
relacionadas con adaptar decisiones segin nueva informacién y colaborar
en el proceso de toma de decisiones, muestran altas medias y variabilidad
moderada, indicando una percepcion positiva general, pero con espacio

para mejorar la consistencia.

Este analisis es importante para identificar fortalezas y areas de
mejora en la capacidad de toma de decisiones de los estudiantes. Las areas
con alta variabilidad y medias més bajas, como la toma de decisiones
rapidas y la asuncién de responsabilidad, pueden necesitar mas enfoque en
el desarrollo y entrenamiento. En contraste, las areas con altas medias y
baja variabilidad, como mantener la calma bajo presion y tomar decisiones
éticas, muestran competencias solidas que pueden ser potenciadas atn

mas.

Tabla 7
Capacidad de toma de decisiones en los estudiantes de practicas

preprofesionales en ciencias empresariales (agrupado)

: ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

En desacuerdo 18 75 7,5 7,5
Neutral 104 43,2 43,2 50,6
De acuerdo 100 415 415 92,1
Totalmente de

19 79 7.9 100
acuerdo
Total 241 100 100

Anadlisis de la capacidad de toma de decisiones en los estudiantes

de précticas preprofesionales en ciencias empresariales.
E. Percepcion positiva general

El 41,5 % de los estudiantes estdn "De acuerdo™ y el 7,9 %

Totalmente de acuerdo™ con que tienen una buena capacidad de toma de
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decisiones. En total, un 49,4 % de los estudiantes tienen una percepcion

positiva de su capacidad de toma de decisiones.
F. Neutralidad significativa

Un 43,2 % de los estudiantes se muestran "Neutrales™ respecto a su
capacidad de toma de decisiones, lo que sugiere que casi la mitad de los
estudiantes no tiene una opinion fuerte sobre esta habilidad, o que
consideran su capacidad de toma de decisiones como adecuada pero no

destacada.
G. Percepcion negativa menor

Solo el 7,5 % de los estudiantes estdn "En desacuerdo™ con su
capacidad de toma de decisiones. Este grupo es relativamente pequefio en
comparacion con los otros niveles de acuerdo, indicando que una minoria
de los estudiantes percibe deficiencias significativas en su capacidad de

toma de decisiones.

El andlisis de la capacidad de toma de decisiones en los estudiantes
de practicas preprofesionales en ciencias empresariales revela una
percepcion mayoritariamente positiva. Casi la mitad de los estudiantes
(49,4 %) estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que poseen una
buena capacidad de toma de decisiones. Ademas, la neutralidad
significativa (43,2 %) sugiere que muchos estudiantes tienen una vision
moderadamente positiva o carecen de una opinion firme. La percepcion

negativa es minima, con solo un 7,5 % en desacuerdo.

Estos resultados indican que, en general, los estudiantes perciben
que tienen una capacidad de toma de decisiones razonablemente fuerte,
aunque hay espacio para mejorar y asegurar que una mayor proporcion de

estudiantes se sientan plenamente confiados en esta habilidad.
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D. Contrastacion de la hipotesis especifica 2
G.1 Se planteé como hipdtesis

“La capacidad de toma de decisiones de los estudiantes que
participan en el programa de empoderamiento gerencial se caracteriza por

ser analitica y orientada a resultados”.
G.2 Respuesta

Dado que menos de la mitad (49,4 %) de los estudiantes estan de
acuerdo o totalmente de acuerdo con tener una buena capacidad de toma
de decisiones, y un porcentaje significativo (43,2 %) se mantiene neutral,
la evidencia no es suficientemente fuerte para afirmar que la capacidad de
toma de decisiones de los estudiantes se caracteriza ampliamente por ser

analitica y orientada a resultados.

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis planteada. Los datos no
proporcionan suficiente apoyo para afirmar que la capacidad de toma de
decisiones de los estudiantes que participan en el programa de
empoderamiento gerencial se caracteriza claramente por ser analitica y

orientada a resultados.
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4.1.3 Caracterizar la autoeficacia percibida en relacion a las competencias
directivas en los estudiantes que participan en el programa de

empoderamiento gerencial

Los resultados que a continuacion se exponen surgieron de la encuesta
estructurada que se realizado a 241 estudiantes de Ciencias empresariales de la

Universidad Nacional del Altiplano.

Tabla 8
Analisis descriptivo de la autoeficacia percibida en relacion a las competencias

directivas en los estudiantes

Media  Mediana Moda DE Varianza  Minimo Maximo
Q21 3,34 3 3 1,029 1,059 1 5
Q22 3,65 4 4 1,006 1,011 1 5
Q23 3,83 4 4 1,001 1,003 1 5
Q24 3,96 4 4 0,955 0,911 1 5
Q25 3,81 4 4 0,963 0,927 1 5
Q26 3,84 4 4 1,022 1,045 1 5
Q27 3,83 4 4 0,963 0,928 1 5
Q28 3,76 4 4 1,083 1,173 1 5
Q29 1,89 2 2 0,851 0,725 1 4
Q30 1,9 2 2 0,868 0,753 1 4

Nota, Q21, Me siento confiado/a en mi capacidad para planificar proyectos a largo plazo;
Q22, Puedo gestionar eficazmente los recursos (tiempo, dinero, personas) en un proyecto;
Q23, Soy capaz de negociar de manera efectiva para lograr acuerdos beneficiosos; Q24,
Me siento seguro/a al presentar ideas y propuestas a grupos grandes; Q25, Puedo
adaptarme rapidamente a cambios en el entorno empresarial; Q26, Soy capaz de
identificar oportunidades de innovacion en procesos o productos; Q27, Me siento
confiado/a en mi capacidad para gestionar el desempefio de un equipo; Q28, Puedo
desarrollar estrategias efectivas para alcanzar objetivos organizacionales; Q29, Soy capaz
de analizar e interpretar datos financieros para la toma de decisiones: Q30, Me siento

seguro/a en mi capacidad para liderar procesos de cambio organizacional.

La tabla 08 presenta un analisis descriptivo de diez preguntas (Q21 a Q30)
sobre la autoeficacia percibida de los estudiantes en relacion a sus competencias

directivas, Se analizan medidas de tendencia central y dispersion.

El andlisis revela patrones en las respuestas del cuestionario:
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A.1  Alta competencia en presentacion y adaptabilidad

Las preguntas Q24 (media de 3,96) y Q25 (media de 3,81),
relacionadas con la capacidad de presentar ideas a grupos grandes y
adaptarse rapidamente a cambios, muestran altas medias y bajas
desviaciones estandar, indicando que los estudiantes se sienten bastante

seguros en estas areas criticas.
A.2  Consistencia en la gestion y negociacion

Las preguntas Q22 (media de 3,65) y Q23 (media de 3,83), sobre
la gestion eficaz de recursos y la negociacion efectiva, muestran medias y
desviaciones estandar moderadas, sugiriendo que los estudiantes se

sienten relativamente consistentes en estas habilidades.
A.3  Variabilidad en el desarrollo de estrategias

La pregunta Q28 (media de 3,76), relacionada con la capacidad
para desarrollar estrategias efectivas, muestra la mayor variabilidad, lo que

sugiere que algunos estudiantes pueden tener mas dificultades en esta area,
A.4 Baja competencia en analisis financiero y liderazgo en cambios

Las preguntas Q29 (media de 1,89) y Q30 (media de 1,90),
relacionadas con el andlisis e interpretacion de datos financieros y la
capacidad para liderar procesos de cambio organizacional, presentan las
medias mas bajas y desviaciones estandar moderadas, indicando que los

estudiantes se sienten menos seguros en estas competencias.

Este andlisis es importante para identificar fortalezas y areas de
mejora en las competencias directivas percibidas por los estudiantes, Las
areas con alta variabilidad y medias méas bajas, como el analisis financiero
y el liderazgo en procesos de cambio, pueden necesitar mas enfoque en el
desarrollo y entrenamiento, En contraste, las dreas con altas medias y baja
variabilidad, como la presentacion de ideas a grupos grandes y la
adaptacion a cambios, muestran competencias solidas que pueden ser

potenciadas atin mas.
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Tabla 9
Autoeficacia en competencias directivas en los estudiantes de practicas

preprofesionales en ciencias empresariales (agrupado)

: _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en

1 0,4 0,4 0,4
desacuerdo
En desacuerdo 23 9,5 9,5 10
Neutral 90 37,3 37,3 47,3
De acuerdo 122 50,6 50,6 97,9
Totalmente de

5 2,1 2,1 100
acuerdo
Total 241 100 100

Evaluacion de la autoeficacia en competencias directivas en los

estudiantes de practicas preprofesionales en ciencias empresariales.
B. Percepcion positiva predominante

Un 50,6 % de los estudiantes estan 'De acuerdo’ y un 2,1%
‘Totalmente de acuerdo’ con que tienen una buena autoeficacia en
competencias directivas, En total, un 52,7% de los estudiantes tienen una

percepcion positiva de su autoeficacia en competencias directivas.

Un 37,3 % de los estudiantes se muestran "Neutrales® respecto a
su autoeficacia en competencias directivas, lo que sugiere que una gran
parte de los estudiantes considera su autoeficacia adecuada, aunque no

destacada.
C. Percepcion negativa menor

Un 9,5 % de los estudiantes estan "En desacuerdo’ y solo un 0,4%
"Totalmente en desacuerdo’ con su autoeficacia en competencias
directivas, Esto indica que una minoria de los estudiantes percibe

deficiencias significativas en esta area.
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El andlisis de la autoeficacia en competencias directivas en los
estudiantes de practicas preprofesionales en ciencias empresariales revela
una percepcion mayoritariamente positiva, Con un 52,7% de estudiantes
que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que tienen una buena
autoeficacia en competencias directivas, se puede concluir que la mayoria
de los estudiantes se siente relativamente confiada en sus habilidades

directivas.

Sin embargo, la significativa neutralidad (37,3 %) indica que
muchos estudiantes aun no tienen una opinion firme sobre su autoeficacia
o consideran que sus habilidades son adecuadas, pero no sobresalientes,
La percepcion negativa es minima, con solo un 9,5 % en desacuerdo y un

0,4 % totalmente en desacuerdo.

Por tanto, afirmamos, los estudiantes de practicas preprofesionales
en ciencias empresariales presentan un nivel aceptable de autoeficacia en
competencias directivas, aunque hay margen para mejorar la confianza y

las habilidades de una porcion significativa de ellos.
D. Contrastacion de la hipétesis especifica 3
D.1  Se planteé como hipdtesis

“La autoeficacia percibida en relacion a las competencias
directivas se manifiesta de manera positiva y elevada en los estudiantes

que participan en el programa de empoderamiento gerencial”.
D.2  Respuesta

Dado que mas de la mitad (52,7 %) de los estudiantes tienen una
percepcion positiva de su autoeficacia en competencias directivas, y solo
una minoria (9,9 %) tiene una percepcion negativa, la evidencia es
suficientemente fuerte para afirmar que la autoeficacia percibida en
relacion a las competencias directivas se manifiesta de manera positiva y
elevada en los estudiantes que participan en el programa de

empoderamiento gerencial.
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Por lo tanto, se acepta la hipdtesis planteada, Los datos respaldan
que la autoeficacia en competencias directivas es percibida de manera
positiva y elevada entre los estudiantes participantes en el programa de

empoderamiento gerencial.
E. Conclusion general y contrastacion de la hipotesis general

Tabla 10

Correlaciones: Conclusion general y contrastacion de la hipdtesis

general
LTIEEECD G Competencias
Programa de directi
. irectivas
Empoderamiento
Impacto del Coeficiente
Tau_b de Programa de de 1 -0,031
Kendall . -
Empoderamiento  correlacion
Sig,
(unilateral) 03
N 241 241
Competencias Coeficiente
omp de -0,031 1
directivas -
correlacion
Sig,
(unilateral) 0.3
N 241 241
Impacto del Coeficiente
Rho de Programa de de 1 -0,035
Spearman . .
Empoderamiento  correlacion
Sig,
(unilateral) 0,296
N 241 241
Competencias Coeficiente
omp de -0,035 1
directivas .
correlacion
Sig,
(unilateral) 0,296
N 241 241

E.l1 Coeficiente de correlacion

Tanto Kendall's Tau-b como Spearman's Rho muestran

coeficientes de correlacidon negativos muy bajos (-0,031 y -0,035,
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respectivamente), Estos valores cercanos a cero indican que no hay una
relacién significativa entre la participacion en el programa de

empoderamiento gerencial y el nivel de competencias directivas.
D,2  Significacion estadistica

Los valores de significacion (p-valor) para ambas pruebas son
superiores a 0,05 (0,300 para Kendall y 0,296 para Spearman), Esto
significa que no hay suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula,
que en este contexto seria que no existe una relacion significativa entre las

dos variables.
D,3 Contrastacion de la hipotesis general

“Existe una relacion positiva significativa entre la participacion en
el programa de empoderamiento gerencial y el nivel de competencias
directivas de los estudiantes de practicas preprofesionales en Ciencias

Empresariales de la Universidad Nacional del Altiplano, 2023”

Rechazamos la hipdtesis de que existe una relacion positiva
significativa entre la participacion en el programa de empoderamiento
gerencial y el nivel de competencias directivas, Los datos no muestran

evidencia de una correlacion significativa entre estas dos variables.

Es posible que otros factores no considerados en este analisis estén
influyendo en el nivel de competencias directivas, o que la metodologia
del programa de empoderamiento gerencial necesite ser revisada para

lograr un impacto mas significativo.
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F.

Analisis cualitativo

Tabla 11
Categoria y codificacion sobre empoderamiento gerencial

TESIS EPG UNA - PUNO

Categoria  Subcategoria Informante Afirmacion Textual Interpretacion

- I Los lideres que mantienen una

Utilizo principalmente L
. comunicacion regular y clara

S reuniones semanales y
Comunicacion . . - _..> tienden a generar una mayor
José Carlos herramientas de comunicacién . L

claray regular . . confianza y entendimiento en su

digital para mantener a mi . .

L " equipo, lo cual es esencial para el
equipo informado. -
empoderamiento.
" . La falta de una estrategia de
No tengo un método S S
s - . comunicacion definida puede
Comunicacion Georgina establecido, Suelo comunicar llevar a  malentendidos
= irregular 9 las cosas segun lo veo - . s Y
S A desalineacion en los objetivos
2 necesario. ;
3 del equipo.
5 “Utilicé eiemplos oracticos El uso de ejemplos précticos
3 Uso de Ice ejemplos p Y facilita  la comprension 'y
= ; . relacioné las tareas con los . L -
ejemplos José Carlos . alineacion de los miembros del
C resultados esperados a nivel - et
précticos I " equipo con los  objetivos

organizacional, o
organizacionales.

La inconsistencia en la

"Paso informacién cuando es comunicacion refleja  una

Falta de . - b -
f . estrictamente necesario y no debilidad en la gestion del
estrategia Gabriela - . :
o tengo una frecuencia equipo, afectando negativamente
definida - N .
establecida. la eficacia y el empoderamiento
de los colaboradores.
Delegar responsabilidades
"Delegué la gestion de un permite que los colaboradores
Deleqgacion proyecto menor a un miembro desarrollen nuevas habilidades y
efect?va José Manuel  del equipo,,, al final fue un ganen confianza, crucial para su
éxito y un gran aprendizaje crecimiento profesional y el
para ambos." empoderamiento  general  del
equipo.
Lareticencia a delegar indica una
) falta de confianza en las
- . "Prefiero hacer las cosas por . "
Dificultad para  Georgina, U P capacidades del equipo y puede
: mi misma para asegurarme de ;. p
delegar Gabriela o " limitar el desarrollo profesional
o que estén bien hechas. d .
Y e los colaboradores, asi como la
& eficiencia operativa del lider.
8 Involucrar a los miembros del
= - e
" . equipo en la planificacion
= L Cada uno aporta ideas sobre quip plar
Participacion en . p fomenta un  sentido de
L José Manuel ~ como abordar las tareas y . .
planificacion intos disefamos un plan.” pertenencia 'y  compromiso,

! plan. mejorando la eficacia y la
cohesion del equipo.

