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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el empoderamiento
administrativo y la gestion aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao, lo que implico
explorar en fuentes de asesorias cientificas para su apropiada realizacion. EI empoderamiento
surge como nueva idea de gestion del talento humano, tratando de incluir a los colaboradores en
tomas de decisiones, habilidades, autonomia y comportamiento laboral. Asimismo, la gestion
aduanera exige y obliga a interpretar y ejecutar correctamente las normativas aduaneras. Por
consiguiente, se cree gque el éxito de una organizacion consiste en la innovacién de la gestion a

través del empoderamiento integro entre jefaturas y colaboradores que muestre competitividad.

La investigacion fue de tipo aplicada, con nivel descriptiva-explicativa-correlacional, con el
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de tipo transversal. La poblacién de andlisis fue
conformada por colaboradores de un Operador de Comercio Exterior., con muestra alcanzada de
20 jefaturas y 83 colaboradores. El instrumento de medicion ejecutado fue el cuestionario-
encuesta, el cual se realiz6 con 48 preguntas a las jefaturas y también a los colaboradores usando
la escala de Likert, paso seguido, se realiz6 el anlisis por intermedio del aplicativo estadistico
SPSS, se procedié a medir la confiabilidad de las interrogantes por intermedio del Alfa de
Cronbach. Para la inferencia estadistica se aplic el coeficiente de correlacién Rho de Spearman,
se validd las hipotesis con el analisis de varianza (ANOVA) y se encontro que el empoderamiento
administrativo influye significativamente en la gestion aduanera. Por lo tanto, segun los resultados
de los tratamientos estadisticos se visualiza una relacién importante entre las variables y
dimensiones, que va a permitir empoderar administrativamente la gestion aduanera en el comercio

exterior.

Palabras claves: Empoderamiento Administrativo, Gestion aduanera, Comercio Exterior
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ABSTRAC

The objective of this study was to determine the relationship between administrative empowerment
and customs management of foreign trade in the Port of Callao, which involved exploring sources
of scientific advice for its proper implementation. Empowerment emerges as a new idea of human
talent management, trying to include employees in decision-making, skills, autonomy and work
behavior. Likewise, customs management requires and obliges to correctly interpret and execute
customs regulations. Therefore, it is believed that the success of an organization consists of
management innovation through full empowerment between managers and collaborators that

shows competitiveness.

The research was of an applied type, with a descriptive-explanatory-correlational level, with a
quantitative approach, with a non-experimental cross-sectional design. The analysis population
was made up of collaborators of a Foreign Trade Operator, with a sample of 20 headquarters and
83 collaborators. The measurement instrument executed was the questionnaire-survey, which was
carried out with 48 questions to the managers and also to the collaborators using the Likert scale,
followed by the analysis through the statistical application SPSS, proceeded to measure the
reliability of the questions through Cronbach's Alpha. For statistical inference, the Spearman's Rho
correlation coefficient was applied, the hypotheses were validated with the analysis of variance
(ANOVA) and it was found that administrative empowerment significantly influences customs
management. Therefore, according to the results of the statistical treatments, an important
relationship between the variables and dimensions is visualized, which will allow the

administrative empowerment of customs management in foreign trade.

Keywords: Administrative Empowerment, Customs Management, Foreign Trade



1. INTRODUCCION

La investigacion titulada: “EL EMPODERAMIENTO ADMINISTRATIVO Y LA
GESTION ADUANERA DEL COMERCIO EXTERIOR EN EL PUERTO DEL CALLAO”;
tiene como objetivo dar a conocer a los directivos y colaboradores, la importancia de la aplicacion
de un empoderamiento integro en empresas que brindan servicio de agenciamiento aduanero en el
Callao, porque a través de este nuevo concepto de gestion del talento humano se busca empoderar
al colaborador en toma de decisiones; fortaleciendo su habilidad de autonomia y comportamiento
laboral. En tal sentido, la propuesta de empoderar al trabajador de una organizacion tiene mucha
relevancia debido a que éste promueve el inicio de intervencion de los colaboradores; apoya a la
autonomia, replantea la orientacion, vision y toma de decisiones en su puesto de laboral,

colaborando asi al desarrollo tanto personal como organizacional.
La investigacion realizada contiene:

El Primer Capitulo: Empieza con la Introduccion, comprende desde el planteamiento del
problema, la descripcion de la realidad problemaética, donde se explica los problemas que tienen la
organizacion, al no contar con el empoderamiento entre directivos y colaboradores. Pronto se
formulé el problema, los objetivos de la investigacion, se definio los antecedentes a nivel
internacional y nacional, investigaciones que serviran como soporte para el actual estudio, se
formuld la hipdtesis y las variables de estudio, la justificacion, asimismo las limitaciones y

viabilidad del trabajo de investigacion.

Segundo Capitulo: Marco Tedrico, trata desde los antecedentes relacionados con otros

estudios que sirvieron de apoyo para la presente investigacion. La base tedrica abarco también los



aspectos relacionados con ambas variables que enriquecieron el estudio de investigacion,

asimismo también las definiciones conceptuales.

Tercer Capitulo: Abarca los aspectos metodoldgicos, como el tipo de investigacion, nivel
de investigacion, enfoque y disefio de investigacion. Seguidamente se determiné la poblacion y
muestra. De igual forma, se definié las técnicas e instrumento de recopilacion de datos,
formulacion de cuestionario encuestas, procesamiento de informacion, revision documental, y el
analisis de datos empleando el software para investigaciones sociales, SPSS. Conforme a la

estructura del estudio.

Cuarto Capitulo: Resultados, se trabajé con los datos obtenidos en la encuesta, donde
luego de proceder con el procesamiento y analisis de informacion de las interrogantes, se procedio
a la ejecucion de las tablas y figuras respectivas, para posteriormente realizar la interpretacion y
andlisis, culminando el presente capitulo con la contrastacion de las hipétesis propuestas en la

investigacion.

Quinto Capitulo, abarca la Discusion de resultados materia de estudio de investigacion.

Sexto Capitulo, comprende las conclusiones, que fueron adquiridas como parte del

proceso de la contrastacion de las hipétesis.

Séptimo Capitulo, muestra las recomendaciones donde se determinan aportes

significativos para las empresas que brindan servicio de agenciamiento aduanero.

Octavo Capitulo, son las referencias bibliogréaficas, fuentes que sustentan la investigacion.

Noveno Capitulo, se anexan datos relevantes que forman parte de la tesis.



1.1 Planteamiento del problema

En la primera mitad del XX, el colaborador era visto como una pieza de engranaje
reemplazable del mecanismo de produccion, como parte del procedimiento productivo; sin poder
intervenir en aspectos cognoscitivos propias de la compafiia, ni tampoco sumando sus habilidades
y capacidades.

El Empoderamiento emerge como nueva idea de gestion del talento humano, intentando
incluir a colaboradores activos, con alcance de decision, a todos los colaboradores que trabajan en
una compaiiia, desvinculando el poder y promoviendo la comunicacién en todas las éareas, al
mismo tiempo una estructura jerarquica igualitaria logrando ser mas eficiente, donde la perspectiva

mundial era distinta.

En la actualidad, el concepto de empoderamiento adopta un gran reconocimiento como
contenido significativo en el ejercicio de la Direccion Organizacional, ademas que tiene la

competencia de captar colaboradores habiles y talentosos

El termino empoderamiento que expresa “conceder poder”, busca que los individuos auto
gestionen sus propias carencias, con el objeto de proporcionarles de los instrumentos

indispensables para que logren obtener mayor autonomia y reduzca asi, su inseguridad.

La gestion aduanera es esencial y son solicitadas por empresas relacionadas al rubro de
aduanas, logistica y comercio exterior. Dichas organizaciones deberan conocer la normatividad
aduanera vigente, el cual obliga a interpretar y ejecutar adecuadamente los requisitos
documentarios aduaneros y de comercio exterior con el proposito de realizar operaciones mas

agiles y evitando sanciones.



La globalizacion y el orbe cooperativo en el que formamos parte exigen que las empresas
sean dinamicas, capaces Yy colaborativas, lo cual demanda, lideres aptos para realizar un
empoderamiento Gtil y eficiente. En décadas pasadas los trabajadores se limitaban a realizar sus
tareas laborales sin adicionar un valor agregado a las compafiias. Estas acciones evidentemente
impedian el crecimiento de las empresas provocando no ser nada competitivas ante un mercado
internacional exigente. Ahora bien, es importante detallar que la gestion del personal es esencial,
buscando el empoderamiento en cada uno de ellos, sin embargo, existen lideres que pusieron
limitaciones en su momento para no atreverse y no estimular a sus empleados a la innovacién

constante permitiendo cambios importantes tanto externos como internos.

En la década de los 90, el empoderamiento comienza a tener protagonismo en el Perl en
sus origenes en entidades privadas. A pesar del frenesi general, ain no se tiene los resultados
esperados. Las diferencias internas en las organizaciones han provocado que se repriman las

promesas de empoderamiento al colaborador.

Durante los afios sucesivos, en lugar de impulsar el empoderamiento al colaborador y areas
departamentales de las compafiias, se optd por brindarle mayor relevancia a politicas de reduccion
de costos. Es asi, que hoy en dia tenemos una de las fuerzas laborales méas baratas de Sudamérica

y del mundo.

Dicho esto, el empoderamiento dejara de ser una propuesta quebrantada el dia que

aceptemos ante el mundo la determinacion de instalar nuestra propia cultura en valor.

El empoderamiento es un mecanismo que permite a los trabajadores colaborar con los lideres a
plantear y resolver problemas que se puedan presentar en el area o departamentos de la compafiia.

De esta forma, los trabajadores podran colaborar en los distintos niveles de una empresa



proponiendo iniciativa e innovacion de mejora, los lideres podran dividir parte de su atribucion a
través de una idonea delegacion de funciones. En las compafiias abiertas al cambio, los equipos de
trabajo empoderados gestionan todas las decisiones, y s6lo hay un pequefio equipo directivo que

gestiona las tareas que ameritan soluciones rapidas y agiles.

El agente de aduana, el cual es un Operador de Comercio Exterior (OCE), es un

representante legal del Operador Interviniente (Ol), ante las Aduanas.

El Operador de Comercial Exterior participa en las transacciones agilizando los
intercambios de bienes y servicios a nivel internacional dado que acepta y respeta la normativa
aduanera, brinda garantias financieras ante las entidades competentes del comercio exterior,
otorgando mayor confianza y facilidad en las tramitaciones y operaciones aduaneras

encomendadas.

En nuestro pais, la SUNAT es un ente, encargada de facilitar y regular el comercio exterior,
ademas de recaudar impuestos. Por lo tanto, para que un Operador de Comercio Exterior pueda
brindar servicios, debera cumplir con todas las formalidades que solicita la SUNAT y dar
cumplimiento a la legislacion aduanera cuya base principal es la Ley General de Aduanas y su
Reglamento. Por ello, un Operador de Comercio Exterior necesita de un soporte tecnoldgico que
le permita gestionar y controlar las operaciones aduaneras de sus clientes. Sin embargo, las

herramientas tecnologicas que ayudan a esta labor diaria no serian suficientes.

Para lograr un eficiente servicio al usuario aduanero las empresas deben iniciar estrategias
de empoderamiento en sus colaboradores, que pueda crear en ellos, esa autonomia y ese control;

por ello, el primer y gran paso para alcanzar un empoderamiento del trabajador sera hacerle creer



que tiene autonomia y control de sus decisiones, y para que esto se logre, los lideres deberan

propiciar estrategias de empoderamiento dentro de la organizacion.

Por ello, se considera importante la intervencion de un colaborador empoderado que
brinde, agilice y acompafie a los lideres con propuestas y acciones de mejora ante inconvenientes

normativos y logisticos, permitiendo un crecimiento del servicio en beneficio de los usuarios.

1.2 Descripcion del problema

Hoy el Per se muestra ante el orbe como pais atractivo para las inversiones publicas y
privadas, teniendo una visién moderna que considera al comercio internacional como uno de los

soportes para el auge econémico y el desarrollo.

Un objetivo vital que deberia considerar el Gobierno Central es el de cuidar por la
competitividad de nuestros empresarios y emprendedores, que hoy buscan exportar e importar sus

productos.

Empresas como DHL que opera actualmente en el Perd, con sede principal en Alemania y
operaciones en distintos paises del mundo, en un primer momento, enviaba documentacion
aduanera necesaria para autorizar los grandes envios de contenedores maritimos; en aquellos afios

no existia internet y la falta de esta documentacion hacia demorar dias las operaciones aduaneras.

En la actualidad cuentan con una amplia gama de servicios de operatividad aduanera que
utilizan las tecnologias mas recientes e intercambio electronico de datos para garantizar
operaciones en envios confiables y en cumplimiento con las normas aduaneras. Aplicar estas
mejoras no hubiera sido posible sin el empoderamiento al personal y el cumplimiento de las

normas aduaneras, lo cual permite garantizar un servicio uniforme, confiable y de alta calidad.



El problema que observamos es una operatividad tradicional que delimita una coordinacion
e interrelacion gque conlleven acciones propias de gestiones logisticas, ademas, de contar con un
procedimiento interno de funciones que no permite recoger las iniciativas y aportaciones del

colaborador, provocando que las exigencias individuales y departamentales queden de lado.

Se detecta que la compafiia promueve un proceso de gestion cotidiano mediante el cual
limita ampliar los niveles en aplicacion de habilidades, talento y competencias del colaborador;
ademas, de poder involucrar a todas las areas que conforman la compafiia. En tal sentido, la
propuesta del empoderamiento en el colaborador de una organizacién, tiene mucha importancia
debido a que éste favorece el inicio a un interés que promueve la intervencion de los colaboradores;
ayuda ademas a la autonomia, replantea la visién, orientacion, y toma de decisiones en su puesto

de trabajo, ayudando asi al crecimiento individual y organizacional.

De seguir asi, limitamos el crecimiento personal y laboral del colaborador, quitando
relevancia a la promocion de delegar e involucrarlos en equipos de alto rendimiento, reduciendo

el incremento de motivacion y productividad tanto como para el colaborador y la institucion.

Seria importante que los trabajadores puedan participar e involucrarse en iniciativas de
cambios y propuestas de solucion en una compafiia empoderada, deben creer en el equipo de
gestion. Los lideres no solo dan atribuciones y esperan como los empleados toman mas decisiones,
sino que realizaran nuevas funciones, convirtiéndolos en lideres diestros, enfocados en respaldar

y motivar a sus dirigidos consiguiendo el cumplimiento de objetivos.

Por lo tanto, se considera que el éxito de una organizacién se basa en la innovacion de la

gestion a través del empoderamiento integro con responsabilidad compartida entre directivos y



trabajadores con el Unico propdsito de alcanzar la imagen de liderazgo que demuestre

competitividad en una gestion aduanera.
1.3 Formulacion del problema
- Problema general

¢De qué manera la aplicacion del empoderamiento administrativo fortalecera la gestion aduanera

del comercio exterior en el Puerto del Callao?
- Problemas especificos

PE1: ;Como la participacion de los colaboradores en las decisiones procedimentales contribuye

en la gestion aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao?

PE2: ¢;De qué manera la habilidad de autonomia en los colaboradores contribuye en la gestién

aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao?

PE3: ;De qué manera el comportamiento laboral en los colaboradores contribuye en la gestion

aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao?
1.4 Antecedentes
Antecedentes Internacionales:

Para GUZMAN, C. PONTES, P. y SZUFLITA, M. (2015), quienes manifiestan en su
investigacion “Empowerment y satisfaccion laboral”, articulo de la Universidad de Granada,
Granada — Espafia, tuvo por objetivo demostrar la correlacion que tiene el empowerment con la

Satisfaccion Laboral. La razon de la investigacion radica en la trascendencia del trabajo en la vida



de una persona y por consiguiente la importancia que desempefia en el ambito de su vida personal

y social.

Los resultados a los que llegaron los investigadores muestran una relacion significativa
entre la variable independiente y variable dependiente. Estos resultados ademas de afirmativos,
son sustanciales tanto para el estudio de investigacion como para su realizacion en el entorno
laboral, ya que crea un nuevo modo de fusién entre el colaborador y sus lideres, logrando un

incremento en el nivel de productividad.

Concluye la investigacién considerando que el empowerment es un instrumento muy
significativo en el entorno laboral, y que esta altamente vinculados de forma positiva, con la

segunda variable.

El Empowerment es una herramienta que puede promover en las organizaciones y en sus

lideres una mayor libertad, autonomia y responsabilidad hacia sus dirigidos.

Segln RICO, J. PEINADO, A. SALVADOR, R y GONZALES, F. (2016), quienes
indican en su investigacion “Empowerment, satisfaccion laboral e identificacion organizacional
en funcionarios andaluces”, articulo de la Universidad de Granada, Granada—Espafia, tuvo como
objetivo determinar como se relacionan el empowerment, la satisfaccion laboral y la identificacion
laboral. Se analizaron las consecuencias de las reducciones econémicas en el empowerment de los

distintos grupos de trabajo que se habian visto afectados de manera diferente tras la crisis.

Como resultado los investigadores corroboraron que el aspecto econdémico del apoyo
sociopolitico no es suficiente para anunciar cambios en el empowerment, asi como tampoco la

capacidad de variar en la satisfaccion e identificacion de cada grupo laboral.
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Concluye el estudio mostrando que la recompensa econdémica parece no tener relevancia
significativa para anunciar los resultados en empowerment y sus consecuencias. Asimismo, hay
quienes creen que cuando un colaborador se siente empoderado tiende a sentir orgullo de la

compaiiia, y por ello, se veran identificados con esta.

Por su parte ROMAN, J. KRIKORIAN, A. FRANCO, C y BETANCUR, A. (2016),
quienes muestran en su investigacion “Apoyo organizacional y empoderamiento como

i3

antecedentes de comportamientos empoderados y participacion de los empleados”, articulo de la
Universidad EAFIT, Medellin — Colombia, tuvo como objetivo demostrar como influye el apoyo
organizacional y el empoderamiento sobre los comportamientos empoderados en los

colaboradores.

Los resultados del estudio muestran que el apoyo organizacional actla positivamente sobre
la participacion en las labores que desarrollan los colaboradores y sobre los comportamientos de
iniciativa. Asimismo, el empoderamiento ejerce como intermediario en dicha correlacion. En
consecuencia, se sugiere propiciar climas organizacionales determinados por el apoyo de las

variables investigadas.

Concluye la investigacion indicando que seria relevante trabajar en ambientes
organizacionales donde cuente con el apoyo y empoderamiento al colaborador, asi podran sentirse
empoderados, y aprovechar los espacios de aprendizaje que la compafiia pone a disposicion,
acomparfiado de un liderazgo que orienten a otros para que se auto-dirijan, reducir las jerarquias y

sugerir la asistencia y el trabajo en equipo.

Segin VALLE, L. y GARCIA, C. (2019), quienes manifiestan en su investigacion

“Impacto del empoderamiento de los empleados en el desempefio organizacional en la industria
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pesquera”, articulo de la Universidad Espiritu Santo, Guayaquil-Ecuador, tuvo como objetivo
determinar la correlacion entre el empoderamiento del recurso humano y el desempefio
organizacional. El recurso humano es un eje de produccion indispensable para el logro de un
Optimo desempefio organizacional. Sin embargo, en el presente, a los colaboradores no se le otorga
intervencion en el desarrollo de toma de decisiones, ni se le otorga espacios liderazgo, reduciendo

asi, el funcionamiento éptimo del negocio.

Como resultado se observa que en la puntuacién de Produccion existe un aumento de 2,10
en el desempefio organizacional y un aumento de 1,36 en el empoderamiento del grupo de
tratamiento respecto al grupo tradicional. En ambos puntos se demuestra un cambio importante en
la gestion efectuada por la organizacién. Por lo tanto, se puede argumentar que cuando incrementa

la variable principal crece la otra variable.