La falta de inclusién en la

planificacion puede desmotivar a

o " A - . los colaboradores y reducir la

Planificacion Carlos Asigno tareas especificas sin calidad  de Iasy decisiones
unilateral edir mucha entrada.” -

P tomadas, ya que no se consideran
las diversas perspectivas del
equipo.

Fomentar la creatividad y la

e . . . proactividad entre los

Siempre animo a mi equipo a
Fomento de la . . colaboradores es fundamental
S Zayda Torres  ser proactivo y a compartir sus
creatividad ideas.” para el desarrollo de un entorno
' de  trabajo  dindmico vy
empoderado.
El reconocimiento regular de los
z "Reconozco los logros en logros individuales y de equipo
=y Reconocimiento Susana Pilar nuestras reuniones y hemos refuerza el comportamiento
s de logros implementado un sistema de positivo y motiva a los
2 reconocimientos mensuales."  colaboradores a mantener un alto
= nivel de desempefio.
La falta de apoyo para nuevas
iniciativas puede limitar la
. "No siempre ofrezco el apoyo innovacién y la capacidad de los
Falta de apoyo a Josefina P poy y p oo
e . o el espacio para que el equipo colaboradores para contribuir
iniciativas Alicia

proponga ideas nuevas."

con nuevas ideas, vital para el
crecimiento y la adaptabilidad de
la organizacion.

Nota. Elaboracion por el investigador en base al cuestionario semi estructurado,
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F.1  Analisis

Transparencia: Revela tanto fortalezas como debilidades entre los
estudiantes de practicas preprofesionales, Algunos informantes, como
José Carlos, muestran una fortaleza significativa al mantener una
comunicacion clara y regular con su equipo, utilizando herramientas
digitales y reuniones semanales, Esta practica es crucial para generar
conflanza y un entendimiento compartido de los objetivos
organizacionales (Conger y Kanungo, 1988). La transparencia en la
comunicacion, como sugieren Albrecht et al, (2015) es esencial para la
cohesion del equipo y la alineacion de los objetivos, Sin embargo, la
mayoria de los estudiantes, como Georgina y Gabriela, presentan una falta
de estrategias de comunicacion definidas, lo que puede llevar a
malentendidos y desalineacion en los objetivos del equipo, La
inconsistencia en la comunicacion, reflejada en la falta de estrategias
estructuradas, es una debilidad que debe ser abordada para mejorar la

eficacia organizacional (Fernandez y Moldogaziev, 2015).

o Delegacion de autoridad: Es otro aspecto crucial del
empoderamiento gerencial, Informantes como Jos¢ Manuel
muestran una fortaleza notable al delegar efectivamente
responsabilidades, permitiendo que los colaboradores desarrollen
nuevas habilidades y ganen confianza, lo cual es crucial para el
crecimiento profesional y el empoderamiento del equipo (Cheong et
al,, 2016), Esta practica estd alineada con la teoria de Ia
autodeterminacion, que enfatiza la importancia de la autonomia y la
competencia en el lugar de trabajo (Ryan y Deci, 2000). Sin
embargo, una debilidad comun es la reticencia a delegar, observada
en informantes como Georgina y Gabriela, quienes prefieren realizar
las tareas por si mismas para asegurar su correcta ejecucion, Esta
falta de confianza en las capacidades del equipo puede limitar el
desarrollo profesional de los colaboradores y aumentar la carga de
trabajo del lider, un desafio destacado también por Han et al, (2020).

o Participacion en la planificacién: En cuanto a la participacion en

la planificacion, José Manuel destaca por involucrar a los miembros
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de su equipo en el disefio de tareas, fomentando un sentido de
pertenencia y compromiso que puede mejorar significativamente la
eficacia y cohesion del equipo, Esta practica es una fortaleza que
contribuye a la alineacion de los esfuerzos del equipo con los
objetivos organizacionales, aportando diversas perspectivas valiosas
(Kark y Shamir, 2013), Sin embargo, otros informantes, como
Carlos, tienden a planificar unilateralmente y asignar tareas sin
consultar a sus colaboradores, La falta de inclusion en Ia
planificacion puede desmotivar al equipo y reducir la calidad de las
decisiones, ya que no se aprovechan las diversas perspectivas y
conocimientos disponibles (Amundsen y Martinsen, 2015), Es
crucial promover la inclusion y participacion de todos los miembros
en el proceso de planificacion para mejorar la cohesion del equipo y
la eficacia de las estrategias (Li et al,, 2019).

. Motivacion y reconocimiento: Emergen como una categoria con
practicas positivas y areas de mejora, Informantes como Zayda
Torres y Susana Pilar destacan por fomentar la creatividad y
reconocer los logros de sus colaboradores, lo cual es fundamental
para mantener la motivacion y el compromiso dentro del equipo,
Estas practicas estdn alineadas con estudios que sugieren que el
reconocimiento regular de los logros individuales y de equipo
refuerza el comportamiento positivo y motiva a los colaboradores a
mantener un alto nivel de desempefio (Kim et al,, 2018), Sin
embargo, algunas debilidades son evidentes, como la falta de apoyo
continuo a las iniciativas nuevas, observada en informantes como
Josefina Alicia, Esta falta de apoyo puede limitar la innovacion y la
capacidad del equipo para contribuir con nuevas ideas (Niibold et
al,, 2019), Establecer sistemas formales de apoyo y reconocimiento
puede mejorar significativamente este aspecto, incrementando la

motivacion y el compromiso de los colaboradores (Lee et al,, 2018).

50

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

Tabla 12

Analisis del discurso después de los talleres de liderazgo, motivacion y

TESIS EPG UNA - PUNO

reconocimiento
Cambio en . . "
Informante Comunicacién y g:lr: bz;(c:’ién en lc\:/laorz\lj;?:ién €N Desafios Iniciales Ez;g:?i@ S
Transparencia 9
"Me  concentro
mas en ser claro y "Mi perspectiva "Habia una cierta "Me gustaria

José Carlos

Georgina

Gabriela

José Manuel

Zayda Torres

Susana Pilar

Jorge Luna

Carlos

Josefina Alicia

Yoselin

preciso en mis
comunicaciones.
Implementé
reuniones
quincenales.”

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista.”

"Organizo
sesiones de
brainstorming
antes de tomar
decisiones
importantes,”

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista,"

"He mejorado
significativament
e en ser mas
abierta y directa,"”

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista.”

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista.”

"Me aseguro de
que la
informacién clave
se comparta de
manera efectiva.”

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista.”

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista.”

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista."

"He empezado a
delegar tareas mas
significativas.
asegurandome de
que se alineen con
las habilidades de
mis
colaboradores."

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista,"

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista,"

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista,"

"He aprendido a
confiar mas en mi
equipo y a delegar
varias
responsabilidades
clave."

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista."

"No mencionado
especificamente

en esta
entrevista."
"Asigno  tareas

especificas a los
miembros del
equipo segln sus
fortalezas."

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista."

sobre el liderazgo
ha evolucionado
significativament
en

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista."

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista,"”

"Implementé un
sistema de
reconocimiento
mensual,"

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista,"

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista."

"Me esfuerzo mas
por fomentar la
creatividad y la
iniciativa en mi
equipo.”

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista."

"No mencionado
especificamente
en esta
entrevista."

"Implementamos
reuniones
mensuales donde
destacamos logros
individuales y del
equipo.”

resistencia al
cambio. tanto de mi
parte como del
equipo.”

"Al principio.
algunos miembros
del equipo estaban
reacios a asumir
més

responsabilidades,”

"Organizar y
dirigir sesiones de
lluvia de ideas
puede ser un

proceso més
largo,"”

"Hubo algunas
dudas iniciales
sobre como se
elegia al

‘Colaborador  del
Mes',"

"Cambiar mi estilo
de comunicacion
no fue algo que
sucedi6 de la noche

a la mafiana,"
"Algunos
miembros del
equipo estaban
acostumbrados  a
recibir

instrucciones
directas y no tomar
decisiones por sf
mismos."

"A algunos
miembros del
equipo les costd

adaptarse a esta
nueva forma de
trabajo."”

"Al principio. fue
un desafio cambiar
habitos de
comunicacion
arraigados.”

"Al principio fue
un poco desafiante

cambiar la
dindmica del
equipo.”

"Fue un  reto
equilibrar el

reconocimiento de
manera que todos
se sintieran
valorados,"

seguir mejorando
en el arte de la
retroalimentacion
constructiva.”

"Me gustaria
profundizar més
en las habilidades
de identificacion
de talentos,"

"Me
continuar
desarrollando mis
habilidades para
facilitar
discusiones
efectivas,"

"Me gustaria
seguir
profundizando en
cdmo crear un

gustaria

ambiente de
trabajo ain mas
motivador y
positivo,"”

"Me gustaria
seguir trabajando
en el

fortalecimiento de
la
retroalimentacion
constructiva,"”
"Me gustaria
seguir trabajando
en mejorar mi

habilidad para
identificar las
fortalezas

individuales  de
los miembros del
equipo.”

"Me gustaria
seguir mejorando
en la gestion y
moderacion  de
reuniones
productivas.”
"Me gustaria
seguir mejorando
en la gestion
efectiva de las
herramientas  de
comunicacion
digital."
"Me
seguir
desarrollando mis
habilidades en la

gustaria

gestion  efectiva
de la
comunicacion
digital."

"Me gustaria
seguir mejorando

en la creacion de
oportunidades de
desarrollo para mi
equipo.”

Nota. Elaboracion por el investigador en base al cuestionario semi estructurado.
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E.2 Analisis

. Cambio en comunicacion y transparencia: Fortalezas: Los
talleres han tenido un impacto significativo en mejorar la
comunicacion y transparencia entre los lideres. Informantes como
José Carlos y Zayda Torres mencionaron que ahora se concentran
mas en ser claros y precisos en sus comunicaciones, y han
implementado reuniones regulares para fomentar un didlogo abierto
y honesto, Esta practica es crucial para generar confianza y un
entendimiento compartido de los objetivos organizacionales,
Estudios recientes de Men et al, (2020) sugieren que una
comunicacion clara y transparente no solo mejora la confianza
dentro del equipo, sino que también aumenta la eficiencia y la
satisfaccion laboral; Debilidades: Sin embargo, la resistencia inicial
al cambio es un desafio comun, José Carlos menciond que tanto ¢l
como su equipo experimentaron cierta resistencia al cambio, lo que
es consistente con las conclusiones de Eisenberg et al, (2019)
quienes encontraron que la implementacion de nuevas practicas de
comunicacion puede enfrentar barreras debido a la inercia
organizacional y la resistencia al cambio, Es esencial abordar estas
barreras mediante una comunicacién constante y demostrando los
beneficios del nuevo enfoque.

o Cambio en delegacion: Fortalezas: El cambio hacia una delegacion
mas efectiva ha sido otra area de mejora, Informantes como
Georgina y Josefina Alicia han comenzado a delegar tareas
significativas alineadas con las habilidades de sus colaboradores, La
delegacion efectiva no solo mejora la eficiencia y la calidad del
trabajo, sino que también empodera al equipo, desarrollando sus
habilidades y aumentando su sentido de pertenencia (Wang et al,,
2018), La investigacion de Lee et al, (2020) apoya esta préctica,
sugiriendo que la delegacion basada en habilidades especificas
fortalece el rendimiento del equipo y la satisfaccion laboral;
Debilidades: A pesar de estas mejoras, algunos lideres enfrentan

resistencia inicial del equipo a asumir mas responsabilidades,
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Georgina menciond que algunos miembros del equipo estaban
reacios al principio, Esta resistencia puede ser un obstaculo
significativo, como indican los hallazgos de Hakanen et al, (2021)
quienes destacan la importancia de un apoyo continuo y una
comunicacion abierta para superar la resistencia a nuevas
responsabilidades.

o Cambio en motivacion: Fortalezas: Los cambios en la motivacion
han sido particularmente notables, Informantes como Jos¢ Manuel y
Yoselin han implementado sistemas de reconocimiento que han
mejorado la moral y la motivacion del equipo, El reconocimiento
regular de los logros refuerza el comportamiento positivo y motiva
a los colaboradores a mantener un alto nivel de desempefio, Segun
el estudio de Breevaart et al, (2019), los sistemas de reconocimiento
y recompensas estan fuertemente correlacionados con un aumento
en la motivacion y el compromiso laboral; Debilidades: Sin
embargo, equilibrar el reconocimiento de manera justa puede ser un
desafio, Yoselin sefiald que fue un reto asegurarse de que todos se
sintieran valorados, no solo unos pocos, Este hallazgo es consistente
con las investigaciones de van Knippenberg et al, (2020), quienes
encontraron que un reconocimiento percibido como injusto puede
disminuir la motivacion y generar conflictos dentro del equipo.

° Desafios iniciales: Fortalezas, Los desafios iniciales, como la
resistencia al cambio y la adaptacion a nuevas practicas, son
comunes, Informantes como José Carlos y Georgina destacaron la
resistencia inicial de sus equipos, Sin embargo, con comunicacioén
constante y demostracion de los beneficios, estos desafios pueden
ser superados, La investigacion de Kotter (2019) respalda la
importancia de una comunicacion efectiva y el liderazgo visible para
superar la resistencia al cambio; Debilidades: La gestion del tiempo
en la implementacion de nuevas practicas también es un desafio,
Gabriela mencion6 que organizar y dirigir sesiones de lluvia de ideas
puede ser un proceso mas largo, Este desafio es corroborado por el

estudio de Nisholm y Blomé (2021) que subraya la necesidad de
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equilibrar la eficiencia del tiempo con la calidad de la participacion
y las ideas generadas.

° Futuras areas de desarrollo: Fortalezas, Las areas de desarrollo
futuro incluyen mejorar en la retroalimentacion constructiva, la
identificacion de talentos y la gestion efectiva de herramientas de
comunicacion digital, Estos son aspectos cruciales para continuar el
crecimiento y desarrollo de los lideres y sus equipos, Por ejemplo,
la retroalimentacion constructiva es esencial para el desarrollo
continuo de habilidades y el fortalecimiento de la confianza, como
indican los estudios de Anseel et al, (2018); Debilidades: A pesar de
los avances, existen areas que aun requieren desarrollo continuo, La
habilidad para manejar reuniones productivas y equilibrar la
inclusion del equipo con la toma de decisiones efectiva es una
habilidad que requiere practica y refinamiento constante, La
investigacion de Salas et al, (2018) sugiere que la formacion
continua y el desarrollo de habilidades especificas en estas areas son
esenciales para el éxito sostenido en el liderazgo.

4.2 Discusion

La presente investigacion evalud el impacto del programa de empoderamiento
gerencial en tres dimensiones clave de los estudiantes de practicas preprofesionales en
Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional del Altiplano: habilidades de
liderazgo, capacidad de toma de decisiones y autoeficacia en competencias directivas,
Los resultados obtenidos proporcionan una vision detallada del estado actual de estas

competencias y la efectividad del programa de empoderamiento gerencial.
4.2.1 Habilidades de liderazgo

El andlisis descriptivo de las habilidades de liderazgo revel6 una
distribucién mayormente neutral y de acuerdo, La media de las respuestas se situd
en valores intermedios, con puntajes que oscilaron entre 2,12 y 3,98.
Notablemente, los estudiantes se mostraron mas seguros en aspectos como la
comunicacion clara de la vision y los objetivos del equipo (Q2, media = 3,98) y
la capacidad de motivar a los miembros del equipo (Q3, media = 3,94), Sin

embargo, aspectos como la delegacion efectiva de tareas (Q4, media =2,51) y la
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toma de iniciativa en proyectos grupales (Q8, media = 2,14) mostraron areas de
mejora significativa, Este hallazgo sugiere que, aunque los estudiantes se sienten
relativamente confiados en sus habilidades basicas de liderazgo, existen areas

criticas que requieren mayor atencion y desarrollo (Yukl, 2013).
4.2.2 Capacidad de toma de decisiones

La capacidad de toma de decisiones mostrd una mayor dispersion en las
respuestas, con una tendencia general hacia la neutralidad y el acuerdo, La media
de las respuestas varid6 entre 3,24 y 3,63, indicando una percepcion
moderadamente positiva en la capacidad de los estudiantes para analizar
problemas complejos, evaluar alternativas y tomar decisiones rapidas y éticas, En
particular, la capacidad para mantener la calma y pensar claramente bajo presion
(Q15, media = 3,63) y la habilidad para tomar decisiones éticas (Q16, media =
3,42) fueron aspectos destacados, Estos resultados coinciden con estudios previos
que senalan la importancia de las competencias analiticas y éticas en la formacion

de gerentes efectivos (Mintzberg, 2009).
4.2.3 Autoeficacia en competencias directivas

La autoeficacia percibida en relacion a las competencias directivas mostrd
resultados mixtos, Mientras que los estudiantes se sienten relativamente confiados
en su capacidad para gestionar recursos, negociar y presentar ideas (medias entre
3,34y 3,96), la capacidad para analizar e interpretar datos financieros (Q29, media
= 1,89) y liderar procesos de cambio organizacional (Q30, media = 1,90) fueron
percibidas como débiles, Esto destaca una discrepancia notable en la percepcion
de autoeficacia en diferentes aspectos de las competencias directivas, sugiriendo
la necesidad de reforzar estos componentes especificos del programa de

empoderamiento (Bandura, 1997).
4.2.4 Correlaciones y evaluacion de hipotesis

La evaluacion de la hipotesis sobre la relacion entre la participacion en el
programa de empoderamiento gerencial y el nivel de competencias directivas se
llevd a cabo mediante analisis de correlaciones, Los coeficientes de correlacion
de Kendall y Spearman mostraron valores negativos muy bajos (-0,031 y -0,035,

respectivamente) con significaciones estadisticas no significativas (p > 0,05),

55

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Estos resultados indican que no existe una relacion positiva significativa entre la
participacion en el programa y el nivel de competencias directivas de los
estudiantes, Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis planteada, sugiriendo que el
programa, tal como esta disefiado actualmente, no tiene un impacto significativo

en el desarrollo de competencias directivas (Cohen, 1988).
4.2.5 Implicaciones y recomendaciones

Los hallazgos de esta investigacion tienen importantes implicaciones para
la mejora de los programas de empoderamiento gerencial en el ambito de las
ciencias empresariales, Dado que las areas de delegacion de tareas, toma de
iniciativa y andlisis financiero fueron identificadas como puntos débiles, se
recomienda una revision y adaptacion del programa para abordar estas areas de
manera mas efectiva, Ademads, la falta de correlacion significativa entre la
participacion en el programa y las competencias directivas sugiere la necesidad
de incorporar métodos de ensefianza mas dindmicos y aplicados, tales como
simulaciones de negocios, estudios de casos y mentorias personalizadas (Kolb,

1984).

Finalmente, futuros estudios deberian considerar un enfoque longitudinal
para evaluar los efectos a largo plazo del programa de empoderamiento gerencial
y explorar la influencia de variables contextuales adicionales, como la experiencia
laboral previa y el apoyo organizacional, Estas investigaciones contribuirian a una
comprension mas completa de los factores que impactan en el desarrollo de

competencias directivas y el éxito de programas de empoderamiento gerencial.
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CONCLUSIONES

PRIMERQO: Elandlisis de la efectividad del programa de empoderamiento gerencial en
estudiantes de practicas preprofesionales en Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional del Altiplano indica que, aunque los estudiantes
muestran una autoeficacia moderada en ciertas competencias directivas, el
programa en su forma actual no logra significativamente elevar las
habilidades de liderazgo, la capacidad de toma de decisiones, y la
percepcion de autoeficacia en areas clave, Esto sugiere la necesidad de
reevaluar y mejorar los componentes del programa para lograr un impacto

mas positivo y significativo.

SEGUNDO: En términos de habilidades de liderazgo, los resultados muestran que,
aunque los estudiantes se sienten relativamente seguros en areas como la
comunicacion de la vision y la motivacion del equipo, existen deficiencias
notables en la delegacion efectiva de tareas y la toma de iniciativa en
proyectos grupales, Esto indica que el programa no esta abordando
adecuadamente todas las dimensiones criticas del liderazgo, limitando el

desarrollo integral de estas competencias en los estudiantes.

TERCERO: Respecto a la capacidad de toma de decisiones, los estudiantes
demostraron una percepcion positiva en habilidades analiticas y éticas,
pero la falta de correlacion significativa con la participacion en el
programa sugiere que estas competencias pueden no estar siendo
suficientemente influenciadas por el programa, Esto plantea interrogantes
sobre la efectividad de las metodologias de ensefianza actuales y su
capacidad para mejorar realmente la toma de decisiones orientada a

resultados.

CUARTO: La autoeficacia en competencias directivas muestra una percepcion de
confianza en la gestion de recursos y negociacion, pero revela una grave
falta en el andlisis financiero y liderazgo de procesos de cambio, Esto
destaca una brecha significativa entre la formacion ofrecida y las
competencias necesarias en el &mbito empresarial moderno, subrayando la
urgencia de reforzar estos aspectos dentro del programa de

empoderamiento.
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RECOMENDACIONES

PRIMERQO: Para aumentar el impacto positivo del programa de empoderamiento
gerencial, se recomienda una revision exhaustiva del curriculo,
incorporando métodos de ensefianza mas practicos y participativos, como
simulaciones de negocios, estudios de casos reales y mentorias
individualizadas, Estas estrategias pueden proporcionar a los estudiantes
experiencias mas cercanas a la realidad empresarial, mejorando asi la
efectividad del programa en el desarrollo de competencias gerenciales

integrales.

SEGUNDO: Para mejorar las habilidades de liderazgo, es crucial incluir médulos
especificos de desarrollo de competencias en delegacion de tareas y toma
de iniciativa, Esto podria lograrse a través de talleres practicos, ejercicios
de rol y actividades de liderazgo colaborativo que permitan a los
estudiantes practicar y recibir retroalimentacion en un entorno seguro y

constructivo.

TERCERO: Dado que la capacidad de toma de decisiones no mostr6 una mejora
significativa con el programa actual, se recomienda implementar técnicas
de ensefianza basadas en la resolucion de problemas y la toma de
decisiones bajo presion, Simulaciones de escenarios empresariales
complejos y la integracion de tecnologias como software de toma de
decisiones pueden ayudar a los estudiantes a desarrollar una comprension

mas profunda y aplicada de estas habilidades criticas.

CUARTO: Para abordar la baja autoeficacia en competencias directivas relacionadas
con el andlisis financiero y el liderazgo de cambio organizacional, se
sugiere la inclusion de mddulos especificos en finanzas empresariales y
gestion del cambio, Ademas, la colaboracion con profesionales de la
industria para ofrecer talleres y charlas puede proporcionar a los
estudiantes una perspectiva practica y actualizada, reforzando asi su

confianza y competencia en estas areas esenciales.
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Anexo 2. Planes de accion
PLAN DE ACCION N° 1

Taller Virtual sobre Comunicacion Efectiva y Transparencia

- Fecha : 9 de noviembre de 2024

- Duracion : 4 horas (9:00 AM - 1:00 PM)

- Plataforma : Google meet

- Publico Objetivo : Estudiantes de practicas preprofesionales

- Facilitador : Experto en Comunicacion Organizacional y Ciencias
Empresariales

Objetivos del taller:

- Desarrollar habilidades de comunicacion clara y efectiva,
- Ensenar la importancia de la transparencia en la gestion,
- Proporcionar herramientas y técnicas para mejorar la comunicacion regular y

efectiva dentro de los equipos,
Contenido y estructura del taller:
Introduccion a la Comunicacion Efectiva y Transparencia (9:00 - 9:30 AM)

- Importancia de la comunicacion en el liderazgo,

- Rol de la transparencia en la construccion de la confianza dentro del equipo,

- Herramientas y Estrategias para una Comunicacion Clara (9:30 - 10:30 AM)

- Uso de herramientas digitales para facilitar la comunicacion (ejemplos practicos),

- Técnicas de redaccion y presentacion para asegurar mensajes claros y concisos,

- Pausa y Actividad de Networking Virtual (10:30 - 10:45 AM)

- Oportunidad para discusion y networking entre los participantes: Taller Interactivo:
Creando un Plan de Comunicacion Efectiva (10:45 AM - 11:45 PM)

- Ejercicios practicos en grupos pequenos,

- Desarrollo de un plan de comunicacion para un caso de estudio proporcionado,

- Estrategias para Establecer una Rutina de Comunicacién Regular (11:45 AM -
12:15 PM)

- Como y cuando comunicar: estableciendo rutinas y expectativas,

- Manejo de feedback y participacion del equipo,
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- Sesion de Preguntas y Respuestas con el Experto (12:15 - 1:00 PM)

- Espacio abierto para preguntas, discusiones y consejos personalizados,

- Materiales y Recursos Proporcionados:

- Material de lectura sobre comunicacion y transparencia,

- Acceso a grabacion del taller para referencia futura,

- Plantillas y guias para planes de comunicacion,

- Evaluacion y Seguimiento Post-Taller:

- Encuesta de satisfaccion y feedback para los participantes,

- Propuesta de seguimiento en 1 mes para evaluar la implementacion de las

estrategias aprendidas,

Este taller fue disefiado para ser interactivo y practico, asegurando que los participantes
no solo adquieran conocimientos teoricos, sino también habilidades aplicables en sus
roles de liderazgo, La participacion activa y la colaboracion entre los asistentes seran

fomentadas para maximizar el aprendizaje y el intercambio de experiencias,
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PLAN DE ACCION N° 2

Taller virtual sobre estrategias de delegacion efectiva

- Fecha : 16 de noviembre de 2023

- Duracion : 4 horas (2:00 PM - 6:00 PM)

- Plataforma : Google meet

- Publico Objetivo : Estudiantes de practicas preprofesionales

- Facilitador : Experto en Gestion de Recursos Humanos y Liderazgo
Organizacional

Objetivos del Taller:

- Comprender la importancia de la delegacion como herramienta de liderazgo,
- Aprender a identificar las habilidades y fortalezas de los colaboradores para delegar
efectivamente,

- Desarrollar estrategias practicas para una delegacion efectiva y eficiente,
Contenido y Estructura del Taller:

Introduccion a la Delegacion Efectiva (2:00 - 2:30 PM)

- Exploracion de los conceptos y beneficios de la delegacion,

- Errores comunes y mitos sobre la delegacion,
Identificando Fortalezas y Habilidades en su Equipo (2:30 - 3:30 PM)

- Técnicas para evaluar las capacidades y potenciales de los miembros del equipo,

- Uso de herramientas de evaluacion y feedback para la identificacion de habilidades,
Break y Networking Interactivo (3:30 - 3:45 PM)

- Actividad de networking breve para fomentar la interaccion y el intercambio de

experiencias,
Ejercicios Practicos de Delegacion (3:45 - 4:45 PM)

- Casos de estudio y role-playing en grupos pequefios,

- Analisis de escenarios y practica de decisiones de delegacion,
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Creando un Plan de Delegacion Personalizado (4:45 - 5:30 PM)

- Guia paso a paso para desarrollar un plan de delegacion para su equipo,
- Estrategias para implementar la delegacion de manera efectiva y seguimiento del

progreso,
Sesion de Preguntas y Respuestas con el Experto (5:30 - 6:00 PM)

- Espacio abierto para consultas, discusiones y consejos adaptados a situaciones

especificas,
Materiales y Recursos Proporcionados:

- Guias y plantillas para la evaluacion de habilidades y planes de delegacion,
- Acceso a grabacion del taller y material adicional para consulta posterior,

- Lista de lecturas recomendadas sobre liderazgo y delegacion efectiva,
Evaluacion y Seguimiento Post-Taller:

- Encuesta de retroalimentacion para medir la efectividad del taller,
- Propuesta de reunion de seguimiento virtual en 6 meses para discutir progresos y

desafios,

Este taller esta disefiado para ser altamente interactivo y aplicado, con un enfoque en el
desarrollo de habilidades practicas y estrategias reales que los participantes puedan llevar
a sus respectivos entornos de trabajo, Las actividades practicas y los ejercicios de role-
playing estdn destinados a proporcionar experiencias de aprendizaje significativas y

relevantes para mejorar la capacidad de delegacion de los participantes,
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PLAN DE ACCION N° 3

Taller virtual sobre fomento de la motivacion y reconocimiento

Fecha : 23 de noviembre de 2023

Duracion : 4 horas (10:00 AM - 2:00 PM)

Plataforma : Google Meet

Publico Objetivo : Estudiantes en practicas preprofesionales

Facilitador : Experto en Psicologia Organizacional y Motivacién de Equipos

Objetivos del taller:

- Comprender los factores que impulsan la motivacion y el compromiso del equipo,
- Aprender a reconocer y celebrar eficazmente los logros individuales y del equipo,

- Desarrollar estrategias para fomentar un entorno de trabajo motivador e inclusivo,
Contenido y Estructura del Taller:
Fundamentos de la Motivacion en el Entorno Laboral (10:00 - 10:30 AM)

- Teorias y modelos de motivacion,

- Como las diferentes motivaciones afectan el rendimiento y la satisfaccion laboral,
Técnicas para el Reconocimiento Efectivo (10:30 - 11:30 AM)

- Estrategias para reconocer los logros de manera significativa,
- Creacion de sistemas de reconocimiento que se alineen con los valores de la

organizacion,
Pausa y Actividad de Networking Virtual (11:30 - 11:45 AM)

- Breve descanso y actividad interactiva para el intercambio de experiencias entre

participantes,
Desarrollo de un Ambiente de Trabajo Motivador (11:45 AM - 12:45 PM)

- Estrategias para crear un clima laboral que fomente la iniciativa y la creatividad,

- Casos practicos y discusion sobre la implementacion de practicas motivadoras,
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Implementando Iniciativas de Motivacion y Reconocimiento (12:45 - 1:30 PM)

- Taller interactivo para disefiar iniciativas especificas de motivacion y
reconocimiento adaptadas a diferentes equipos,

- Ejercicios practicos en grupos para desarrollar planes aplicables,
Sesion de Preguntas y Respuestas con el Experto (1:30 - 2:00 PM)

- Espacio para consultas individuales y discusion de casos especificos,
Materiales y Recursos Proporcionados:

- Documentos y presentaciones sobre motivacion y reconocimiento,
- Acceso a la grabacion del taller para futura referencia,

- Guias y plantillas para desarrollar programas de reconocimiento y motivacion,
Evaluacion y Seguimiento Post-Taller:

- Encuesta de satisfaccion para recoger impresiones y sugerencias de los
participantes,
- Sesion de seguimiento virtual planificada para 3 meses después, destinada a revisar

la implementacion y el impacto de las estrategias aprendidas,

Este taller se enfoca en proporcionar a los lideres las herramientas y conocimientos
necesarios para crear un ambiente laboral motivador y reconocer adecuadamente los
logros de sus equipos, Las sesiones interactivas y los ejercicios practicos estan
disefiados para fomentar la participacion y garantizar que los aprendizajes sean

aplicables y relevantes en diversos contextos laborales,
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PLAN DE ACCION N° 4