Concluye el estudio mostrando que el aumento del empoderamiento en el colaborador
incrementa su compromiso a largo plazo y logra que la empresa consiga una vision estratégica mas
profunda en la toma de decisiones. Por lo tanto, se puede argumentar que cuando incrementa el

empoderamiento incrementa el desempefio organizacional.

Para BLANCO, Y. y MORO, H. (2019), quienes detallan en su investigacion
“Empoderamiento organizacional en emprendimientos que brindan servicios de Turismo de
Naturaleza”, articulo de la Universidad de la Habana, Cuba, tuvo como objetivo demostrar que el
empoderamiento seria de gran beneficio en la gestion turistica, sobre todo por el cambio conceptual
de turismo habitual, hacia un turismo sostenible de naturaleza. Sectores del estado y sectores no
estatales se aglutinan en estos espacios y explotan el area como actores de significante

protagonismo.
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Como resultado de la investigacion, un 57,14 % de personas manifiestan que el desarrollo
del negocio no es permitido, sobre todo por las politicas pactadas para la gestion y su adecuacion
en el territorio; por lo tanto, el 71,42 % considera que estas deberian ser mas viables, sobre todo

en aspectos de infraestructura y de aprovisionamiento para sus actividades.

En la conclusion de la investigacion muestra que el emprendimiento tendra mejores
resultados desde una gestion a base del empoderamiento, pues implica manejo de informacion, un
buen uso y aprovechamiento de los recursos, asi como laborar desde lo psicologico en las
habilidades y competencias de los colaboradores, o que determinara en los resultados y

efectividad del trabajo.

Segiin DIAZ, A. VARA, A. ASENCIOS, Z. CHAFLOQUE, R. y SANTI, 1. (2019),
quienes detallan en su investigacion “Gestién equitativa, empoderamiento y compromiso
personal”, articulo de la Universidad Auténoma del Caribe, Barranquilla-Colombia, tuvo como
objetivo determinar si la gestion equitativa por parte de los directores de la empresa incrementa el
rol personal de sus colaboradores producto de las habilidades obtenidas en el trabajo y si esta
incrementacién del rol personal pudiera mediar la correlacién entre la gestion equitativa y la

identificacion con la compafiia.

Los resultados alcanzados en la investigacion demuestran que la actuacion equitativa de
los gerentes beneficia la vida personal de los colaboradores, aunque la correlacion y su intensidad

no son altos.

La conclusion de la investigacién detalla que la elevada influencia del incremento del rol

personal, derivado de las habilidades obtenidas en el trabajo, es a causa del compromiso e
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identificacion con la compaiiia, no siendo regulada por el sexo, por el sexo del gerente o si el

equipo tiene mayoria comparieros o comparieras.

En el caso de las mujeres la identificacion practicamente se define por la presencia de la
conciliacion. Por tanto, las mujeres se identifican con la compafiia en la medida que la empresa

brinde su adecuacion con el ambito familiar.

Para VARGAS, M. y MAYNEZ, A. (2019), quienes detallan en su investigacion
“Liderazgo, contrato psicologico y empoderamiento: sus vinculos en organizaciones fronterizas
mexicanas”, articulo de la Universidad Autonoma de Ciudad Juarez, Chihuahua-México, tuvo
como objetivo demostrar la influencia que tiene el liderazgo transformacional sobre la relacion
laboral y su incidencia sobre el empoderamiento de los colaboradores de cargos intermedios y

superiores en el sector autopartista de la industria manufacturera de exportacion.

Los resultados de la investigacion revelan que la variable principal incide sustancialmente
de forma directa e indirecta sobre el empoderamiento. Asimismo, tiene un efecto positivo e
importante sobre la toma de decisiones del colaborador; y la idonea relacion laboral entre

colaborador y empresa inciden en el desarrollo de la organizacion.

Concluye la investigacién mostrando que el liderazgo enriquece significativamente la
relacién entre colaborador y compafiia. En este tipo de empresas, los lideres transformacionales y
sus dirigidos coinciden en los mismos objetivos. Asimismo, el colaborador considera que la
organizacion cumple con las promesas institucionales, satisfaciendo expectativas e impactando

positivamente en el desarrollo de sus actividades.
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Segun FLORIT, P. y GISPERT, E. (2018), quienes detallan en su investigacion
“Empoderamiento Intersectorial en directivos y lideres locales como contexto para la accion en
salud publica”, articulo de la Escuela Nacional de Salud Publica, La Habana-Cuba, tuvo como
objetivo identificar la complejidad del fenémeno salud, y como lograr un empoderamiento
intersectorial de directivos del nivel local atrae ventajas significativas para el correcto accionar en

la salud publica.

El resultado de la investigacién muestra que el empoderamiento desarrolla la capacidad de
actuacién por el compromiso que genera en los diferentes sectores, por lo que resulta promisorio
para el perfeccionamiento de la intersectorialidad, la implicacion interactiva de los sectores

sociales en los problemas de salud que afectan a la comunidad.

En conclusion, para conseguir el empoderamiento en los sectores de salud, se debe primero
empoderar a los directivos de los sectores de la sociedad e igualmente a los lideres del nivel local.
Por consiguiente, el nivel de rendimiento en estos aspectos podria incidir en mejores resultados en

la salud comunitaria.

Segin ASIRI, A. y SHARQUI , O. (2020), quienes manifiestas en su estudio “El impacto
del empoderamiento administrativo en el desempefio del hospital King Abdul-Aziz en la ciudad de
La Meca (un estudio aplicado)”, articulo de la Revista de Estudios de Recursos Humanos y
Sostenibilidad, Arabia Saudita, tuvo como objetivo establecer el efecto del empoderamiento
administrativo a través de los conceptos de conocimiento, autorizacion y equipos de trabajo en el

desempefio del hospital Rey Abdul-Aziz en la ciudad de La Meca.

El resultado de la investigacion demuestra que los colaboradores estan de acuerdo sobre el

efecto del empoderamiento administrativo en términos de entendimiento sobre el desempefio en el
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Hospital Rey Abdul-Aziz, asimismo, un porcentaje significativo del personal esta de acuerdo en
empoderar al personal en el ambito administrativo para el mejor desempefio laboral de forma

individual y en conjunto.

Concluye el estudio indicando que el empoderamiento en las entidades de salud es un
proceso uniforme e impulsador de las habilidades de los colaboradores de estas organizaciones
para hacer diversas tareas y convertirlas cada una de ellas en retos que tiene el objetivo incrementar

el grado de autonomia y autodeterminacion de los empleados de la organizacion.

Para SEYED, H. MINOO, Y. SHAHLA, S.y BEHZAD, O. (2016), quienes manifiestan
en su investigacion “Explicando el Patron de Empoderamiento de Recursos Humanos y la
Excelencia Organizacional entre los Empleados de Emergencia de los Hospitales Universitarios
de Guilan”, articulo de Procedia - Ciencias Sociales y del Comportamiento, Dubdi, Emiratos
Arabes Unidos, tuvo como objetivo establecer la relacion entre el empoderamiento de los recursos
humanos y excelencia organizacional entre los colaboradores del area de emergencia de los

hospitales universitarios en Guilan.

Los resultados del estudio muestran un vinculo significativo sobre el empoderamiento de
los recursos humanos y los resultados de EFQM entre los colaboradores de los hospitales

universitarios de Guilan.

En conclusion, se recomienda poner especial atencion a las particularidades del
empoderamiento del personal para incrementar su nivel de desempefio institucional y tomar en
cuenta el empoderamiento como una estrategia principal para desarrollar los cambios

organizacionales.
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Para CALIX, G. MARTINEZ, C. VIGIR, L y NUNEZ, J. (2016), quienes indican en su
investigacion “El Rol del Empowerment en el Exito Empresarial”, articulo del Instituto
Politécnico Nacional, Cuidad de México-México, tuvo como objetivo examinar si el éxito
empresarial puede ser demostrado a partir del empowerment como instrumento de gestidn en
distintos aspectos de las empresas, tales como: antigliedad, sector, tamafio y nivel de ingresos

percibidos.

Los resultados son sélidos y demuestran que el empowerment es una variable significativa
del éxito empresarial. Asimismo, el éxito organizacional puede ser estudiado desde diferentes
ambitos, en relacion del objetivo de la empresa analizada. Sin embargo, se presentan algunos
aspectos generales que permiten definir una determinada situacion empresarial como exitosa ante

los resultados, progresos y metas alcanzadas.

En conclusién, cabe resaltar la importancia del empowerment como variable dentro del
estudio presentado, el cual determina que el instrumento de empoderamiento es un actor relevante
en el éxito de las empresas. Por tanto, se debe considerar su aplicacion con alto grado de

comunicacion eficiente, motivacion y direccion de personal.

Segin MIRANDA, T. (2015), quien indica en su investigacion “El modelo de las
capacidades dindmicas en la organizacion”, articulo de la Escuela Superior de Comercio y
Administracion, Unidad Santo Tomas, Distrito Federal-Meéxico, tuvo como objetivo el agrupar,
sintetizar y vincular los diferentes juicios en un modelo tedrico, sustentado en la teoria de las

empresas y en el pensamiento estratégico.

El resultado del estudio plantea siete proposiciones que vinculan las capacidades dinamicas

con los constructos del prototipo, lo cual ayudard de modelo para desarrollar investigaciones



17

tedricas y empiricas en variadas compaiiias. Por tanto, para implementar las capacidades dindmicas
se requiere destrezas, aptitud, procesos, tecnologias y conocer el ambito de la organizacién. Las
jefaturas y los colaboradores necesitan mejorar sus competencias para evidenciar las debilidades

y amenazas en sus organizaciones, logrando nuevas formas de ventaja competitiva.