Integracion de Habilidades de Empoderamiento Gerencial (Taller presencial)

Fecha : 30 de noviembre de 2024

Duracion : 6 horas (9:00 AM - 3:00 PM, con una hora de almuerzo)
Ubicacion : Auditorio de Ciencias Contables, UNA Puno,

Publico Objetivo : Estudiantes en practicas preprofesionales

Facilitadores : Panel de expertos en Liderazgo, Gestiéon de Recursos Humanos y

Desarrollo Organizacional
Objetivos del Taller:

- Integrar las habilidades aprendidas en los talleres virtuales en un contexto practico
y colaborativo,

- Fomentar la interaccién directa y el intercambio de experiencias entre los
participantes,

- Desarrollar un plan de accion personalizado para mejorar el empoderamiento

gerencial en el lugar de trabajo,
Contenido y Estructura del Taller:
Recapitulacion y Discusion de Talleres Virtuales (9:00 - 9:30 AM)

- Breve recapitulacion de los aprendizajes clave de los talleres anteriores,
- Discusion grupal sobre las experiencias y aplicaciones practicas de los conceptos

aprendidos,
Ejercicios de Role-Playing en Liderazgo y Delegacion (9:30 - 10:30 AM)

- Actividades practicas para poner en practica habilidades de comunicacion,
delegacion y motivacion,
- Simulaciones de escenarios reales para mejorar la toma de decisiones y la

resolucion de conflictos,
Taller Interactivo: Desarrollando un Plan de Accion Gerencial (10:30 AM - 12:00 PM)

- Trabajo en grupos para crear planes de accion personalizados enfocados en mejorar

el empoderamiento gerencial,

71

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesic
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

- Andlisis y feedback grupal sobre los planes desarrollados,
Almuerzo y Networking (12:00 - 1:00 PM)

- Oportunidad para el intercambio de ideas y la creacion de redes de contacto entre

los participantes,
Panel de Expertos y Sesion de Preguntas y Respuestas (1:00 - 2:00 PM)

- Discusion con un panel de expertos en liderazgo y desarrollo organizacional,
- Sesion de preguntas y respuestas centrada en desafios y oportunidades en el

empoderamiento gerencial,
Actividad de Cierre: Compromiso y Reflexion Personal (2:00 - 3:00 PM)

- Ejercicio de reflexion para comprometerse con la aplicacion de las habilidades
aprendidas,

- Ceremonia de cierre con entrega de certificados de participacion,
Materiales y Recursos Proporcionados:

- Carpeta con material impreso de los talleres virtuales,
- Herramientas y plantillas para la planificacion de la gestion y liderazgo,

- Certificado de participacion en el taller completo de empoderamiento gerencial,
Evaluaciéon y Seguimiento Post-Taller:

- Encuesta de retroalimentacion para evaluar la efectividad del taller presencial,
- Propuesta de seguimiento a los 6 meses para evaluar la implementacion de los

planes de accion en el lugar de trabajo,

Este taller presencial fue disefiado para ser altamente interactivo, con un enfoque en la
aplicacion practica de las habilidades de empoderamiento gerencial, A través de la
combinacion de teoria, practica y discusion, los participantes podradn profundizar su

comprension y mejorar su capacidad para liderar y gestionar equipos de manera efectiva,
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Anexo 3. Instrumento de la investigacion
Escala de competencias directivas y autovaloracion del empoderamiento gerencial

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

REACTIVOS 1 |2 |3 |4]5

Habilidades de Liderazgo:

1, Me siento capaz de inspirar a otros hacia el logro de
objetivos comunes,

2, Puedo comunicar claramente la vision y los objetivos a un
equipo,

3, Soy capaz de motivar a los miembros del equipo incluso en
situaciones dificiles,

4, Puedo delegar tareas de manera efectiva, considerando las
habilidades de cada miembro del equipo,

5, Me resulta facil proporcionar retroalimentacion constructiva
a mis compaieros,

6, Soy capaz de manejar conflictos dentro del equipo de
manera efectiva,

7, Puedo adaptar mi estilo de liderazgo segtin las necesidades
de la situacion,

8, Me siento coémodo/a tomando la iniciativa en proyectos
grupales,

9, Soy capaz de crear un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo,

10, Puedo identificar y desarrollar el potencial de los
miembros del equipo,

Capacidad de Toma de Decisiones:

11, Soy capaz de analizar problemas complejos de manera
sistematica,

12, Puedo identificar y evaluar diferentes alternativas antes de
tomar una decision,

13, Considero las posibles consecuencias a largo plazo de mis
decisiones,

14, Soy capaz de tomar decisiones rapidas cuando es
necesario,

15, Puedo mantener la calma y pensar claramente bajo
presion,

16, Soy capaz de tomar decisiones éticas, considerando sus
implicaciones,

17, Puedo explicar y justificar mis decisiones de manera clara
y convincente,
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18, Soy capaz de asumir la responsabilidad por las decisiones
que tomo,

19, Puedo adaptar mis decisiones cuando recibo nueva
informacion relevante,

20, Soy capaz de involucrar a otros en el proceso de toma de
decisiones cuando es apropiado,

Autoeficacia en Competencias Directivas:

21, Me siento confiado/a en mi capacidad para planificar
proyectos a largo plazo,

22, Puedo gestionar eficazmente los recursos (tiempo, dinero,
personas) en un proyecto,

23, Soy capaz de negociar de manera efectiva para lograr
acuerdos beneficiosos,

24, Me siento seguro/a al presentar ideas y propuestas a
grupos grandes,

25, Puedo adaptarme rapidamente a cambios en el entorno
empresarial,

26, Soy capaz de identificar oportunidades de innovacion en
procesos o productos,

27, Me siento confiado/a en mi capacidad para gestionar el
desempefio de un equipo,

28, Puedo desarrollar estrategias efectivas para alcanzar
objetivos organizacionales,

29, Soy capaz de analizar e interpretar datos financieros para
la toma de decisiones,

30, Me siento seguro/a en mi capacidad para liderar procesos
de cambio organizacional,

Impacto del Programa de Empoderamiento:

31, El programa ha mejorado significativamente mis
habilidades de liderazgo,

32, Siento que mi capacidad de toma de decisiones ha
mejorado gracias al programa,

33, El programa ha aumentado mi confianza en mis
habilidades gerenciales,

34, Las actividades del programa han sido relevantes para mi
desarrollo profesional,

35, Siento que estoy mejor preparado/a para asumir roles de
liderazgo después del programa,

36, El programa ha ampliado mi comprension de los desafios
gerenciales en el contexto empresarial actual,
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Anexo 4. Guia de entrevista para percepciones de empoderamiento gerencial
Introduccion:

Buenos dias/tardes, mi nombre es Alberto Catachura Vilca y estoy realizando un estudio
sobre el empoderamiento gerencial entre los estudiantes de précticas preprofesionales, Tu
participacion es voluntaria y todas las respuestas seran confidenciales, ;Estas de acuerdo

en participar?
Transparencia:

1.  ¢Podria describir las metodologias y estrategias de comunicacion que utiliza como
lider con su equipo? ;Con qué regularidad implementa estas estrategias?

2. Reflexionando sobre su experiencia como lider, ;podria compartir un ejemplo
especifico donde se sintid exitoso al comunicar las metas y objetivos de la
organizacion a su equipo? ;Qué elementos cree que contribuyeron a esa
efectividad?

3. En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la participacion activa de sus
colaboradores en las discusiones sobre decisiones organizativas? ;Podria brindar
un caso concreto que ilustre esta practica?

4. (Como gestiona el acceso a la informacion clave dentro de su equipo? ;Hay
procedimientos o politicas especificas que aseguren que sus colaboradores tengan

la informacion necesaria para su trabajo?
Delegacion:

5.  Podria relatarnos una situacion especifica en la que delegd autoridad para la toma
de decisiones a alguien de su equipo, /Qué le motivd a tomar esa decision y como
se sintid al respecto?

6.  (Cdémo involucra a sus colaboradores en la planificacion y el disefio de las tareas?
(Podria describir el impacto que cree que tiene la contribucion de sus colaboradores
en estos procesos?

7.  (Como asegura que las responsabilidades asignadas a sus colaboradores estén
alineadas con sus habilidades y conocimientos? ;Podria compartir un ejemplo
especifico de una tarea desafiante que haya asignado y como seleccion6 a la persona

adecuada para ella?
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Motivacion:

8. (Como fomenta y apoya la toma de iniciativas y la propuesta de ideas nuevas entre
sus colaboradores? ;Podria describir métodos o estrategias especificas que utiliza
para incentivar la creatividad y la innovacion en su equipo?

9.  (De qué manera reconoce y recompensa los logros individuales y de equipo en su
entorno de trabajo? ;Podria proporcionar ejemplos de como ha celebrado estos

€xitos para motivar a su equipo?
Preguntas de Seguimiento:
Agradecimiento:

Muchas gracias por compartir sus experiencias conmigo, Su perspectiva es muy valiosa
para esta investigacion, ;Hay algo mas que le gustaria anadir que no haya sido cubierto

en esta entrevista?
Notas para el Entrevistador:

o Escuche activamente y muestre empatia,

o Anote no solo las respuestas verbales, sino también el lenguaje corporal y las
emociones expresadas,

o Esté preparado para hacer preguntas de seguimiento basadas en las respuestas para
profundizar en la comprension,

o Mantenga la confidencialidad y asegurese de que el entrevistado se sienta comodo

retractandose o pasando preguntas si es necesario,
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Anexo 5. Entrevistas semi estructuradas aplicadas a los estudiantes de

practicas pre profesionales antes del plan de accion
ENTREVISTA N° 1
(Entrevista al estudiante José Carlos de la Escuela profesional de Administracion)

Entrevistador: Buenos dias, José¢ Carlos, Soy Alberto Catachura Vilca y estamos
realizando un estudio sobre el empoderamiento gerencial en el contexto de las practicas

preprofesionales, ;Esta de acuerdo en participar en esta entrevista?
José Carlos: Si, claro, Me parece interesante,

Entrevistador: Excelente, gracias, Empecemos con la primera categoria,
Transparencia, ;Podria describir las metodologias y estrategias de comunicacion
que utiliza como lider con su equipo? ;Con qué regularidad implementa estas

estrategias?

José Carlos: Utilizo principalmente reuniones semanales y herramientas de
comunicacion digital para mantener a mi equipo informado, Trato de ser claro y directo
en mis mensajes y solicito feedback para asegurarme de que todos estén en la misma

pagina, Esto ocurre de manera regular, al menos una vez a la semana,

Entrevistador: Interesante, ;Podria compartir un ejemplo especifico donde se sinti6
exitoso al comunicar las metas y objetivos de la organizacion a su equipo? ;Qué

elementos cree que contribuyeron a esa efectividad?

José Carlos: Si, recientemente tuvimos un proyecto importante, Me enfoqué en
asegurarme de que todos entendieran no solo las tareas individuales sino cémo estas
contribuian al objetivo global, Creo que lo que ayudo fue utilizar ejemplos practicos y

relacionar las tareas con los resultados esperados a nivel organizacional,

Entrevistador: Muy bien, En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la
y 6 y
participacion activa de sus colaboradores en las discusiones sobre decisiones

organizativas? ;Podria brindar un caso concreto que ilustre esta practica?

José Carlos: Para cada decision importante, organizo una lluvia de ideas donde todos

pueden aportar, Un ejemplo fue al decidir la estrategia de marketing para un nuevo

77

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

producto, Fue una sesion donde todos aportaron ideas y luego votamos para elegir las

mejores,

Entrevistador: Excelente, ;Como gestiona el acceso a la informacion clave dentro de
su equipo? ;Hay procedimientos o politicas especificas que aseguren que sus

colaboradores tengan la informacion necesaria para su trabajo?

José Carlos: Mantengo un repositorio digital donde subo documentos relevantes y
actualizaciones, Todos tienen acceso y se les notifica cuando hay nueva informacion,

Ademas, respondo preguntas especificas en nuestras reuniones semanales,

Entrevistador: Pasemos a la seccion de Delegacion, ;Podria relatarnos una situacion
especifica en la que delegé autoridad para la toma de decisiones a alguien de su

equipo?

José Carlos: Recientemente, delegué la gestion de un proyecto menor a un miembro del
equipo, Confio en sus habilidades y queria darle la oportunidad de liderar, Me senti un

poco ansioso al principio, pero al final fue un éxito y un gran aprendizaje para ambos,

Entrevistador: ;Cémo involucra a sus colaboradores en la planificacion y el diseiio

de las tareas?

José Carlos: Al inicio de cada proyecto, hacemos una sesion de planificacion en equipo,
Cada uno aporta ideas sobre como abordar las tareas y juntos disenamos un plan, Valorizo

mucho sus aportes, ya que a menudo tienen perspectivas Unicas que mejoran el proyecto,

Entrevistador: ;Podria compartir un ejemplo especifico de una tarea desafiante que

haya asignado y como selecciond a la persona adecuada para ella?

José Carlos: Asigné a un colaborador la tarea de analizar un conjunto complejo de datos
financieros porque sabia que tenia las habilidades analiticas para ello, Elegi a esta persona
basandome en su experiencia previa y su interés en desarrollarse en esa area, Fue un

desafio, pero lo manej6 excelentemente,

Entrevistador: Finalmente, en cuanto a Motivacion, ;como fomenta y apoya la toma

de iniciativas y la propuesta de ideas nuevas entre sus colaboradores?

José Carlos: Animo a mi equipo a ser proactivo y a compartir sus ideas, sin importar

cuan pequenias o grandes sean, Celebramos sesiones de brainstorming y siempre que
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alguien propone algo nuevo, lo discutimos en el equipo, lo cual incentiva a los demads a

hacer lo mismo,

Entrevistador: ;De qué manera reconoce y recompensa los logros individuales y de

equipo en su entorno de trabajo?

José Carlos: Reconozco los logros en nuestras reuniones, donde felicito publicamente
los esfuerzos y éxitos, También hemos implementado un sistema de reconocimientos
mensuales donde el equipo vota por el colaborador destacado, lo que ha resultado ser muy

motivador,

Entrevistador: José Carlos, muchas gracias por su tiempo y por compartir sus

experiencias con nosotros, ;Hay algo mas que le gustaria afadir?
José Carlos: No, creo que eso es todo, Gracias por la oportunidad,

Entrevistador: Ha sido un placer, Sus respuestas seran muy valiosas para nuestro

estudio, jQue tenga un buen dia!

José Carlos: Igualmente, gracias,
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ENTREVISTA N° 2
Percepciones de Empoderamiento Gerencial

Entrevistador: Buenos dias, Georgina, Soy Alberto Catachura Vilca y estoy
realizando un estudio sobre el empoderamiento gerencial en estudiantes de practicas

preprofesionales, ;Estas de acuerdo en participar en esta entrevista?
Georgina: Si, estoy de acuerdo,

Entrevistador: Empecemos con la Transparencia, ;Podria describir las

metodologias y estrategias de comunicacion que utiliza como lider con su equipo?

.Con qué regularidad implementa estas estrategias?

Georgina: Bueno, la verdad es que no tengo un método establecido, Suelo comunicar las
cosas segun lo veo necesario, pero no tengo una frecuencia regular ni estrategias

definidas,

Entrevistador: Entiendo, ;Podria compartir un ejemplo especifico donde se sintié

exitosa al comunicar las metas y objetivos de la organizacion a su equipo?

Georgina: Pues, realmente no recuerdo un momento especifico, Generalmente, les
informo sobre los objetivos, pero no entro en muchos detalles, No estoy segura de cuanto

entienden,

Entrevistador: Veo, En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la

participacion activa de sus colaboradores en decisiones organizativas?

Georgina: No suelo involucrarlos mucho en estas decisiones, Normalmente, tomo las

decisiones por mi cuenta y luego les informo,

Entrevistador: Comprendo, ;Como gestiona el acceso a la informacion clave dentro

de su equipo?

Georgina: Bueno, mantengo la mayor parte de la informacién conmigo, No he

establecido un sistema para compartir esa informacion de manera regular,
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Entrevistador: Pasando a la Delegacion, ;podria relatarnos una situacion especifica

en la que deleg6 autoridad para la toma de decisiones?

Georgina: La verdad es que no delego mucho, Prefiero hacer las cosas por mi misma

para asegurarme de que estén bien hechas,

Entrevistador: ;Como involucra a sus colaboradores en la planificacion y el disefio

de las tareas?

Georgina: Generalmente, asigno tareas especificas sin pedir mucha entrada, Creo que es

mas eficiente asi,

Entrevistador: ;Y como asegura que las responsabilidades asignadas estén alineadas

con las habilidades de sus colaboradores?

Georgina: No siempre estoy segura de sus habilidades, asi que asigno tareas basandome

en quién esta disponible,

Entrevistador: Entiendo, Ahora, sobre Motivacion, ;como fomenta y apoya la toma

de iniciativas y propuestas de ideas nuevas?

Georgina: Aqui me siento mas coémoda, Siempre animo a mi equipo a que traiga nuevas
ideas y celebro sus iniciativas, Por ejemplo, recientemente, un colaborador sugirié una

nueva forma de organizar los archivos y la implementamos con éxito,

Entrevistador: Excelente, ;Y como reconoce y recompensa los logros individuales y

de equipo?

Georgina: Reconozco sus esfuerzos en nuestras reuniones y a veces organizo pequefias
celebraciones cuando alcanzamos nuestros objetivos, Me gusta hacer que se sientan

valorados,

Entrevistador: Muchas gracias por compartir sus experiencias conmigo, Georgina,
Su perspectiva es muy valiosa para esta investigacion, ;Hay algo mas que le gustaria

afiadir?
Georgina: No, creo que eso es todo, Gracias,

Entrevistador: Ha sido un placer, ;Que tenga un buen dia!

Georgina: Igualmente, gracias,
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ENTREVISTA N° 3
Percepciones de empoderamiento gerencial en el hotel GHL

Entrevistador: Buenos dias, Gabriela, Mi nombre es Alberto Catachura Vilca y
estoy realizando un estudio sobre el empoderamiento gerencial entre los estudiantes

de practicas preprofesionales, ;Esta de acuerdo en participar en esta entrevista?
Gabriela: Si, claro, estoy dispuesta a participar,

Entrevistador: Excelente, gracias, Empecemos con la Transparencia, ;Podria

describir las metodologias y estrategias de comunicacion que utiliza como lider con

su equipo? ;Con qué regularidad implementa estas estrategias?

Gabriela: La verdad es que no tengo una estrategia de comunicacion definida,
Generalmente, paso informacion cuando es estrictamente necesario y no tengo una

frecuencia establecida para hacerlo,

Entrevistador: Entiendo, ;Podria compartir un ejemplo especifico donde se sintié

exitosa al comunicar las metas y objetivos de la organizacion a su equipo?

Gabriela: Bueno, no recuerdo un ejemplo especifico, Suelo decirles lo que deben hacer,
pero no siempre explico el por qué o como se conecta con los objetivos mas amplios del

hotel,

Entrevistador: Veo, En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la

participacion activa de sus colaboradores en decisiones organizativas?

Gabriela: En realidad, no involucro mucho a mi equipo en la toma de decisiones, Suelo

decidir yo misma y luego les informo lo que deben hacer,

Entrevistador: Comprendo, ;Como gestiona el acceso a la informacion clave dentro

de su equipo?

Gabriela: No tengo un proceso para esto, Generalmente, yo manejo la informaciéon

importante y la comparto solo cuando considero que es necesario,

Entrevistador: Vayamos a la Delegacion, ; Podria relatarnos una situacion especifica

en la que deleg6 autoridad para la toma de decisiones?

82

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Gabriela: La verdad es que me cuesta delegar, Prefiero hacer las cosas por mi misma

para asegurarme de que se hagan correctamente,

Entrevistador: ;Como involucra a sus colaboradores en la planificacion y el disefio

de las tareas?

Gabriela: Suelo asignar tareas yo misma sin pedir mucha opiniéon, Creo que es mas

rapido asi,

Entrevistador: ;Y como asegura que las responsabilidades asignadas estén alineadas

con las habilidades de sus colaboradores?

Gabriela: Generalmente asigno tareas basandome en la disponibilidad, no tanto en las

habilidades,

Entrevistador: Ahora, en cuanto a Motivacién, ;como fomenta y apoya la toma de

iniciativas y propuestas de ideas nuevas?

Gabriela: Aqui me siento mdas segura, Siempre aliento a mi equipo a ser creativo y
proponer nuevas ideas, Por ejemplo, recientemente implementamos sugerencias de un

colaborador para mejorar la atencion al cliente, y fue muy exitoso,

Entrevistador: Excelente, ;Y como reconoce y recompensa los logros individuales y

de equipo?

Gabriela: Siempre felicito a mi equipo por sus logros, tanto en privado como en
reuniones de equipo, A veces organizamos una pequefia celebracion si alcanzamos una

meta importante,

Entrevistador: Muchas gracias por compartir sus experiencias conmigo, Gabriela,
Su perspectiva es muy valiosa para esta investigacion, ;Hay algo mas que le gustaria

afiadir?
Gabriela: No, creo que eso es todo, Gracias por la oportunidad,
Entrevistador: Ha sido un placer, ;Que tenga un buen dia!

Gabriela: Igualmente, gracias,
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ENTREVISTA N° 4
Evaluacion de percepciones de empoderamiento gerencial

Entrevistador: Buenos dias, José Manuel, Soy Alberto Catachura Vilca y estoy
realizando un estudio sobre el empoderamiento gerencial entre los estudiantes de

practicas preprofesionales, ;Estas de acuerdo en participar en esta entrevista?
José Manuel: Si, claro, Estoy dispuesto a participar,

Entrevistador: Genial, gracias, Comencemos con Transparencia, ;Podria describir
las metodologias y estrategias de comunicacion que utiliza como lider con su equipo?

.Con qué regularidad implementa estas estrategias?

José Manuel: Claro, utilizo principalmente reuniones regulares y correo electronico para
mantener informado a mi equipo, Tengo reuniones semanales y envio actualizaciones por
correo electronico cuando es necesario, Me esfuerzo por ser claro y directo en mi

comunicacion,

Entrevistador: Interesante, ;Podria compartir un ejemplo especifico donde se sintio

exitoso al comunicar las metas y objetivos de la organizacion a su equipo?

José Manuel: Si, recientemente tuvimos que implementar una nueva politica de créditos,
Presenté los objetivos y las razones detrds de esta politica en una reunion y utilicé
ejemplos practicos para asegurarme de que todos entendieran, La respuesta fue muy

positiva,

Entrevistador: Excelente, En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la

participacion activa de sus colaboradores en decisiones organizativas?

José Manuel: Siempre animo a mi equipo a compartir sus opiniones y sugerencias, Por
ejemplo, cuando estdbamos reorganizando el proceso de atencion al cliente, organizamos

sesiones de lluvia de ideas donde todos aportaron ideas valiosas,

Entrevistador: Muy bien, ; Como gestiona el acceso a la informacion clave dentro de

su equipo?
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José Manuel: Tenemos un sistema donde toda la informacién importante se comparte a
través de una plataforma en linea a la que todos tienen acceso, Ademas, cualquier cambio

o0 actualizacion importante se discute en nuestras reuniones semanales,

Entrevistador: Pasemos a la Delegacion, ;Podria relatarnos una situacion especifica

en la que delegd autoridad para la toma de decisiones a alguien de su equipo?

José Manuel: Claro, recientemente delegué la responsabilidad de supervisar un nuevo
proyecto de microcréditos a un miembro del equipo, Confio en su criterio y habilidades,
y fue una oportunidad para que ¢l creciera profesionalmente, Me senti seguro con esta

decision,

Entrevistador: ;Como involucra a sus colaboradores en la planificacion y el disefio

de las tareas?

José Manuel: Siempre busco su input en la planificacion, Por ejemplo, cuando disefiamos
un nuevo proceso para evaluar solicitudes de crédito, trabajé estrechamente con el equipo

para desarrollar los pasos y asegurarme de que todos tuvieran un rol claro en €I,

Entrevistador: ;Podria compartir un ejemplo especifico de una tarea desafiante que

haya asignado y como selecciond a la persona adecuada para ella?

José Manuel: Asigné la tarea de analizar un conjunto complejo de datos financieros a un
miembro del equipo que mostrd un gran interés en andlisis de datos, Sabia que tenia las

habilidades necesarias y era una oportunidad para que aplicara sus conocimientos,

Entrevistador: Ahora, en cuanto a Motivacion, ;como fomenta y apoya la toma de

iniciativas y propuestas de ideas nuevas?

José Manuel: Bueno, este es un area en la que necesito mejorar, No siempre ofrezco el
apoyo o el espacio para que el equipo proponga ideas nuevas, A veces, me enfoco

demasiado en las tareas y olvido fomentar la creatividad,

Entrevistador: Entiendo, ;Y de qué manera reconoce y recompensa los logros

individuales y de equipo?

José Manuel: Reconozco que no soy muy bueno en esto, Aunque menciono logros en
reuniones, rara vez organizo algun tipo de celebracion o reconocimiento especial, Es algo

en lo que definitivamente puedo trabajar,
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Entrevistador: Muchas gracias por compartir sus experiencias conmigo, José
Manuel, Su perspectiva es muy valiosa para esta investigacion, ;Hay algo mas que

le gustaria afadir?

José Manuel: No, creo que eso cubre todo, Gracias por la oportunidad de reflexionar

sobre mi estilo de liderazgo,
Entrevistador: Ha sido un placer, ;Que tenga un buen dia!

José Manuel: Igualmente, gracias,
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ENTREVISTA N° 5
Evaluacion de percepciones de empoderamiento gerencial

Entrevistador: Buenos dias, Zayda, Mi nombre es Alberto Catachura Vilca y estoy
realizando un estudio sobre el empoderamiento gerencial entre los estudiantes de

practicas preprofesionales, ;Esta de acuerdo en participar en esta entrevista?
Zayda Torres: Si, por supuesto, Estoy dispuesta a participar,

Entrevistador: Genial, gracias, Empezaremos con la Transparencia, ;Podria
describir las metodologias y estrategias de comunicacion que utiliza como lider con

su equipo? ;Con qué regularidad implementa estas estrategias?

Zayda Torres: Bueno, suelo comunicarme a través de reuniones semanales y correos
electronicos, Intento ser clara, pero a veces me cuesta transmitir toda la informaciéon

necesaria, A veces, siento que podria ser mas abierta y directa,

Entrevistador: Entiendo, ;Podria compartir un ejemplo especifico donde se sintié

exitosa al comunicar las metas y objetivos de la organizacion a su equipo?

Zayda Torres: Hubo una vez que presenté un nuevo protocolo de servicio al cliente, Me
preparé mucho para esa reunion y logré que todos entendieran la importancia de este

cambio, Usé ejemplos practicos que ayudaron mucho,

Entrevistador: Muy bien, En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la

participacion activa de sus colaboradores en decisiones organizativas?

Zayda Torres: Intento involucrarlos, pero a veces no es facil, Hago reuniones donde

pueden expresar sus opiniones, pero no siempre logro que todos participen activamente,
vi 1 Cé i i i0 v u equipo?
Entrevistador: ;Como gestiona el acceso a la informacion clave dentro de su e 0?

Zayda Torres: Comparto informacion importante a través de correos electronicos y en
nuestras reuniones, pero no tengo un sistema formal para ello, Podria mejorar en

asegurarme de que todos tengan lo que necesitan,

Entrevistador: Pasemos a la Delegacion, ;Podria relatarnos una situacion especifica

en la que delego autoridad para la toma de decisiones a alguien de su equipo?

87

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Zayda Torres: Si, recientemente delegué la coordinacion de un evento a un miembro del
equipo, Confio en sus habilidades y me pareci6 una buena oportunidad para que

demostrara su capacidad, Me senti bien al darle esa responsabilidad,

Entrevistador: ;Cémo involucra a sus colaboradores en la planificacion y el diseiio

de las tareas?

Zayda Torres: Siempre busco sus opiniones y sugerencias en la planificacion de

actividades, Creo que su participacion es fundamental para el éxito de nuestros proyectos,

Entrevistador: ;Podria compartir un ejemplo especifico de una tarea desafiante que

haya asignado y como selecciond a la persona adecuada para ella?

Zayda Torres: Asigné a un colaborador la tarea de mejorar nuestra estrategia en redes
sociales, Elegi a esta persona por su creatividad y conocimiento en el area, Result6 ser un

gran €xito,

Entrevistador: Ahora, en cuanto a Motivacion, ;como fomenta y apoya la toma de
iniciativas y propuestas de ideas nuevas?

Zayda Torres: Me encanta motivar a mi equipo, Siempre celebro sus ideas y propuestas,
organizo sesiones creativas y les doy espacio para que exploren nuevas posibilidades, Por
ejemplo, recientemente implementamos una idea de un colaborador para un tour tematico

que fue muy bien recibido por los clientes,

Entrevistador: Excelente, ;Y como reconoce y recompensa los logros individuales y
de equipo?

Zayda Torres: Siempre felicito a mi equipo por sus logros, tanto en privado como en
publico, Organizamos cenas o pequefias celebraciones cuando alcanzamos metas

importantes, Me gusta hacerles sentir que su trabajo es valorado,

Entrevistador: Muchas gracias por compartir sus experiencias conmigo, Zayda, Su
perspectiva es muy valiosa para esta investigacion, ;Hay algo mas que le gustaria
afiadir?

Zayda Torres: No, creo que eso es todo, Gracias por la oportunidad de reflexionar sobre

mi estilo de liderazgo,

Entrevistador: Ha sido un placer, ;Que tenga un buen dia!

Zayda Torres: Igualmente, gracias,
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ENTREVISTA N° 6

Entrevistador: Buenos dias, Susana Pilar, Mi nombre es Alberto Catachura Vilca y
estoy realizando un estudio sobre el empoderamiento gerencial entre los estudiantes

de practicas preprofesionales, ;Esta de acuerdo en participar en esta entrevista?
Susana Pilar: Si, claro, estoy dispuesta a participar,

Entrevistador: Excelente, gracias, Comenzaremos con la Transparencia, ;Podria
describir las metodologias y estrategias de comunicacion que utiliza como lider con

su equipo? ;Con qué regularidad implementa estas estrategias?

Susana Pilar: Bueno, generalmente comunico a través de reuniones informales y correos
electronicos, No tengo un método establecido, y a veces siento que no transmito toda la

informacion que deberia, Intento ser regular, pero puede ser inconsistente,

Entrevistador: Entiendo, ;Podria compartir un ejemplo especifico donde se sintié

exitosa al comunicar las metas y objetivos de la organizacion a su equipo?

Susana Pilar: Hubo una vez que tuvimos que implementar un nuevo protocolo de
servicio al cliente, Me preparé y expliqué el por qué era importante, Creo que el uso de

ejemplos practicos ayudo a que el equipo lo comprendiera mejor,

Entrevistador: Muy bien, En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la

participacion activa de sus colaboradores en decisiones organizativas?