Concluye resaltando que el modelo necesita un alto conocimiento de los cambios en el
entorno y recursos de la organizacion. Las jefaturas requieren desarrollar sus habilidades y talentos
para motivar cambios estratégicos dentro de la organizacion que permita obtener respuestas agiles,

satisfactorias y competitivas.

Para AMEZCUA, L. PEREZ, V. y QUIROZ, E. (2019), quienes indican en su
investigacion “El empowerment como estrategia de crecimiento del talento humano”, articulo de
la Universidad Veracruzana, Veracruz-México, tuvo como objetivo brindar un escenario general
de la aplicacion del empowerment en las organizaciones considerando su ejecucion conceptual y

operacional.

El resultado del estudio describe al empoderamiento como una estrategia de desarrollo en
autogestion para sus trabajadores, manifestando que es una responsabilidad dividida y basada en
el compromiso de las jefaturas y colaboradores. Seguidamente, se muestra la trascendencia que

tiene dicho concepto en el rendimiento y satisfaccion de cualquier empresa.

Se concluye que, para lograr los objetivos organizacionales, éstas deberan orientarse por
ejecutar estrategias de desarrollo del talento humano donde sean encaminados en la aplicacion del
empoderamiento de sus trabajadores. Para poner en marcha el concepto de empowerment requiere
de mucho trabajo, pero una vez gestionado traera consigo grandes satisfacciones no solo para las

empresas, sino también para los trabajadores, asi como sus clientes interno y externos.
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Antecedentes nacionales:

Para RODRIGUEZ, C. (2019), quien detalla en su investigacion “Empoderamiento y
compromiso organizacional de los trabajadores de la Empresa Ferreyros, Chimbote-2019”, tesis
de la Universidad César Vallejo, Chimbote-Peru, tuvo como objetivo, demostrar la correlacion
entre las variables de empoderamiento y compromiso organizacional en los colaboradores de una
empresa dedicada exclusivamente a la actividad de comercio de maquinarias y repuestos, con sede

en Chimbote.

El resultado de la investigacion obtenido a través de la prueba estadistica Rho Spearman,
ensefia un coeficiente de 0.178, que demuestra una vinculacion baja del empoderamiento sobre el
compromiso organizacional. Por otro lado, para la comparacion de la hipétesis de investigacion,
la ilustracion de Spearman establece la aceptacion de la hipotesis nula y rechaza la hipotesis de

estudio.

En conclusién, se determina una correlacion positiva muy baja entre ambas variables. Por
ello, se admite la hipotesis nula donde evidencia que no existe relacion directa entre ambas
variables. Asimismo, se resalta que el empoderamiento no es un elemento que incida en el

compromiso organizacional de los empleados de la organizacion Ferreyros con sede en Chimbote.

Para OSEDA, E. (2020), quien detalla en su investigacion “Empowerment y desempefio
laboral en los colaboradores de una universidad privada del Cono Norte”, tesis de la Universidad
César Vallejo, Lima-Per(, tuvo como objetivo identificar el vinculo entre empowerment y
desempefio laboral en un centro de estudios de ensefianza superior del cono norte, para ello se

realiz6 la investigacion en el &ambito administrativo de la organizacion.,
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El resultado del estudio muestra que el empowerment es un instrumento que expresa
responsabilidad al trabajador para aumentar su rendimiento y comportamiento dentro de la
compafiia, Asimismo, empoderar al colaborador induce a una participacion mas dinamica y que
actlia favorablemente en el consumidor de manera que se provoca un estimulo externo para tomar

decisiones y un estimulo interno de participacion espontanea.

Concluye la investigacion indicando que la organizacion debe realizar estructuras que
permitan el desarrollo de autonomia en los trabajadores, de esta forma cada miembro sentira el
respaldo por parte de la empresa. Cabe detallar que no basta con establecer estructuras dentro de
la compafiia, sino también que los trabajadores comprendan el uso y tratamiento de los mismos,
de esa forma los colaboradores ya estarian gestionando su empoderamiento y se incrementaria la
participacion dentro de las tareas asignadas, es asi como se producen nuevas ideas para la

organizacion

Para FLORES, C. (2020), quien detalla en su investigacion “Empowerment y desempefio
laboral en el area de produccion de la empresa Plastimiq S.R.L - San Juan de Lurigancho 2019 ”,
tesis de la Universidad César Vallejo, Lima-Perd, tuvo como objetivo evaluar el vinculo que existe
entre el empowerment y el desempefio laboral en el &mbito de produccién de una empresa privada.
Puesto que, el colaborador no tiene un éptimo desempefio laboral dado a una falta de empefio e

identidad en la organizacion.

El resultado de la investigacion demuestra la importancia del trabajo en equipo entre los
miembros de la organizacion, esto permitira mejorar la productividad de las tareas que se
encuentren dentro de sus funciones. Por lo tanto, se consolida el empowerment como recurso

fundamental, porque afianza los objetivos en las empresas y esto origina mayor ventaja en la
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compaiiia. De igual forma, podemos indicar que la toma de decisiones se debe poner en practica
con mayor énfasis en los procedimientos que realiza la organizacion para disponer de

colaboradores con deseo de superacion en sus actividades laborales.

Concluye el estudio manifestando que el desempefio laboral proporciona un desarrollo del
colaborador, dicho de otra manera, afiade competencia entre todos los colaboradores de la
organizacion dando como consecuencia un incremento en su rendimiento, por lo tanto, el vinculo

que se observa entre ambas variables es importante para la ejecucién diaria de sus labores.

Segin MONTESINOS, S. (2020), quien detalla en su investigacion “Empowerment y la
productividad en los trabajadores del area de operaciones de la Constructora Mech en la ciudad
del Cusco, 2019”, tesis de la Universidad Andina del Cusco, Cusco-Peru, tuvo como objetivo
identificar la relacion entre el empowerment y la productividad de los colaboradores en el ambito
de operaciones de una empresa constructora dedicada a la ingenieria, construccion, inmobiliaria y

alquiler de equipos.

Los resultados de la investigacién muestran que 74% de los colaboradores tienen un nivel
elevado de Empowerment y el 26% un nivel intermedio., mientras que ninguno representa un nivel
bajo. Estos indicadores muestran que la variable independiente se expone de manera muy positiva
en la empresa. Por lo tanto, la organizacion desea tener una idonea disciplina, dedicacion y buenas

interacciones entre los trabajadores.

Concluye la investigacion manifestando que es esencial poner atencién a las habilidades y
trayectoria del colaborador para poder otorgarle la fiabilidad para empoderar. Del mismo modo,
para lograr un incremento en la productividad se requiere capacitar a los colaboradores de manera

oportuna y continta sobre funciones laborales diarias. Asimismo, orientar al trabajador sobre los
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cambios que puedan presentarse en el procedimiento interno de la empresa, esto permitira y

ayudara a tener el minimo de errores.

Para LEYVA, K. y VILCAS, K. (2020), quienes detallan en su investigacion
“Empowerment y la productividad laboral de los colaboradores de la zona 1 de la CMAC
Huancayo S.A.-2020”, tesis de la Universidad Continental, Huancayo-Peru, tuvo como objetivo
definir el vinculo entre la variable de empowerment y la productividad laboral de los
colaboradores, debido a que las jefaturas en ocasiones obstaculizan en la toma de decisiones,

ocasionando desconfianza y desmotivacién entre sus miembros.

El resultado de la investigacion detalla que el empoderamiento se define como un medio
que implica delegar poder y responsabilidad a los trabajadores y de esta manera tomar decisiones
y realizar sus labores con mayor conviccion. Po ende, podemos manifestar que el empowerment y
la productividad son dos indicadores que se encuentran en las distintas empresas, lo cual permite

guiar los distintos ambitos en la compafiia, logrando asi los resultados deseados por la empresa.

Concluye el trabajo de estudio indicando que se debe implementar el empoderamiento en
la empresa donde los colaboradores puedan brindar ideas y tomar decisiones con el propésito de
integrar a cada miembro del equipo, a través de reuniones de feedback, reuniones sobre el
complimiento de metas de manera mensual o quincenal, incentivando un ambiente de confianza,

trabajo en equipo y dedicacion entre todos los miembros

Segin SALDARRIAGA, M. (2020), quien detalla en su investigacion “Relacion entre
empowerment y compromiso laboral en los trabajadores de una entidad publica Piura, 2019,
tesis de la Universidad César Vallejo, Piura-Perd, tuvo como objetivo delimitar la correlacién entre

empowerment y compromiso laboral en los colaboradores de una entidad publica. Esto debido a
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los cambios repentinos y constantes de autoridades que no les permiten obtener ese compromiso

o toma de decisiones.

El resultado del estudio manifiesta que ambas variables tienen una correlacion importante
y positiva, ya que las empresas necesitan del esfuerzo y dedicacion de los colaboradores en la
ejecucidn de sus tareas laborales, considerando para ello sus roles, quehaceres y deberes asignados
a cada trabajador, esto permite que las jefaturas puedan encomendar y respaldar las opiniones de
sus dirigidos, brindandoles el empoderamiento que requieren con el fin de cumplir con los
objetivos trazados por la entidad correspondiente. Asimismo, nos permite romper los estigmas y
paradigmas de que solo las jefaturas pueden opinar o dar ideas, también lo pueden hacer miembros

del equipo.

Concluye la investigacién mostrando que existe un vinculo positivo entre el empowerment
y el compromiso laboral, ya que los colaboradores a pesar de los procesos internos establecidos en
la organizacion, ellos anhelan y desean seguir participando con sus ideas, sobre todo consolidar
sus habilidades para obtener su propio desarrollo profesional y personal dentro de la compafiia.
Como podemos apreciar cuando se logra empoderar al colaborador idéneo logra dar grandes

satisfacciones tanto a entidades privadas como entidades publicas

Para RODRIGUEZ, R. (2017), quien detalla en su investigacion “Fundamentos de
empowerment en la toma de decisiones de las Mypes del sector manufactura de la region Sur del
Peru”, tesis de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno-Peru, tuvo como objetivo comprender
la correlacion del enfoque de empowerment en la toma de decisiones, de igual modo conocer su
importancia en la aplicacion de las actividades laborales de jefes y colaboradores en las Micro y

Pequefias Empresas del ambito manufactura de la Region Sur del Peru.
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Los resultados del estudio revelan que entre el empoderamiento y la toma de decisiones
existe una relacion, y que actualmente se observa un porcentaje bajo en la empresa; por ello, a
través de la propuesta del trabajo de estudio se pueden desarrollar estas caracteristicas. Por otra
parte, los colaboradores no sienten estar empoderados o duefios de su area de trabajo porque no se
les permite contar con informacion sobresaliente de las actividades que ejecutan durante su trabajo

y tampoco a tomar decisiones relevantes.