Susana Pilar: Intento que participen, pero no siempre lo consigo, Hago reuniones para
discutir cambios, pero a veces termino tomando las decisiones yo misma sin mucha

entrada de ellos,
Entrevistador: ;Como gestiona el acceso a la informacion clave dentro de su equipo?

Susana Pilar: Comparto la informacion importante en reuniones y a través de correos,
pero no tengo un sistema estructurado para ello, A veces, me preocupa no compartir todo

lo que deberia,

Entrevistador: Entendido, Pasemos a la Delegacion, ;Podria relatarnos una
situacion especifica en la que delego autoridad para la toma de decisiones a alguien

de su equipo?
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Susana Pilar: La verdad es que me cuesta delegar, Prefiero hacer las cosas por mi misma,

asi que no tengo un buen ejemplo de esto,

Entrevistador: ;Como involucra a sus colaboradores en la planificacion y el disefio

de las tareas?

Susana Pilar: Generalmente, asigno tareas directamente sin involucrar mucho a los

demas en la planificacion, Reconozco que deberia permitirles participar mas,

Entrevistador: ;Y como asegura que las responsabilidades asignadas estén alineadas

con las habilidades de sus colaboradores?

Susana Pilar: A veces no estoy segura de sus habilidades, por lo que asigno tareas

basdndome mas en la disponibilidad que en la habilidad,

Entrevistador: Ahora, en cuanto a Motivacion, ;como fomenta y apoya la toma de

iniciativas y propuestas de ideas nuevas?

Susana Pilar: Aqui me siento méas fuerte, Siempre animo a mi equipo a ser creativo y a
proponer nuevas ideas, Organizo sesiones de brainstorming y reconozco cada idea que se
presenta, Por ejemplo, recientemente pusimos en practica una sugerencia de un

colaborador para mejorar la experiencia del cliente, y fue muy bien recibida,

Entrevistador: Excelente, ;Y como reconoce y recompensa los logros individuales y

de equipo?

Susana Pilar: Siempre felicito a mi equipo por sus logros, tanto individualmente como
en grupo, Organizamos pequefias celebraciones cuando alcanzamos metas importantes, y

eso ha ayudado a mantener un alto nivel de motivacion,

Entrevistador: Muchas gracias por compartir sus experiencias conmigo, Susana
Pilar, Su perspectiva es muy valiosa para esta investigacion, ;Hay algo mas que le

gustaria anadir?

Susana Pilar: No, creo que eso cubre todo, Gracias por darme la oportunidad de

reflexionar sobre mi estilo de liderazgo,
Entrevistador: Ha sido un placer, ;Que tenga un buen dia!

Susana Pilar: Igualmente, gracias,
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ENTREVISTAN° 7

Entrevistador: Buenos dias, Jorge Luna, Mi nombre es Alberto Catachura Vilca y
estoy realizando un estudio sobre el empoderamiento gerencial entre los estudiantes

de practicas preprofesionales, ;Estas de acuerdo en participar en esta entrevista?
Jorge Luna: Si, claro, no hay problema,

Entrevistador: Excelente, gracias, Empecemos con la Transparencia, ;Podria
describir las metodologias y estrategias de comunicacion que utiliza como lider con

su equipo? ;Con qué regularidad implementa estas estrategias?

Jorge Luna: Bueno, generalmente uso el correo electronico y las reuniones para
comunicarme, pero no tengo una estrategia definida, A veces creo que no soy lo

suficientemente claro en mis mensajes y podria mejorar en eso,

Entrevistador: Entiendo, ;Podria compartir un ejemplo especifico donde se sintié

exitoso al comunicar las metas y objetivos de la organizacion a su equipo?

Jorge Luna: Hubo una ocasién en la que tuvimos que implementar un nuevo sistema
contable, Me preparé para explicarlo detalladamente en una reunion y creo que eso ayudo

a que todos lo entendieran mejor,

Entrevistador: Muy bien, En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la

participacion activa de sus colaboradores en decisiones organizativas?

Jorge Luna: Intento incluirlos en las discusiones, pero a veces termino tomando las

decisiones solo, No siempre tengo claro como involucrarlos de manera efectiva,
Entrevistador: ;Como gestiona el acceso a la informacion clave dentro de su equipo?

Jorge Luna: Principalmente, a través de correos electronicos y en reuniones, pero no
tengo un proceso estructurado, Podria mejorar en asegurarme de que todos tengan acceso

a la informacion necesaria,

Entrevistador: Entendido, Pasemos a la Delegacion, ;Podria relatarnos una
situacion especifica en la que delego autoridad para la toma de decisiones a alguien

de su equipo?
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Jorge Luna: La verdad es que me resulta dificil delegar, Prefiero hacer las cosas yo
mismo para asegurarme de que estén bien hechas, asi que no tengo muchos ejemplos de

delegacion,

Entrevistador: ;Cémo involucra a sus colaboradores en la planificacion y el diseiio

de las tareas?

Jorge Luna: Suelo planificar yo mismo y luego asigno tareas, S¢ que deberia permitirles

participar mas en este proceso,

Entrevistador: ;Como asegura que las responsabilidades asignadas estén alineadas

con las habilidades de sus colaboradores?

Jorge Luna: Generalmente, asigno tareas basindome en la disponibilidad, mas que en

las habilidades especificas,

Entrevistador: Entiendo, Ahora, en cuanto a Motivacion, ;como fomenta y apoya la

toma de iniciativas y propuestas de ideas nuevas?

Jorge Luna: Aqui me siento bastante fuerte, Siempre animo a mi equipo a que traiga
nuevas ideas y celebro sus iniciativas, Por ejemplo, implementamos una sugerencia de un

miembro del equipo para mejorar nuestro proceso de informes, y funcioné muy bien,

Entrevistador: Genial, ;Y como reconoce y recompensa los logros individuales y de

equipo?

Jorge Luna: Reconozco los esfuerzos tanto en reuniones como individualmente, Cuando
alcanzamos una meta, a veces organizamos un pequeno festejo, Me gusta hacer que se

sientan valorados y parte de nuestro éxito,

Entrevistador: Muchas gracias por compartir sus experiencias conmigo, Jorge, Su
perspectiva es muy valiosa para esta investigacion, ;Hay algo mas que le gustaria

anadir?
Jorge Luna: No, creo que eso es todo, Gracias por la oportunidad de participar,
Entrevistador: Ha sido un placer, ;Que tenga un buen dia!

Jorge Luna: Igualmente, gracias,
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ENTREVISTA N° 8

Entrevistador: Buenos dias, Carlos, Mi nombre es Alberto Catachura Vilca y estoy
realizando un estudio sobre el empoderamiento gerencial entre los estudiantes de

practicas preprofesionales, ;Estas de acuerdo en participar en esta entrevista?
Carlos: Si, claro, Estoy dispuesto a participar,

Entrevistador: Genial, gracias, Comencemos con la Transparencia, ;Podria
describir las metodologias y estrategias de comunicacion que utiliza como lider con

su equipo? ;Con qué regularidad implementa estas estrategias?

Carlos: Bueno, principalmente uso correos electronicos y reuniones ocasionales, A veces
siento que no soy lo suficientemente claro y no siempre comparto toda la informacioén

que deberia, Podria ser mas consistente en mi comunicacion,

Entrevistador: Entiendo, ;Podria compartir un ejemplo especifico donde se sintié

exitoso al comunicar las metas y objetivos de la organizacion a su equipo?

Carlos: Recuerdo cuando introdujimos un nuevo software de contabilidad, Preparé una

presentacion detallada y eso ayudo a que todos lo comprendieran y lo aceptaran mejor,

Entrevistador: Muy bien, En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la

participacion activa de sus colaboradores en decisiones organizativas?

Carlos: Intento animarlos a dar su opinion, pero a veces tomo decisiones sin consultar

tanto como deberia, Puede que no siempre fomente la participacion como me gustaria,
Entrevistador: ;Cémo gestiona el acceso a la informacion clave dentro de su equipo?

Carlos: Comparto la informacion importante en reuniones o por correo, pero no tengo un

proceso estructurado para ello, Creo que podria hacerlo mejor,

Entrevistador: Pasemos a la Delegacion, ;Podria relatarnos una situacion especifica
en la que deleg6 autoridad para la toma de decisiones a alguien de su equipo?Carlos:
La verdad es que me cuesta delegar, Prefiero hacer las cosas yo mismo para asegurarme

de que se hagan bien, asi que no tengo un buen ejemplo de delegacion,
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Entrevistador: ;Como involucra a sus colaboradores en la planificacion y el disefio

de las tareas?

Carlos: Normalmente, planeco yo mismo y luego asigno tareas, Sé que deberia

involucrarlos més en el proceso de planificacion,

Entrevistador: ;Como asegura que las responsabilidades asignadas estén alineadas

con las habilidades de sus colaboradores?

Carlos: Generalmente, asigno tareas basandome en la disponibilidad, no tanto en las

habilidades especificas,

Entrevistador: Ahora, en cuanto a Motivacion, ;como fomenta y apoya la toma de

iniciativas y propuestas de ideas nuevas?

Carlos: Aqui me siento mas fuerte, Siempre animo a mi equipo a ser creativo y a proponer
nuevas ideas, Por ejemplo, recientemente implementamos una sugerencia de un

colaborador para mejorar nuestro proceso de informes, y fue muy exitoso,

Entrevistador: Excelente, ;Y como reconoce y recompensa los logros individuales y

de equipo?

Carlos: Siempre felicito a mi equipo por sus logros, tanto individualmente como en
grupo, Organizamos celebraciones cuando alcanzamos metas importantes, Creo que es

importante reconocer y celebrar nuestros éxitos,

Entrevistador: Muchas gracias por compartir sus experiencias conmigo, Carlos, Su
perspectiva es muy valiosa para esta investigacion, ;Hay algo mas que le gustaria

anadir?

Carlos: No, creo que eso es todo, Gracias por la oportunidad de reflexionar sobre mi

estilo de liderazgo,
Entrevistador: Ha sido un placer, ;Que tenga un buen dia!

Carlos: Igualmente, gracias,
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ENTREVISTAN’9

Entrevistador: Buenos dias, Josefina Alicia, Mi nombre es Alberto Catachura Vilca
y estoy realizando un estudio sobre el empoderamiento gerencial entre los
estudiantes de practicas preprofesionales, ;Esta de acuerdo en participar en esta

entrevista?
Josefina Alicia: Si, claro, estoy dispuesta a participar,

Entrevistador: Genial, gracias, Comencemos con la Transparencia, ;Podria
describir las metodologias y estrategias de comunicacion que utiliza como lider con

su equipo? ;Con qué regularidad implementa estas estrategias?

Josefina Alicia: Utilizo principalmente reuniones y correos electronicos para
comunicarme, pero a veces me preocupa no ser lo suficientemente clara, No tengo una
estrategia definida y siento que podria mejorar en cémo y cuando comunico la

informacion,

Entrevistador: Entiendo, ;Podria compartir un ejemplo especifico donde se sintio

exitosa al comunicar las metas y objetivos de la organizacion a su equipo?

Josefina Alicia: Una vez tuvimos que implementar un nuevo protocolo de servicio al
cliente, Prepar¢ una presentacion detallada y realicé una sesion de preguntas y respuestas

después, Creo que eso ayudo mucho a que todos lo entendieran,

Entrevistador: Muy bien, En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la

participacion activa de sus colaboradores en decisiones organizativas?

Josefina Alicia: Intento incluirlos pidiendo sus opiniones en reuniones, pero a veces no

soy constante en esto, Puedo mejorar en facilitar su participacion mds activamente,
Entrevistador: ;Como gestiona el acceso a la informacion clave dentro de su equipo?

Josefina Alicia: Comparto informacion importante en nuestras reuniones y a través de
correos, pero no tengo un sistema estructurado para ello, Podria ser més organizada en

este aspecto,

Entrevistador: Pasemos a la Delegacion, ;Podria relatarnos una situacion especifica

en la que delego autoridad para la toma de decisiones a alguien de su equipo?
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Josefina Alicia: La verdad es que me cuesta delegar, Suelo asumir muchas tareas yo

misma, No tengo un buen ejemplo de haber delegado significativamente,

Entrevistador: ;Como involucra a sus colaboradores en la planificacion y el disefio

de las tareas?

Josefina Alicia: A menudo planifico yo misma y luego asigno tareas, Sé que seria

beneficioso involucrar mas a mi equipo en estos procesos,

Entrevistador: ;Como asegura que las responsabilidades asignadas estén alineadas

con las habilidades de sus colaboradores?

Josefina Alicia: Tengo que admitir que a veces asigno tareas basandome en la

disponibilidad mas que en las habilidades especificas, Es algo en lo que puedo mejorar,

Entrevistador: Entiendo, En cuanto a Motivacion, ;como fomenta y apoya la toma

de iniciativas y propuestas de ideas nuevas?

Josefina Alicia: Aqui me siento mas fuerte, Siempre animo a mi equipo a ser creativo y
a proponer ideas, Realizamos sesiones de lluvia de ideas regularmente y celebro cada idea

nueva que se propone,

Entrevistador: Excelente, ;Y como reconoce y recompensa los logros individuales y

de equipo?

Josefina Alicia: Reconozco y celebro los logros tanto individualmente como en equipo,
Por ejemplo, cuando alcanzamos una meta importante, organizamos una pequeia

celebracion, Siempre hago un esfuerzo por reconocer el buen trabajo de cada uno,

Entrevistador: Muchas gracias por compartir sus experiencias conmigo, Josefina
Alicia, Su perspectiva es muy valiosa para esta investigacion, ;Hay algo mas que le

gustaria anadir?
Josefina Alicia: No, creo que eso cubre todo, Gracias por la oportunidad de participar,
Entrevistador: Ha sido un placer, ;Que tenga un buen dia!

Josefina Alicia: Igualmente, gracias,
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ENTREVISTA N° 10

Entrevistador: Buenos dias, Yoselin, Mi nombre es Alberto Catachura Vilca y estoy
realizando un estudio sobre el empoderamiento gerencial entre los estudiantes de

practicas preprofesionales, ;Esta de acuerdo en participar en esta entrevista?
Yoselin: Si, claro, estoy dispuesta a participar,

Entrevistador: Perfecto, gracias, Comencemos con la Transparencia, ;Podria
describir las metodologias y estrategias de comunicacion que utiliza como lider con

su equipo? ;Con qué regularidad implementa estas estrategias?

Yoselin: Principalmente uso correos electronicos y reuniones para comunicarme, A veces
siento que no soy completamente transparente y no siempre comparto toda la informacion

necesaria, Trato de ser regular, pero reconozco que podria mejorar en mi comunicacion,

Entrevistador: Entiendo, ;Podria compartir un ejemplo especifico donde se sintié

exitosa al comunicar las metas y objetivos de la organizacion a su equipo?

Yoselin: Una vez tuvimos que adaptarnos a una nueva politica de crédito, Preparé una
presentacion detallada y realicé una sesion de preguntas y respuestas, lo que creo que

ayudo bastante a que el equipo lo comprendiera,

Entrevistador: Muy bien, En su rol de liderazgo, ;como promueve y facilita la

participacion activa de sus colaboradores en decisiones organizativas?

Yoselin: Intento pedir sus opiniones en las reuniones, aunque a veces me resulta dificil
involucrar a todos de manera efectiva, Podria trabajar en fomentar una mayor

participacion,
Entrevistador: ;Como gestiona el acceso a la informacion clave dentro de su equipo?

Yoselin: Comparto informacion importante en reuniones y por correo electronico, pero
no tengo un sistema formal para asegurar que todos tengan acceso a lo que necesitan, Es

algo en lo que podria mejorar,

Entrevistador: Entendido, Pasemos a la Delegacion, ;Podria relatarnos una
situacion especifica en la que delego autoridad para la toma de decisiones a alguien

de su equipo?
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Yoselin: La verdad es que me resulta dificil delegar, Suelo encargarme de las decisiones
importantes por mi misma, No tengo un buen ejemplo de haber delegado

significativamente,

Entrevistador: ;Cémo involucra a sus colaboradores en la planificacion y el diseiio

de las tareas?

Yoselin: Normalmente, hago la planificacion y luego asigno tareas, Sé que deberia

permitirles participar mas en este proceso,

Entrevistador: ;Cémo asegura que las responsabilidades asignadas estén alineadas

con las habilidades de sus colaboradores?

Yoselin: A veces asigno tareas basandome en la disponibilidad méas que en las habilidades,

Es un area en la que puedo mejorar,

Entrevistador: Ahora, en cuanto a Motivacion, ;como fomenta y apoya la toma de

iniciativas y propuestas de ideas nuevas?

Yoselin: Aqui me siento mas fuerte, Siempre animo a mi equipo a ser creativo y a
proponer nuevas ideas, Organizo sesiones de brainstorming y celebro cada idea que se

presenta,

Entrevistador: Excelente, ;Y como reconoce y recompensa los logros individuales y

de equipo?

Yoselin: Siempre felicito a mi equipo por sus logros, tanto individualmente como en
grupo, Organizamos pequefas celebraciones cuando alcanzamos metas importantes, Me

gusta hacerles sentir que su trabajo es valorado,

Entrevistador: Muchas gracias por compartir sus experiencias conmigo, Yoselin, Su
perspectiva es muy valiosa para esta investigacion, ;Hay algo mas que le gustaria

anadir?
Yoselin: No, creo que eso cubre todo, Gracias por la oportunidad de participar,
Entrevistador: Ha sido un placer, ;Que tenga un buen dia!

Yoselin: Igualmente, gracias,
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Anexo 6. Entrevista post-talleres (después del plan de accion)

Entrevistador: Buenos dias, me complace reencontrarme con ustedes después de nuestra
serie de talleres sobre empoderamiento gerencial, Me gustaria conocer sus opiniones y

experiencias tras participar en estos talleres, ;Podemos empezar?
ENTREVISTA N° 1: José Carlos

Entrevistador: José Carlos, ;como han influido los talleres en tu enfoque de liderazgo,

especialmente en términos de comunicacion y transparencia?

José Carlos: He experimentado un cambio significativo, Ahora me concentro mas en ser
claro y preciso en mis comunicaciones, Los talleres me ensefiaron la importancia de
establecer una rutina regular de comunicacion y he implementado reuniones quincenales

donde fomentamos un didlogo abierto y honesto,

Entrevistador: José¢ Carlos, has mencionado las mejoras en la comunicaciéon y las
reuniones regulares, ;Podrias compartir un ejemplo especifico de como estos cambios

han impactado positivamente en tu equipo?

José Carlos: Claro, un ejemplo claro fue durante un proyecto reciente, Antes, solia dar
instrucciones sin esperar mucho feedback, Pero después del taller, apliqué una
comunicacion bidireccional en nuestras reuniones semanales, En una ocasion, al discutir
estrategias, un miembro del equipo sugirid una idea innovadora que inicialmente no habia
considerado, La discutimos como equipo y resulto ser crucial para el éxito del proyecto,
Esta experiencia reafirmo la importancia de escuchar activamente y valorar las

contribuciones de todos,

Entrevistador: Eso suena como un gran avance, Ademas, ;has notado algun cambio en

tu propia perspectiva o enfoque hacia el liderazgo desde que participaste en los talleres?

José Carlos: Absolutamente, Mi perspectiva sobre el liderazgo ha evolucionado
significativamente, He aprendido que ser lider no solo se trata de guiar o instruir, sino
también de empoderar y fomentar un entorno de confianza y colaboracién, He empezado
a verme mas como un facilitador que como un director, lo que ha permitido que mi equipo

se sienta mas valorado y motivado,
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Entrevistador: Interesante, Y con respecto a los desafios, ;has enfrentado algin

obstaculo al implementar estas nuevas estrategias de liderazgo?

José Carlos: Si, al principio fue un desafio cambiar el enfoque, Habia una cierta
resistencia al cambio, tanto de mi parte como del equipo, Pero con comunicacion
constante y mostrando los beneficios del nuevo enfoque, todos empezamos a adaptarnos,

Fue un proceso, pero vali6 la pena por los resultados positivos que estamos viendo ahora,

Entrevistador: Finalmente, ;hay alguna habilidad o herramienta especifica de los talleres

que te gustaria seguir desarrollando o explorando mas en el futuro?

José Carlos: Me gustaria seguir mejorando en el arte de la retroalimentacion
constructiva, Los talleres tocaron este tema, pero creo que hay mucho més que aprender
y practicar, También, quiero continuar explorando diferentes herramientas digitales que

faciliten una comunicacion aun mas efectiva y eficiente en nuestro entorno de trabajo,

Entrevistador: Muchas gracias, Jos¢ Carlos, por compartir tus valiosas experiencias y
reflexiones, Tus avances son realmente inspiradores, jTe deseamos lo mejor en tu

continuo desarrollo como lider!
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ENTREVISTA N° 2: Georgina

Entrevistador: Georgina, ;como te ha impactado el taller sobre estrategias de delegacion

efectiva?

Georgina: Realmente abrid mis ojos, Antes solia hacer todo por mi misma, pero ahora
entiendo la importancia de delegar y como puede empoderar a mi equipo, He empezado
a delegar tareas mas significativas, asegurandome de que se alineen con las habilidades

de mis colaboradores,

Entrevistador: Georgina, mencionaste que has comenzado a delegar mas, ;Podrias
compartir un ejemplo especifico de como esta nueva forma de delegar ha beneficiado a

tu equipo?

Georgina: Claro, recientemente tuvimos un proyecto que requeria varias habilidades
diferentes, Antes, hubiera intentado manejar la mayoria de las tareas por mi misma, pero
esta vez delegué segmentos del proyecto basandome en las fortalezas individuales del
equipo, Resultd en un trabajo mas eficiente y de mayor calidad, Ademas, el equipo se

sinti6 mas involucrado y valorado, lo que mejord notablemente el ambiente de trabajo,

Entrevistador: Eso suena como un cambio significativo, ;Cémo ha afectado esto tu

carga de trabajo y tu enfoque general como lider?

Georgina: Ha habido un impacto positivo enorme en mi carga de trabajo, Me he dado
cuenta de que delegar no solo libera mi tiempo para concentrarme en tareas estratégicas,
sino que también fomenta la confianza y el desarrollo profesional de mi equipo, Como
lider, he aprendido que mi rol es mas sobre facilitar el crecimiento de otros y menos sobre

controlar cada detalle,

Entrevistador: Interesante, ;Has encontrado alguna resistencia o desafio al implementar

estos cambios en tu estilo de liderazgo?

Georgina: Al principio, si, Algunos miembros del equipo estaban acostumbrados a mi
antiguo estilo y se mostraron un poco reacios a asumir mas responsabilidades, Pero con
comunicacion abierta y apoyo constante, todos empezaron a ver los beneficios de esta

nueva forma de trabajar, Ha sido un proceso de aprendizaje tanto para mi como para ellos,
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Entrevistador: Y para concluir, ;hay alguna habilidad o concepto de los talleres que te

gustaria seguir desarrollando en el futuro?

Georgina: Definitivamente me gustaria profundizar mas en las habilidades de
identificacion de talentos dentro de mi equipo, Creo que aun hay mucho potencial sin
explorar y quiero aprender a identificarlo y fomentarlo mejor, Ademas, seguiré trabajando
en perfeccionar mi enfoque de liderazgo para ser mdas adaptable y receptivo a las

necesidades del equipo,

Entrevistador: Muchas gracias, Georgina, por compartir tus experiencias y reflexiones,
Es evidente que has hecho un gran trabajo aplicando lo aprendido en los talleres, jTe

deseamos éxito continuo en tu camino como lider efectiva!
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ENTREVISTA N° 3: Gabriela

Entrevistador: Gabriela, ;has notado algiin cambio en tu estilo de liderazgo después de

los talleres?

Gabriela: Absolutamente, Los talleres me ayudaron a reconocer que no estaba
involucrando suficientemente a mi equipo en la toma de decisiones, Ahora organizo
sesiones de brainstorming antes de tomar decisiones importantes, lo que ha mejorado

notablemente el compromiso del equipo,

Entrevistador: Gabriela, has mencionado el cambio hacia una mayor colaboracion en la
toma de decisiones, ;Podrias darnos un ejemplo concreto de como esto ha impactado en

un proyecto o situacion especifica?

Gabriela: Si, por supuesto, Hace poco, estdbamos planificando una campana de
marketing y, en lugar de decidirlo todo yo misma como solia hacer, organicé varias
sesiones de lluvia de ideas con el equipo, Fue increible ver la cantidad y calidad de las
ideas que surgieron, Al final, la campana fue un éxito rotundo, y gran parte se debio a que

incorporamos estas ideas diversas y creativas desde el inicio,

Entrevistador: Eso suena muy positivo, ;Cémo ha cambiado esto tu percepcion del

liderazgo y tu rol dentro del equipo?

Gabriela: Ha sido una revelacion, Ahora veo mi rol mas como un guia y un colaborador
que como un director autoritario, He aprendido que al darle voz al equipo, no solo mejoro
la moral, sino que también descubro perspectivas y habilidades que antes no reconocia,

Esto ha enriquecido nuestro trabajo y me ha ayudado a crecer como lider,

Entrevistador: ;Has enfrentado algin desafio en este proceso de cambio hacia un estilo

de liderazgo mas inclusivo y colaborativo?

Gabriela: Al principio fue desafiante, especialmente en términos de tiempo, Organizar y
dirigir sesiones de lluvia de ideas y luego filtrar todas las ideas para tomar decisiones
puede ser un proceso mas largo, Pero con el tiempo, he mejorado en guiar estas

discusiones de manera eficiente y productiva,

Entrevistador: Para terminar, ;qué aspecto de lo aprendido en los talleres te gustaria

seguir explorando o mejorando?
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Gabriela: Me gustaria continuar desarrollando mis habilidades para facilitar discusiones
efectivas y productivas, Aunque he mejorado, creo que todavia hay mucho que puedo
aprender sobre como fomentar la creatividad y mantener a todos enfocados y
comprometidos durante estas sesiones, También, quiero seguir trabajando en equilibrar la

inclusion del equipo con la toma de decisiones efectiva y oportuna,

Entrevistador: Gracias, Gabriela, por compartir tus valiosos insights y experiencias, Es
evidente que estas haciendo un gran esfuerzo por aplicar lo aprendido y por crecer como

lider, ;Te deseamos lo mejor en tu continua evolucion!
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ENTREVISTA N° 4: José Manuel

Entrevistador: José Manuel, cuéntanos sobre los cambios que has experimentado en

cuanto a motivacidn y reconocimiento,

José Manuel: Los talleres me ensefiaron la importancia de reconocer y celebrar los
logros, He empezado a implementar sesiones mensuales donde destacamos los logros
individuales y del equipo, lo que ha tenido un impacto positivo en la moral y motivacién

general,

Entrevistador: José Manuel, mencionaste la implementacion de un sistema de
reconocimiento en tu equipo, ;Puedes darnos un ejemplo especifico de como este sistema

ha impactado en el desempefio y la moral del equipo?

José Manuel: Por supuesto, Implementamos un sistema donde cada mes, el equipo vota
por el "Colaborador del Mes" basandose en el desempeiio y la contribucion al equipo, El
primer mes que lo hicimos, notamos un aumento significativo en la colaboracion y en la
motivacion general, El ganador expreso sentirse realmente valorado y reconocido, lo cual
fue emocionante ver, Desde entonces, he observado que el equipo estd mas enfocado y

hay un espiritu de sana competencia y apoyo mutuo,

Entrevistador: Eso suena muy prometedor, ;Como ha influido esto en tu enfoque de

liderazgo y en tus relaciones con el equipo?

José Manuel: Ha transformado mi enfoque de liderazgo, Antes, me enfocaba més en las
tareas y los resultados, Ahora, doy igual importancia a como se siente el equipo y a su
bienestar, He construido relaciones mas sé6lidas con los miembros del equipo, y hay una

sensacion de respeto y confianza mutua que antes no era tan evidente,

Entrevistador: Interesante, En términos de desafios, ;has enfrentado alguna dificultad al

implementar estas nuevas estrategias de motivacion y reconocimiento?

José Manuel: Si, al principio fue un reto encontrar el equilibrio adecuado, Queria
asegurarme de que el sistema de reconocimiento se percibiera como justo y transparente,
Hubo algunas dudas iniciales sobre como se elegia al "Colaborador del Mes", pero con

una comunicacion abierta y clara, pudimos superar estos obstaculos,
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Entrevistador: Por ultimo, ;hay alguna area de los talleres que te gustaria explorar mas

a fondo o mejorar?

José Manuel: Me gustaria seguir profundizando en cémo crear un ambiente de trabajo
aun mas motivador y positivo, Los talleres me dieron una base sélida, pero siento que
siempre hay espacio para mejorar y adaptar nuevas estrategias que puedan beneficiar aun

mas a mi equipo,

Entrevistador: Muchas gracias, Jos¢é Manuel, por tu honestidad y por compartir tus
experiencias, Es claro que estds comprometido con el crecimiento tanto personal como

de tu equipo, jTe deseamos €xito continuo en tu camino como lider!
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ENTREVISTA N° 5: Zayda Torres
Entrevistador: Zayda, ;como han influenciado los talleres tu enfoque de comunicacién?

Zayda Torres: He mejorado significativamente en ser mas abierta y directa, Los talleres
me dieron herramientas para comunicarme de manera efectiva, y ahora siento que mi

equipo estd mejor informado y mas alineado con nuestros objetivos,

Entrevistador: Zayda, has hablado sobre mejorar en comunicacion, ;Puedes compartir

como estos cambios han influenciado la eficacia y el ambiente en tu equipo?

Zayda Torres: Si, definitivamente, Desde que comencé a aplicar lo aprendido en el taller,
he notado un cambio positivo en la dinamica del equipo, Por ejemplo, en una reciente
reunion de proyecto, utilicé las técnicas de comunicacion clara y directa que aprendimos,
Esto llevo a que el equipo comprendiera mejor los objetivos y su papel en alcanzarlos,
Como resultado, hubo menos confusiones y un incremento en la productividad, Ademas,
crear un ambiente donde todos se sienten escuchados ha aumentado la satisfaccion

general en el equipo,

Entrevistador: Eso es excelente, ;Como ha cambiado esto tu percepcion sobre tu rol

como lider?

Zayda Torres: Ha sido bastante revelador, He comprendido que una parte importante de
mi rol como lider es ser un buen comunicador, Antes, tal vez subestimaba la importancia
de una comunicacion efectiva, Ahora, veo que es fundamental para el éxito de cualquier
liderazgo y gestion de equipo, Me he vuelto mas consciente de como y qué comunico,
asegurandome de que sea siempre con el propdsito de clarificar y facilitar el trabajo del

equipo,

Entrevistador: ;Has enfrentado algin reto al implementar estas nuevas técnicas de

comunicacion?

Zayda Torres: Al principio, si, Cambiar mi estilo de comunicacion no fue algo que
sucedio de la noche a la mafana, Tuve que ser muy consciente de mi enfoque y a veces
retroceder y ajustar mi mensaje, También fue un desafio asegurarme de que mi equipo se
adaptara a esta nueva forma de comunicacion, Pero con el tiempo y la practica, se ha

convertido en una parte natural de nuestra rutina,
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Entrevistador: Finalmente, ;hay algin aspecto de los talleres que te gustaria seguir

desarrollando o aplicando en el futuro?