Concluye la investigacion mostrando que el uso del empoderamiento es positiva, es de vital
interés tener el apoyo de las jefaturas de la compafiia para poder realizar acciones que logren
disefiar un d&mbito idoneo y propicio para empoderar. Por tanto, se determina también que el
liderazgo de la jefatura inmediata superior debe ser frecuente y optima, que logre demostrar una

mejora constante y aceptable.

Para RAMIREZ, A. (2019), quien detalla en su investigacion “Empoderamiento
organizacional y la fidelizacion de los clientes de la empresa Epropel Selva SAC de Tarapoto,
20197, tesis de la Universidad César Vallejo, Tarapoto-Peru, tuvo como objetivo establecer la
relacion entre el empoderamiento organizacional y la fidelizacion de la compafiia EPROPEL
SELVA SAC, quienes desean fortalecer el vinculo comercial y/o laboral con sus clientes externos

e internos.

Los resultados de la investigacion muestran que el empoderamiento tiene un 52%, dentro
de la empresa, ubicandolo en un nivel “alto”, el 31% en “medio”; y el 17% menciono que el nivel
es “bajo”; por tanto, el porcentaje de empoderamiento de la empresa EPROPEL SELVA SAC, es

muy significativo, ya que demostrd asegurar la calidad de sus articulos, atencion personalizada y
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ubicarse en la mente del consumidor. Por tanto, se muestra que los trabajadores cuentan con la

autonomia para poner en practica sus ideas en virtud de la empresa.

Concluye el estudio mostrando que el empoderamiento organizacional tiene un vinculo
significativo con la fidelizacién de los clientes y colaboradores de la organizacion. Una de las
particularidades de las organizaciones privadas es hacer que los trabajadores logren sentirse
empoderados en sus ambitos laborales, permitiendo asi, un colaborador responsable que pueda
tomar decisiones en mejora de la compafiia; situacion que permitira lograr los objetivos trazados

por la empresa porque estard logrando también fidelizar al cliente externo.

Segin CRUZ, M. (2020), quien manifiesta en su investigacién “Relacién entre
empoderamiento y compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa Peru Carnes,
Chimbote, 2020”, tesis de la Universidad César Vallejo, Chimbote-Per(, tuvo como objetivo
establecer la relacion entre empoderamiento y el compromiso organizacional segin los

colaboradores de la empresa Peru Carnes, Chimbote, 2020.

El resultado del estudio detalla un indice de relacidn alta y positiva entre empoderamiento
y compromiso organizacional, por tanto, significa que los trabajadores de la empresa sienten que
tienen la potestad de decidir y brindar sus mejores ideas a las jefaturas superiores. Sin duda, el
hecho de existir un vinculo entre ambas variables demuestra que la compafiia va correctamente

direccionada a nuevas estrategias hacia el ambito laboral y comercial.

Concluye la investigacién indicando que se observa una relacion alta y significativa entre
las variables, logrando que los lideres de la compafiia Pert Carnes de Chimbote, se sientan en la
capacidad de poder delegar funciones a sus dirigidos teniendo la confianza que ellos pondran toda

su capacidad y experiencia para lograr las metas establecidas en la empresa.
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Para GARCIA, E. (2019), quien detalla en su investigacion “El empowerment en el trabajo
de los colaboradores de la institucion Compartamos Financiera, Chimbote-2019”, tesis de la
Universidad César Vallejo, Chimbote-Pert, tuvo como objetivo establecer el nivel de

empowerment de los trabajadores de una institucion financiera de la ciudad Chimbote.

Los resultados del estudio presentan que el 41% de los trabajadores sienten que estan
facultados para tomar decisiones; sin embargo, existe un porcentaje mayor de trabajadores que en
ocasiones 0 nunca estan empoderados. Esto conlleva a tomar mayor interés en la consolidacién de
empoderar a los miembros del equipo de la entidad financiera con el propdésito de incrementar la

participacion y el desarrollo de habilidades y capacidades individuales del talento humano.

Concluye el presente estudio indicando que no se evidencia una estructura sélida de
empowerment en el &mbito laboral de la compafiia. Esto provoca que el trabajador no se sienta en
la capacidad de resolver sus actividades, tampoco tenga confianza y que su crecimiento de liderar
se vea minimizado. Esto logra obtener un clima laboral sin ningun propdsito, ya que el personal
se ve imposibilitado para dar a conocer sus ideas, y no logra una participacién activa, lo cual

evidencia su distanciamiento de los objetivos de la organizacion.

Para CHAVEZ, L. (2021), quien detalla en su investigacion “El empowerment como
herramienta administrativa para incrementar la productividad laboral de los colaborares de la
empresa Transportes Chiclayo S.A.-2019”, tesis de la Universidad Sefior de Sipan, Pimentel -Perd,
tuvo como objetivo evaluar que el empowerment como herramienta administrativa incrementa la

productividad laboral de los colaboradores de la empresa transporte en la cuidad de Pimentel.

Los resultados alcanzados demuestran que los colaboradores no se encuentran

empoderados para tomar decisiones. En relacion analisis de la productividad, esta se evidencio en
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un nivel regular, asimismo, los objetivos planteados no se logran alcanzar a plenitud. Por tanto,

los procedimientos laborales que realizan las jefaturas y trabajadores no son adecuados.

Se concluye, observando que los empleados no tienen un nivel de empoderamiento
apropiado, lo que impide un eficiente desempefio de autogestion en las diferentes tareas labores
que gestiona la empresa. Los parametros encontrados en el analisis de esta herramienta
administrativa muestran defectos y obstaculos en gran sector de los indicadores, como autogestion,

comunicacion, responsabilidad y toma de decisiones.

1.5 Justificacion de la investigacion

VALOR TEORICO

Este estudio se justifica teéricamente con el propdsito de contribuir al conocimiento
existente sobre el empoderamiento a los colaboradores de una organizacién aplicada en la gestion
aduanera, cuyo analisis y resultados podran demostrar que empoderar trae cambios significativos
al personal. Ademas, se cree que los colaboradores de las organizaciones pueden evidenciar mejor
gestion en el avance de sus funciones laborales sumando un mejor nivel en la calidad, la eficiencia
y satisfaccion laboral, obteniendo personas mas comprometidas ante una organizacion que les
otorga el poder decidir frente a diversas situaciones que les exige estandares mas altos de respuesta.
De esta forma, los colaboradores podran aportar en los distintos niveles de la organizacion,

planteando iniciativa e innovacién a través de la idénea delegacion de funciones.

UNIDAD METODOLOGICA

Para una idénea elaboracion del objetivo plasmado en el presente estudio, se realizé un

mecanismo de evaluacion a traves de interrogantes tanto para la variable I: “El empoderamiento
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administrativo”, como para la variable II: “Gestion Aduanera”. Con lo cual se pretende conocer si

el empoderamiento se relaciona con la gestién aduanera del comercio exterior.

IMPLICACIONES PRACTICAS

Nuestro pais ha asumido nuevas responsabilidades, producto de la firma y entrada en
vigencia de distintos acuerdos comerciales, nuevos cambios normativos aduaneros que persiguen
el cumplimiento de los estandares del orbe. Esta competitividad en el comercio internacional no

podré llevarse a cabo si limitamos el empoderamiento 6ptimo y oportuno al colaborador.

El estudio servird para comprender los alcances del empoderamiento y su uso en la

organizacion.

RELEVANCIA SOCIAL

El andlisis de la investigacion, tiene como objetivo brindar informacion sobre el
empoderamiento, y su relevancia para una Optima gestién aduanera, la cual fortalecera su
competencia organizacional con el fin de brindar bienestar, tranquilidad emocional, econémica y
social de cada uno de sus colaboradores, logrando aportar al crecimiento del pais, brindando méas

puestos de trabajo; y animo necesario para poder afrontar los retos familiares, sociales y laborales.

CONVENIENCIA

El empoderamiento en la compafiia permite atraer las iniciativas y aportaciones del
colaborador, logrando resultados individuales y en areas departamentales de la organizacion. Se
promueve un proceso de gestion logistica acorde a las necesidades del mercado, logrando

minimizar los costos y maximizar la rentabilidad; y ello hara mas competitivo al operador de
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comercio exterior. Por otro lado, obtendremos a un cliente interno satisfecho y motivado con la

ventaja de poder ser mejores en cada proceso.

1.6 Limitaciones de la investigacion

a. Los inconvenientes son de caracter informativo.

b. También las restricciones son de orden financiero.

c. Limitaciones en la atencion e informacién por la Entidad.

1.7 Objetivos

- Objetivo general

Proponer la aplicacién del empoderamiento administrativo que permita fortalecer la

gestion aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao.

- Objetivos especificos

OEL: Analizar la participacion de los colaboradores en decisiones que permita contribuir en la

gestion aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao.

OEZ2: Analizar la habilidad de autonomia en los colaboradores que permita contribuir en la gestion

aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao.

OE3: Analizar el comportamiento laboral en los colaboradores que permiten contribuir en la

gestion aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao.
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1.8 Hipotesis

- Hipdtesis general

La aplicacion del empoderamiento administrativo influye favorablemente en la efectividad

de la gestion aduanera del comercio en el Puerto del Callao.

HE1: La participacion de los colaboradores en decisiones coherentes permite contribuir en la

gestion aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao.

HE2: La habilidad de autonomia en los colaboradores influye favorablemente en la gestion

aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao.

HE3: EI comportamiento laboral en los colaboradores favorece en la gestion aduanera del

comercio exterior en el Puerto del Callao.
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1. MARCO TEORICO

2.1 Marco Conceptual

2.1.1 Empoderamiento

Segn Wilson (1997) (citado por Calix, Martinez, Vigir y Nufiez 2016), este término
propone aumentar la delegacion, el dialogo y el compromiso de los colaboradores; puesto que los
lideres tienden a liberar el poder, lo que origina que las personas puedan decidir en distintas

situaciones del &mbito laboral.

El objetivo consiste en otorgar poder a los colaboradores que tienen grandes habilidades y

capacidades; las cuales se ponen de manifiesto en su actividad diaria.

Se caracteriza ademas por priorizar la comunicacion en el equipo de trabajo, esto incide en
el desarrollo de las habilidades de los trabajadores, demostrando que cumplen con las tareas

encomendadas.

La delegacion de poder nace como complemento de la filosofia del cambio organizacional,

asi como, ademas de ser un instrumento de la calidad total, reingenieria, entre otros.

Busca desplegar las mejores aptitudes de los colaboradores, asi también, la actitud de

sinergia, para lograr el mejor desempefio en las tareas asignadas.

Por su parte, Blanchard (2006), considera necesario promover un cambio en la conducta
de los colaboradores y de la directiva; esto implica un intercambio de cooperacion entre sus
miembros. Ademas, es necesario contar con personal capacitado y dotarlo de las herramientas

necesarias para que pueda cumplir con sus responsabilidades.
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Su objetivo es transformar el modelo jerarquico tradicional, a través, de otorgar autoridad

para tomar decisiones, capacidad y automotivacion.

Tiene por caracteristica compartir informacion administrativa a los integrantes de la
organizacion, ademas, deberan estar capacitados para interpretar y manejar apropiadamente la
informacion. Se considera esencial el trabajo en equipo, asimismo, su evaluacion del desempefio.
Podran existir miembros reacios a trabajar en conjunto, en ese caso, se evidencia la importante

tarea del directivo, donde debera explicar y fomentar su implementacion.

Es un proceso estratégico que busca la union entre directivos, empresa y sus trabajadores,
ademas, ampliar la confianza, autoridad y compromiso de servicio. En ese sentido, el cambio debe

darse de "adentro" hacia "afuera".

Aplicar este concepto brinda diversas ventajas tales como: el aumentar los procesos
productivos a través del trabajo en equipo; fortalecer el sentido de sinergia en cada miembro de la

compafiia y, por altimo, una mejor calidad en la toma de decisiones de la organizacion

Kanter (1993) (citado por Rios 2015), implica que la organizacién brinde a los
colaboradores, en primera instancia, acceso a la informacion, recursos, el apoyo y oportunidades
para aprender y ampliar sus conocimientos. Esto permitird la consecucion de las metas

organizacionales propuestas.

El objetivo es estimular las capacidades del trabajador; y crear condiciones que permitan

ampliar su motivacion para la realizacion de las tareas delegadas.

El aspecto estructural busca ampliar las caracteristicas propias del trabajo, los vinculos

interpersonales que ayudan a reforzar la comunicacion efectiva y el acceso a la informacion. Por
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lo tanto, brindar oportunidades de aprendizaje y crecimiento profesional al trabajador tendra

resultados favorables.

Respecto a lo psicoldgico, tiene por caracteristica fomentar la motivacién en el trabajo,
asimismo, consentir que los miembros aumenten su auto-eficacia. Percibir actitudes negativas en
el ambito laboral puede desmotivar e impactar en su productividad. Es recomendable fomentar
una competencia responsable donde se demuestre las habilidades e iniciativas de los miembros del

equipo.

Facultar, requiere de un proceso de monitoreo. Los lideres deben promover y revisar que

las tareas dirigidas a confiar poder y control, estan siendo correctamente utilizadas.

Es una practica que amerita la decision de los lideres. Cada integrante elegido para delegar
debe cumplir con responsabilidad y compromiso sus funciones; y estar siempre dispuesto a

colaborar con sus jefaturas y compafieros de area.

Jaimez y Bretones (2011), en su estudio, EI empowerment organizacional: el inicio de una
gestion saludable del trabajo, implico el anélisis de la relacion entre el empowerment con tres
dimensiones del compromiso organizacional, segun el modelo multidimensional de Meyer y Allen

(1991), sobre el bienestar laboral, el clima laboral y la intencion de irse de los colaboradores.

Tuvo como objetivo comprobar si el Empowerment estructural lleva a los colaboradores a
un estado de conciencia caracterizado por una sensacion de control, competencia e internalizacion

de metas.

A través del estudio se demuestra aceptacion de buenos comportamientos organizacionales

por parte de los colaboradores, aumentando su nivel de compromiso organizacional, donde indice
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en un mayor bienestar laboral para los colaboradores, un mejor clima laboral y a una menor fuga
de talentos; lo que sin duda se refleja como una aportacion vital del Empowerment al desarrollo

de la organizacion.

2.1.1.1 Empoderamiento Administrativo

Ratmawati (2007) definié el empoderamiento administrativo como la transmision de
obligaciones y autoridad de los directivos a los colaboradores de la organizacion para intervenir
en la toma de decisiones, y en el empoderamiento, el potencial talento humano es encargado de la

importancia de su decision.

El desempefio del empoderamiento administrativo dependera de los directivos y su
capacidad para delegar a sus dirigidos en la toma decisiones. Esto permitira resaltar el compromiso
y las habilidades de los trabajadores en sus labores diarias, ademas, de trabajar en sinergia colectiva
con el propdsito de cumplir los objetivos de la organizacion. Por ello, se considera de suma
importancia que toda organizacion este acompafiada y respaldada de un empoderamiento

administrativo entre las jefaturas y sus colaboradores.

Amezcua, Pérez y Quiroz (2019), resalta que las tendencias de hoy radican en el

crecimiento de una gestion empresarial enfocados en el uso del empowerment.

Hoy, las tendencias laborales inducen a los lideres de las organizaciones a gestionar el uso
del empoderamiento, ya que es esencial incrementar la autonomia y autogestion en los
procedimientos. Es por ello, que esta idea de gestion aparece como una herramienta que guia a los
colaboradores hacia un entorno donde sean especialistas y tomen decisiones oportunas y eficientes.

Al interior de las organizaciones, se necesita que exista un liderazgo que oriente la direccion de
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los colaboradores y busque de manera constante nuevas competencias para gestionar los procesos

que el personal desarrolle.

Para Miranda (2015), destaca que el ambito de gestion administrativa esta mostrando
cambios radicales, las cuales inciden en el crecimiento de la empresa, por tanto, se necesita de

directivos y lideres que comprendan el ambiente organizacional para incentivar mejoras de gestion.

El entorno empresarial se convierte cada vez més en un escenario competitivo, debido a
nuevas ideas de gestion que permiten sobresalir en el mercado empresarial aquellas que se adapten
de manera répida y oportuna, esto conlleva, a que los directivos y jefaturas ejecuten nuevos
paradigmas de gestion del talento humano que permita desarrollar sus capacidades, habilidades,

motivaciones y delegaciones de funciones en sus dirigidos.

Segin Hurtado (2008), (citado por Calix, Martinez, Vigir y Nufiez 2016), el
empoderamiento es uno de los nuevos modelos en el ambito empresarial y como mecanismo de
gestion, logra maximizar los porcentajes de compromiso de los colaboradores, mejorando asi, su

despefio en las actividades sujetas a su responsabilidad.

Sin duda, el empoderamiento juega un rol de suma importancia en las organizaciones, que
permite maximizar el compromiso y las capacidades del talento humano, logrando con ello, que
todas las areas de la compafiia trabajen en armonia y en direccion a los objetivos de la organizacion.
Por tanto, el empoderamiento administrativo enfoca sus esfuerzos en buscar y retener lideres

capaces de fomentar la integracion entre el personal, motivacién y autogestion.

Piguave y Vegas (2021) considera importante organizar y reorganizar los procedimientos
que tengan relacion con la idea de negocio, donde permita orientarse hacia un desarrollo personal

y organizacional.
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Es importante comprender que los procedimientos pueden verse sujetos a modificaciones
si las necesidades del negocio lo requieren. Esto con la finalidad de alcanzar los objetivos y metas,
ademas, de poder gestionar y evidenciar el desempefio de los colaboradores en sus distintas tareas.
De esta forma, se lograra que todas las areas de la compafiia estén relacionadas con procesos que

demandan la competitividad nacional e internacional.

Porret (2014) resalta que sera importante desarrollar la eficiencia en la organizacion a
través de actividades basicas como la comunicacion y direccion del personal, ademas de analizar

factores internos o externos que puedan incidir y potenciar el desempefio en el talento humano.

El empoderamiento administrativo permitird realizar actividades esenciales como una
comunicacion empresarial y gestion de direccion en el personal, considerando factores internos o
externos de la compafiia que oriente a cumplir con los objetivos y metas. Los directivos y jefaturas
deben poner en préctica esta nueva filosofia organizacional donde el lider debera delegar poder y
autoridad al colaborador, de esta forma, las tomas de decisiones ya no dependeran de un sélo
individuo, sino de un colectivo, que podran realizar su labor con compromiso, autoridad y

responsabilidad propia.

- Liderazgo

Carnegie (2017), considera que en ocasiones se espera mucho tiempo para delegar poder a
los colaboradores. Las organizaciones necesitan de lideres que puedan motivar y capacitar a su
personal a través de una comunicacion oportuna. Asi, se lograra que cada integrante del equipo se

sienta comprometido y aporte al desarrollo de la compafiia.
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Toda empresa requiere de lideres capaces de integrar al personal, buscando la equidad,
comparfierismo, motivacién y delegacion de funciones. Los miembros a quienes se les ceda poder,

tienen que hacerlo con responsabilidad y ética.