Zayda Torres: Me gustaria seguir trabajando en el fortalecimiento de Ia
retroalimentacidon constructiva, Aunque hemos progresado, creo que siempre hay espacio
para mejorar en cOmo proporcionamos y recibimos feedback, También, quiero continuar
fomentando un ambiente donde todos en el equipo se sientan cdmodos compartiendo sus

ideas y opiniones,

Entrevistador: Muchas gracias, Zayda, por compartir tus experiencias y por tu
compromiso con el crecimiento y la mejora continua, jTe deseo lo mejor en tus futuros

proyectos y en tu desarrollo como lider!
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ENTREVISTA N° 6: Susana Pilar

Entrevistador: Susana, ;como ha cambiado tu enfoque hacia la delegacion y la

planificacion?

Susana Pilar: He aprendido a confiar mas en mi equipo, Ahora involucro activamente a
mis colaboradores en la planificacion y he delegado varias responsabilidades clave, lo

cual ha permitido que desarrollemos un enfoque mas colaborativo y eficiente,

Entrevistador: Susana, has mencionado que estas involucrando més a tu equipo en la
planificacion y has empezado a delegar, ;Puedes darnos un ejemplo de como esta nueva

aproximacion ha impactado en tu equipo?

Susana Pilar: Por supuesto, Recientemente, tuvimos un proyecto complejo y, en lugar
de asumir todas las tareas yo misma, decidi delegar partes significativas del proyecto a
diferentes miembros del equipo, Esto no solo alivié mi carga de trabajo, sino que también
permitid a los miembros del equipo desarrollar y demostrar sus habilidades, Vi un
aumento notable en la confianza y el sentido de propiedad en el equipo, lo que llevo a

resultados impresionantes,

Entrevistador: Eso suena muy positivo, ;Como te sientes personalmente con estos

cambios en tu estilo de liderazgo?

Susana Pilar: Me siento mas relajada y confiada, Al principio, temia perder el control,
pero me di cuenta de que delegar puede aumentar la eficiencia y mejorar la moral del
equipo, He aprendido a confiar més en mis colaboradores y a valorar sus capacidades y

contribuciones,

Entrevistador: ;Has encontrado alguna resistencia o dificultad al implementar esta

nueva forma de trabajar con tu equipo?

Susana Pilar: Si, al principio, Algunos miembros del equipo estaban acostumbrados a
recibir instrucciones directas y no tomar muchas decisiones por si mismos, Hubo un
periodo de ajuste mientras aprendian a asumir mas responsabilidades y a confiar en su
propio juicio, Fue un proceso, pero con el tiempo y el apoyo constante, se adaptaron bien

al cambio,
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Entrevistador: Para concluir, ;hay algiin area de los talleres que te gustaria explorar mas

o en la que sientas que necesitas mas desarrollo?

Susana Pilar: Me gustaria seguir trabajando en mejorar mi habilidad para identificar las
fortalezas individuales de los miembros del equipo, Aunque he mejorado, creo que ain
puedo afinar mi capacidad para alinear las tareas con las habilidades especificas de cada
persona, También, continuaré fomentando un entorno de trabajo donde la delegacion y la

toma de iniciativa sean la norma,

Entrevistador: Gracias, Susana, por tu sinceridad y por compartir tus experiencias, Es
claro que estas comprometida con el crecimiento personal y el desarrollo de tu equipo,

i Te deseamos lo mejor en tus esfuerzos futuros!
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ENTREVISTA N° 7: Jorge Luna
Entrevistador: Jorge, ;qué impacto han tenido los talleres en tu estilo de liderazgo?

Jorge Luna: He experimentado un cambio notable en mi enfoque hacia la motivacion,
Ahora me esfuerzo mas por fomentar la creatividad y la iniciativa en mi equipo, Hemos
implementado sesiones regulares de lluvia de ideas, lo que ha resultado en soluciones

innovadoras y mejoras en el trabajo,

Entrevistador: Jorge, has mencionado un cambio en la forma de involucrar a tu equipo
en las decisiones, ;Podrias darnos un ejemplo especifico de como esta nueva practica ha

impactado en un proyecto reciente?

Jorge Luna: Claro, En un proyecto reciente, en lugar de tomar todas las decisiones yo
solo, estableci una serie de reuniones de planificacion con el equipo, Les pedi aportes y
sugerencias sobre varias fases del proyecto, Esto no solo resulto en ideas innovadoras que
yo no habia considerado, sino que también gener6 un sentido de propiedad y compromiso
en el equipo, El proyecto fue un éxito, y creo que gran parte se debio a la participacion

activa del equipo desde el principio,

Entrevistador: Eso suena como un avance significativo, ;Cémo ha cambiado esto tu

enfoque general hacia el liderazgo?

Jorge Luna: Ha cambiado mi enfoque de una manera bastante profunda, He aprendido a
valorar més las contribuciones de mi equipo y a ver mi rol como el de un facilitador, no
solo como el de un tomador de decisiones, Esto ha creado un ambiente de trabajo mas
colaborativo y abierto, donde cada uno siente que puede contribuir de manera

significativa,

Entrevistador: ;Has enfrentado desafios al intentar implementar este estilo de liderazgo

mas participativo?

Jorge Luna: Si, los primeros pasos fueron desafiantes, A algunos miembros del equipo
les costd adaptarse a esta nueva forma de trabajo, ya que estaban acostumbrados a una
estructura mas directiva, Hubo que trabajar en la confianza y en demostrar que sus
opiniones eran realmente valoradas y tomadas en cuenta, Fue un proceso, pero con el

tiempo, todos se acostumbraron y empezaron a disfrutar de esta nueva dindmica,
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Entrevistador: Finalmente, ;hay alguna area especifica que aprendiste en los talleres que

te gustaria seguir desarrollando?

Jorge Luna: Me gustaria seguir mejorando en la gestion y moderacion de reuniones
productivas, Aunque he progresado, siento que siempre hay mas que aprender sobre como
dirigir discusiones efectivas y como asegurar que cada reunion sea valiosa y productiva,
También, quiero continuar fomentando un entorno donde todos se sientan cémodos

compartiendo sus ideas y opiniones,

Entrevistador: Muchas gracias, Jorge, por compartir tus reflexiones y experiencias, Es
inspirador ver cémo has adoptado estos nuevos enfoques en tu liderazgo, jTe deseamos

€xito continuo en tu desarrollo profesional!
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ENTREVISTA N° 8: Carlos
Entrevistador: Carlos, ;has notado algin cambio en tu forma de comunicarte y liderar?

Carlos: Si, definitivamente, Ahora me aseguro de que la informacion clave se comparta
de manera efectiva y he mejorado en la claridad de mis comunicaciones, Los talleres me

ensefaron la importancia de una comunicacion transparente y regular,

Entrevistador: Carlos, mencionaste que has trabajado en mejorar tu comunicacion,
(Podrias compartir como esta mejora ha impactado en la dinamica y los resultados de tu

equipo?

Carlos: Por supuesto, Desde que asisti a los talleres, he hecho un esfuerzo consciente
para ser mas claro y directo en mis comunicaciones, Recientemente, en un proyecto
importante, utilicé las técnicas aprendidas para asegurarme de que todos en el equipo
entendieran su rol y las expectativas, Esto condujo a una mejor coordinacion y eficiencia,
y pudimos completar el proyecto con éxito y antes de lo previsto, Ademas, he notado que

hay menos malentendidos y una mayor sensacion de claridad y direccion en el equipo,

Entrevistador: Eso suena como un cambio significativo, ;Como ha afectado esto tu

enfoque de liderazgo?

Carlos: Me ha hecho darme cuenta de la importancia de una comunicacion efectiva en el
liderazgo, Ahora veo que ser un buen lider también significa ser un buen comunicador,
Esto ha cambiado mi enfoque de un estilo mas directivo a uno més colaborativo y abierto,
Estoy mas atento a como y qué comunico, asegurandome de que sea con el proposito de

facilitar el trabajo del equipo y fomentar un ambiente de trabajo claro y comprensivo,

Entrevistador: ;Has enfrentado algin reto al implementar estos cambios en tu estilo de

comunicacion?

Carlos: Al principio, fue un desafio cambiar habitos de comunicacion arraigados, Tuve
que ser muy consciente de mi enfoque y a veces me detenia para reevaluar y ajustar mi
mensaje, Ademas, al principio, algunos miembros del equipo estaban un poco
confundidos con el cambio, pero con el tiempo, se adaptaron y ahora responden

positivamente a este estilo mas claro y abierto,
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Entrevistador: Finalmente, ;hay algiin aspecto de lo aprendido en los talleres que te

gustaria seguir desarrollando?

Carlos: Me gustaria seguir mejorando en la gestion efectiva de las herramientas de
comunicacion digital, Aunque hemos progresado, creo que siempre hay mas que aprender
sobre como utilizar estas herramientas de la manera mas eficiente y efectiva posible,
También, quiero continuar trabajando en fomentar un ambiente donde la comunicacion

abierta y honesta sea la norma,

Entrevistador: Gracias, Carlos, por compartir tus experiencias y reflexiones, Es evidente
que estas haciendo un gran trabajo en aplicar lo aprendido y mejorar como lider, jTe

deseamos lo mejor en tus esfuerzos futuros!
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ENTREVISTA N° 9: Josefina Alicia
Entrevistador: Josefina, ;como han influenciado los talleres tu enfoque gerencial?

Josefina Alicia: Los talleres me han ayudado a mejorar en delegacion, Ahora reconozco
mejor las habilidades de cada miembro del equipo y asigno tareas acorde a estas

habilidades, lo que ha incrementado la eficiencia y la satisfaccion en el equipo,

Entrevistador: Josefina, mencionaste un cambio en tu aproximacion a la delegacion y la
comunicacion, ;Podrias compartir un ejemplo concreto de cdmo estas nuevas habilidades

han impactado en tu equipo?

Josefina Alicia: Claro, Recientemente, tuvimos un proyecto bastante desafiante y, en
lugar de intentar manejarlo toda yo, decidi delegar tareas especificas a los miembros del
equipo segun sus fortalezas, Fue sorprendente ver como cada uno se destaco en sus areas
asignadas, Ademas, mejoré mi comunicacion al explicar claramente las expectativas y
objetivos, Esto llevé a una mejor colaboracion y a un resultado exitoso del proyecto, algo

que antes hubiera sido mas dificil de alcanzar,

Entrevistador: Eso suena como un gran avance, ;Como ha cambiado esto tu percepcion

del liderazgo?

Josefina Alicia: Ha cambiado drasticamente, He aprendido que un lider no solo dirige,
sino que también capacita y empodera a su equipo, He adoptado un enfoque mas
inclusivo, donde fomento la participacion y la iniciativa, Esto no solo ha aumentado la

eficiencia, sino que también ha mejorado la moral y la satisfaccion del equipo,

Entrevistador: ;Has enfrentado algun desafio al intentar implementar estas nuevas

estrategias en tu equipo?

Josefina Alicia: Si, al principio fue un poco desafiante cambiar la dindmica del equipo,
Algunos miembros estaban acostumbrados a una direccion mds directa y tomaron un
tiempo para adaptarse a un mayor nivel de autonomia y responsabilidad, Pero con apoyo
y comunicacion constante, pudimos superar estos desafios y ahora el equipo funciona de

manera mucho mas eficaz y autonoma,

Entrevistador: Para concluir, ¢hay alguna habilidad especifica o un area de los talleres

en la que te gustaria seguir trabajando?
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Josefina Alicia: Me gustaria seguir desarrollando mis habilidades en la gestion efectiva
de la comunicacion digital, Aunque he mejorado, creo que hay mucho més que puedo
aprender sobre como utilizar estas herramientas de manera mas eficiente, Ademas, quiero
seguir mejorando en la identificacion y el desarrollo de las habilidades individuales dentro

de mi equipo,

Entrevistador: Muchas gracias, Josefina, por compartir tus experiencias con nosotros,
Tu progreso y compromiso con el crecimiento y desarrollo de tu equipo son realmente

inspiradores, jTe deseamos lo mejor en tu camino como lider!
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ENTREVISTA N° 10: Yoselin

Entrevistador: Yoselin, ;como han impactado los talleres en tu liderazgo, especialmente

en motivacion y reconocimiento?

Yoselin: He aprendido a valorar y reconocer los esfuerzos de mi equipo mas
frecuentemente, Organizamos celebraciones para reconocer nuestros logros, y he visto un

aumento significativo en la motivacion y el espiritu de equipo,

Entrevistador: Gracias a todos por compartir sus experiencias, Es evidente que los
talleres han tenido un impacto significativo en su desarrollo como lideres y gerentes, jLes

deseamos €xito continuo en sus roles de liderazgo!

Entrevistador: Yoselin, has hablado sobre fortalecer tus habilidades en motivacion y

reconocimiento, ;Podrias contarnos como ha sido este proceso y su impacto en tu equipo?

Yoselin: Desde luego, Tras los talleres, me enfoqué en crear un ambiente mas motivador
y en reconocer los esfuerzos de mi equipo, Por ejemplo, implementamos reuniones
mensuales donde destacamos logros individuales y del equipo, Esto no solo aumento la
moral, sino que también incentivo a otros miembros del equipo a esforzarse mas, La

actitud general hacia el trabajo se ha vuelto mas positiva y comprometida,
Entrevistador: ;Como crees que estos cambios han influido en tu desarrollo como lider?

Yoselin: Estos cambios me han hecho darme cuenta de que el liderazgo va mas alla de la
gestion de tareas; se trata también de inspirar y motivar a las personas, He aprendido a
ser mas empatica y a buscar activamente maneras de apoyar y fomentar el desarrollo de
mi equipo, Esto ha enriquecido mi experiencia como lider y me ha dado una perspectiva

mas completa de lo que significa dirigir eficazmente,

Entrevistador: ;Has enfrentado alguna dificultad al intentar implementar estas nuevas

estrategias de motivacion y reconocimiento?

Yoselin: Al principio, fue un reto equilibrar el reconocimiento de manera que todos se
sintieran valorados y no solo unos pocos, Queria asegurarme de que el reconocimiento se
percibiera como justo y merecido, Con el tiempo, ajustamos nuestro enfoque para incluir
diferentes formas de reconocimiento, lo que ayudé a que todos en el equipo se sintieran

apreciados,
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Entrevistador: Para finalizar, ;hay algun aspecto de los talleres que te gustaria explorar

mas a fondo o mejorar?

Yoselin: Me gustaria seguir mejorando en la creacion de oportunidades de desarrollo para
mi equipo, Aunque hemos hecho progresos, creo que siempre hay mas que puedo
aprender y aplicar para ayudar a cada miembro del equipo a alcanzar su potencial
completo, Ademads, continuaré trabajando en fomentar una cultura de feedback positivo y

construccioén en el equipo,

Entrevistador: Muchas gracias, Yoselin, por compartir tus experiencias y reflexiones, Tu
enfoque en el crecimiento y el bienestar de tu equipo es realmente admirable, jTe

deseamos lo mejor en tu continuo desarrollo como lider!
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Figura 1
Orientacion en las clases

Figura 2

Charla presencial
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Figura 3
Aplicando las encuestas

Figura 4
Aplicando las encuestas
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Figura 5
Entrevista

Figura 6
Entrevista
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Figura7
Entrevista

£\

Figura 8

Entrevista
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Figura 9
Entrevista

Figura 10

Entrevista
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Figura 1l
Entrevista

Figura 12
Entrevista
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Figura 13
Planificando con el ponente

—r Y | . |

Figura 14
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