Chiavenato (2015), es esencial para revitalizar las compafiias y encaminarlas al éxito y la
competitividad. Sin una buena direccion, las empresas corren el riesgo de desaparecer. El lider
deberd influir, convencer y motivar a sus dirigidos. Nunca habia sido tan importante para el éxito
de las compafiias, poder contar con lideres que sepan dirigir e influenciar de manera positiva a sus
subalternos. El liderazgo se caracteriza por la capacidad de conseguir resultados por medio de

individuos.

- Comunicacién

Chiavenato (2017), es el proceso que relaciona a los individuos y los ayuda a compartir
sentimientos y conocimientos. Las empresas no sobreviven ni sobresalen sin comunicacion, éste

es un gran pilar para su desarrollo.

Los individuos no viven aislados del mundo, asimismo, no son autosuficientes, es por ello,
gue necesitan relacionarse continuamente con otros ambientes que les permita recibir y utilizar la

informacidn para su proceso de adaptacion.

Segun Carnegie (2017), siempre ha tomado diversas formas, en las ultimas décadas han
aparecido nuevas alternativas para comunicarse; por ejemplo, los correos electronicos, a traves de
los teléfonos moviles, las videoconferencias u otras alternativas que permite recibir y transmitir

informacion.
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En las organizaciones actuales, muchas de las comunicaciones dejaron de ser presenciales.
Se observa mucho el uso de correos electrénicos y reuniones a traves de aplicativos como el zoom

o0 teams que busca comunicar las Gltimas tendencias laborales, sociales o académicas.

- Motivacion

Segln Carnegie (2017), la motivacion real necesita ser puesta en préctica, de tal forma que
incremente la emocion y la inteligencia de los colaboradores. Dicho de otra forma, al estar

motivados se compromete los aspectos corporales, el corazon y la mente.

Motivar de forma oportuna y adecuada a los colaboradores serd primordial para impulsar
a mejorar sus habilidades y destrezas. Recordemos que no es aconsejable aplicar una motivacion
negativa, pues trae consigo grandes limitaciones; como, por ejemplo, disminuir el desempefio

laboral.

Para Chiavenato (2015), el desempefio personal, que es pilar del rendimiento de la
compafiia, depende en gran porcentaje de que los colaboradores estén motivados. Es primordial

que los lideres sepan las motivaciones humanas para conseguir el apoyo de las personas que dirige.

Por lo tanto, podemos decir que la motivacion es la columna principal del comportamiento
de los colaboradores. Si el personal percibe una motivacion negativa los desempefios seran
deficientes. Finalmente observamos que uno de los grandes desafios que tiene toda compafiia es
saber motivar a cada personal, logrando que se sientan decididas, confiadas y comprometidas con

el logro de objetivos propuestos.
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- Capacitacion

Para Chiavenato (2007), en las organizaciones habitualmente son delegadas al jefe superior
inmediato del personal que ejerce el puesto. Obedece a procedimientos preestablecidos, buscando

adaptar al colaborador al nuevo puesto. Se puede aplicar a todas las areas de la organizacion.

Las capacitaciones son importantes para todo el personal que recién se incorpora a una
instruccion ya sea publica o privada. Recordemos que es una oportunidad para que el nuevo

personal se le permita relacionarse con los procedimientos y normas internas de la institucion.

Segln Chiavenato (2017), La capacitacion es el tratamiento educativo de corto plazo,
ejecutado de manera metodica y ordenada, a través del cual el personal adquiere conocimientos,

despliega habilidades y competencias en relacion a objetivos establecidos.

Capacitar al personal es imprescindible, las organizaciones que mejor se adaptan al cambio
global econémico y tecnoldgico, son aquellas que invierten en capacitacion a su personal. Todos
los rubros laborales obedecen a parametros normativos que cambian constantemente, por tal razon,
el personal debe también estar a la vanguardia con los cambios y/o actualizaciones que rige su

profesion.

- Trabajo en equipo.

Para Chiavenato (2015), se caracteriza por su visible cohesion, su energia colectiva
concentrada en las tareas, el afecto, apoyo y respeto entre sus que sus miembros que evidencia

satisfaccion por la calidad en sus procesos laborales.

El buen desempefio del trabajo equipo dependera de la suma de aportaciones individuales

y el trabajo colectivo. Trabajar en equipo implica relacionar a cada miembro y provocar en ellos
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un efecto sinérgico, es decir, lograr los objetivos teniendo como base la unidad, capacidad y

empatia entre cada miembro del equipo.

Para Senge (2007), el esfuerzo del equipo debe estar alineado, de lo contrario habra un
desperdicio de energia. De esta forma, surgira una direccién comun y las energias personales se

armonizaran obteniendo una colectividad.

Cada individuo debe alinear su vision compartida del equipo, logrando potencializar la

ejecucion de las tareas e inculcando las buenas practicas y destrezas laborales a otros equipos.

- Mejora Continua

Para Sangleza, llzarbe y Mateo, (2006), indican que se basa en mejorar y sostener el
desempefio del personal en las organizaciones, orientandose al cliente y maximizando los recursos.

La mejora continua es una forma de pensar orientada a los procesos.

La mejora continua o termino Kaizen es aquella capacidad que tienen todas las personas
de una empresa para reconocer y gestionar oportunidades de mejora en los procesos, y todo ello

ejecutado de manera continua.

La mejora continua es también saber implementar en la organizacion una actitud y
conciencia ganadora en cada uno de sus miembros, con el fin de avanzar constantemente con miras
a ser mas competitivos. Desde la motivacion constante, eliminacion del miedo, carencia de
aislamiento entre los equipos 0 departamentos, capacitacion constante y toma de decisiones

acertadas se podra obtener una competitividad muy alta.

Chiavenato (2015), manifiesta que las organizaciones deben prepararse a fomentar y

administrar equipos utilizando iniciativas de mejora continua. Cada colaborador integrante sera
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una pieza importante en el desempefio equipo, el mismo que tendra como propdsito acompaniar en

los retos y desafios que desee la organizacion.

Esta actitud conlleva una verificacion continua de los procesos que se realizan en la
organizacion con el fin de estudiarlos y, de ser necesario, poder replantearlos de manera que sean
mas eficientes en todos los aspectos, lo que significa una disminucion del tiempo y los recursos que

se utilizan en cada uno de ellos.

- Innovacidén

Segln Fonseca (2015), es la capacidad para cambiar continuamente los productos o
servicios mediante el andlisis de las tendencias de los consumidores, asi como de la calidad
asociada al producto o servicio. Esta capacidad permite transformar los productos, servicios y

maximizar recursos.

La innovacion permitira fortalecer la competitividad, pero ello implica ser disciplinado y
constante en el bien o servicio que se ofrece. Esta relacionado con el mejoramiento, inclusive poder
modificar de los procesos por el cual se produce un bien o servicio, o de los materiales utilizados,

como las maquinas mediante las cuales se producen los bienes.

Para Arbaiza (2017), manifiesta que los aspectos de innovacion pueden realizarse en los
procesos que se ejecutan en las organizaciones con el fin de lograr incrementar la efectividad. Es
indispensable que cada colaborador se sienta comprometido en la ejecucion practica de los nuevos
procesos innovadores. Cualquier reforma que modifique la dindmica de la actividad de la
organizacion y genere un efecto en sus colaboradores o personas de interés, tanto en aspecto
psicoldgico como fisico, se entendera como un cambio organizacional. La modificaciéon se

relaciona a la solucion de problemas y a cambiar lo que no evoluciona, como sacar del mercado
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un producto o eliminar un determinado proceso. Todo cambio debe ser identificado por los
interesados como son los proveedores, clientes o accionistas, buscando que impacte positivamente

sobre la organizacion.

- Competitividad

Fonseca (2015), considera que la competitividad de una nacion esté relacionada con la
competitividad de sus bienes, es decir, la competitividad de las empresas. Ahora bien, la
competitividad esta sujeta a diversos aspectos, algunos dependientes de las organizaciones y otras

independientes a ella.

El respaldo del Gobierno, la coyuntura social, la capacidad de acceso a los recursos y las
relaciones internacionales con nuestros paises vecinos, son factores que no dependen de las

organizaciones, pero influyen dréasticamente en su competitividad.

La actualidad vivimos una competencia que evoluciona constantemente. Es un desarrollo
que no tiene fin, cada vez aparecen mejores competidores en el mercado, gracias a la globalizacion
los competidores fortalecen sus lazos comerciales. Todo ello, permite que los clientes estén mas
informados y obtengan un abanico de proveedores donde pueden comercializar sus bienes y

servicios.

- Actitud

Chiavenato (2017), manifiesto, que mientras el individuo contribuye con su actitud para
aprender y un alto nivel de desempefio, la empresa a su vez tiene que plasmar al trabajador

responsabilidades, algunas dentro de sus capacidades y otras que muestren su exigencia en el
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desarrollo, con el propdsito de fortalecer su aprendizaje de corto 0 mediano plazo, pero siempre

representando un desafio.

Los colaboradores que presenten una adecuada actitud podran llevar a cabo tareas definidas
y otras indefinidas. Desempefiarse a través de este concepto, les permitird desarrollar su
aprendizaje y asumir nuevos retos personales y profesionales, compartiendo los desafios de la

organizacion.

Severy, (1974) en la construccion psicoldgica se relacionan creencias y emociones y que
influyen para responder ante otros seres humamos, objetos u organizaciones de manera afirmativa
0 negativa; con el propdsito de estudiar un objeto o constructo psicoldgico en términos negativos

0 positivos.

Summers (1976), se basa en la evaluacion de sus expresiones, que son, en este caso,
reacciones a opiniones relacionadas a creencias, sentimientos o conductas. Son construcciones

tedricas que se derivan de ciertas conductas externas, generalmente verbales.

- Relaciones interpersonales

Chiavenato (2017), considera que la relacion entre individuos y organizacion no siempre
es de colaboracion, y tampoco satisfactorio. En muchas ocasiones la relacion es conflictiva y

rigida, esto debido a que los objetivos individuales y corporativos no son compatibles.

Las organizaciones deben permitirse interactuar con los colaboradores a través de sus
jefaturas. Reconocer sus necesidades, sus objetivos individuales y apoyarlos en su ejecucion, de
esta forma evitaran conflictos internos, sentimiento de frustracion, fracaso y perspectiva temporal

de permanencia en la compafiia. La empresa debe poner énfasis en brindar un ambiente adecuado
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donde el colaborador pueda interactuar y relacionarse, evitando asi, personal con alto grado de

desinterés en el trabajo.

Chuck, (2013). La administracion de las relaciones humanas considera que las necesidades
del ser humano son relevantes y que su sacrificio, motivacion y desempefio se ven dafiados por el
trabajo que realizan y por su relacion con las jefaturas, comparieros de labores y grupos de labor.

El éxito de las organizaciones también depende de tratar bien a los colaboradores.

Sanz (2007) de esta manera se considera que debe construirse empresas inteligentes y
relaciones interpersonales auténticas, desde este aspecto de unidad se transforma la Unica
herramienta capaz de lograr el futuro donde los seres humanos edifiquen un mundo conjuntamente

nuevo, donde las diferencias y oposiciones no irradien conflicto sino respeto y amor.

- Compromiso

Fonseca (2015), resalta, que el buen desempefio del colaborador dependera de que tan
buena organizacion tenga la compafiia. Se debe crear una plataforma donde los colaboradores
mejoren sin importar su cargo en la compafia. Se debe crear un estimulo mutuo que propicie a

mejorar cada dia con el proposito de lograr objetivos de la organizacion.

El trabajador debe tener clara la idea de por qué es importante mejorar contantemente y
fortalecer su autodisciplina en el proceso. Asimismo, la compafiia debe brindar reconocimientos
al colaborador por cada tarea bien ejecutada y fortalecer el aprendizaje cuando el desempefio no

es optimo.

Robbins, S. y Judge, T. (2009) detallan que el compromiso organizacional es un actor

sensible por el cual el trabajador se ve identificado con la empresa, asi como con sus proyectos,
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considerando como objetivo esencial continuar formando parte de ella. Este compromiso es muy
relevante, debido a que logra que el colaborador genere un gran impacto en la produccion, logrando
condiciones apropiadas para la compafiia, las cuales son vitales para continuar subsistiendo dentro
de un mundo con alto grado de competitividad. Los trabajadores que han tenido mayor grado de
permanencia dentro de una institucién y que logran una labor mas eficiente y de calidad son los

que tienen un compromiso con la organizacion.

El compromiso es una energia de relacion e identificacion que tiene una persona con la
empresa. Cada empleado puede evolucionar uno de los tres diferentes tipos de compromiso que

existen, autbnomos entre si, los cuales son afectivo, calculado y normativo.

2.1.2 Gestién Aduanera

Segln Zagal (2017), la Administracién Aduanera esté facultada para gestionar y proponer
normas que permita, a través de la delegacion de funciones, la participacion del sector privado y

su correcto desempefio en el control de ingreso y salida de bienes en el ambito aduanero.

Su objetivo es delegar facultades a los operadores de comercio exterior, fortalecer la
cooperacion y colaboracion del ambito privado, con la finalidad de brindar un servicio éptimo al

usuario aduanero.

La asistencia aduanera se distingue gracias al desarrollo de una red de servicios
informaticos interconectados con organizaciones del ambiente publico y privado que facilita los

tramites aduaneros.
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Durante el proceso, se emplea el sistema de Gestion Aduanera —SIGAD vy teledespacho,
que cede al usuario y operadores autorizados a interactuar electronicamente con la Administracion

Tributaria para la ejecucion de sus diligencias aduaneras (Transmision de informacion).

Los tipos de sistemas utilizados permiten gestionar tramites desde cualquier lugar,
cumpliéndose asi, con el principio de facilitacion el comercio exterior. En los ultimos afios, la
administracion publica ha puesto énfasis en el uso de nuevas plataformas informaticas que

permiten al usuario realizar consultas y operaciones aduaneras.

Para Cosio (2017), hace algunos afios este concepto era una labor Unicamente del Estado.
Frente al evidente crecimiento del comercio exterior, la Aduana opto por delegar funciones para
optimizar el control de ingreso y salida de mercancias. Ademas, redujo el porcentaje de bienes que

eran asignadas a reconocimiento fisico, que involucraba mayores sobrecostos para el usuario.

El objetivo de la administracion es cooperar y coordinar con empresas del medio privado,
cumpliendo roles complementarios, con la finalidad de garantizar una cadena logistica acorde a
las necesidades, siendo concordante con el Marco SAFE de la Organizacién Mundial de Aduanas

(OMA).

Pasar de una aduana controlista a una facilitadora trajo consigo cambios importantes. Los
usuarios sienten que las normas y los procedimientos de control son cada vez mas dinamicos.
Ceder atribuciones al ambito privado ha permitido ofrecer al usuario mejores alternativas de

negociacion en la compra y venta de bienes.

El proceso de cambio se dio en los afios noventa, tomando en consideracion los principios
de buena fe, facilitacion del comercio y la delegacion de funciones. Esto permitio ofrecer mejores

servicios y ser mas competitivos.
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La OMA sefiala que, para brindar una cadena logistica segura, sin entorpecer la facilitacion
del tréfico internacional de bienes, es necesario contar con un marco normativo que asocie a las
aduanas y empresas. Las empresas han sabido responder a las necesidades del consumidor, y

ademas siguen atentos a los nuevos cambios procedimentales y normativos aduaneros.

Para Huaman (2019), esta dirigido a establecer una idonea cooperacion y/o colaboracion
entre las Aduanas del orbe. Ademas, debe establecerse mecanismos de asistencia entre autoridad
aduanera y los operadores de comercio exterior, que logren instaurar un adecuado y agil proceso

de despacho aduanero y seguridad en la cadena logistica.

Para los objetivos trazados, resulta de suma importancia la interconexién e
interoperabilidad entre las propias entidades aduaneras y empresas privadas. Por tanto, seré vital
disefiar un adecuado marco legal que invite a todos los actores de la cadena logistica para fortalecer

el comercio exterior entre los paises.

Las empresas que intervienen y colaboran en la gestion aduanera deberan estar
debidamente certificadas, cumpliendo con los estandares internacionales de seguridad y control,
ademas de, garantizar un apropiado proceso en la gestion logistica, generando confianza a la

autoridad competente.

El proceso de implementacion de nuevas plataformas tecnoldgicas y marcos normativos
originaria una mayor comunicacién con el usuario aduanero, permitiendo mejorar la

competitividad del pais.

Dentro de este contexto, se pretende justificar el papel del ambito privado en la cadena de
suministro, como aquel sector mas seguro, con controles y procesos que se ajustan al

procedimiento legal aduanero.
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Establecer un marco normativo como lo propone de la Organizacion Mundial de Aduanas,
genera una participacion importante entre las aduanas y empresa, que permite brindar al usuario

un comercio exterior agil y seguro.

- Comercio Internacional

Para Huesca (2012), concede a los gobiernos a intercambiar bienes y prestaciones a través
operaciones globales, todas las naciones del orbe poseeran responsabilidades ante las

Organizaciones Internacionales como OMC, OMA.

El comercio internacional en conjunto a la operatividad logistica- aduanera, cada momento
se vuelve més activa y dindmica, y necesita de estatutos que prometan eficiencia y eficacia en las

operaciones comerciales internacionales, en armonia con las formalidades aduaneros.

- Cadena Logistica

Para Cosio (2017), la Organizacion Mundial de Aduanas indica que para resguardar la
garantia en la cadena logistica internacional sin afectar el libre flujo internacional de bienes se

hace primordial un Marco Normativo que priorice la relacion entre Aduanas y empresas.

La logistica de comercio internacional abarca todas las funciones que se ejecutan para
trasladar los bienes desde el punto convenido en el pais de origen hasta un punto pactado en el pais
de comprador. En ese sentido, se veran involucrados una serie de operadores logisticos que deberan
intervenir para otorgar sus servicios al vendedor o comprador internacional, y de esta forma se

gestione el traslado fiable y pertinente del bien.
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- Delegacion de Funciones

Para Cosio (2017), los operadores comercio exterior son todos aquellos involucrados en la
cadena logistica, segun el Marco Normativo de la OMA y su pilar Aduanas - Empresa, la

realizacion de sus funciones aduaneras por delegacion forman parte del servicio aduanero.

Los operadores de comercio exterior velardn por el optimo cumplimiento de las
formalidades aduaneras y toda norma que modifique o actualice los procedimientos deberan ser

acatados por los agentes de aduana.

- Operador de Comercio Exterior (OCE)

Huamaén (2019), manifiesta que realizan sus actividades en las circunscripciones aduaneras
de la Republica, conforme a las autorizaciones que brinda la Administracion Aduanera,

cumpliendo y respetando los requisitos previstos por la Ley General de Aduanas y su Reglamento.

A través de la modificacion presentada por del Decreto Legislativo N° 1235, en su primer
articulo, se considera operadores de comercio exterior a los despachadores de aduana; siendo el
que presta el servicio de gestion del despacho aduanero, pudiendo ser el consignatario o
consignante, despachador oficial o agente de aduana. También son OCE, los Transportistas o sus
representantes en el pais, Operadores de transporte multimodal internacional, Agente de carga
internacional, Almacén aduanero, Empresa de Servicio Postal, Empresa de servicio de Entrega
Rapida, Almacén libre (Duty Free), y el Beneficiario de material para uso aeronautico. Es preciso
detallar que el OCE, esta sujeto al pago de sanciones al no cumplir con las formalidades aduaneras

conforme a lo indicado en el Decreto Supremo N°418-2019-EF.
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- Operadores Intervinientes (Ol)

Ley General de Aduanas (2018), dentro de esta categoria se encuentran los importadores,
exportadores, beneficiarios de los regimenes aduaneros, pasajeros, administrador o concesionario
de las instalaciones portuarias, aeroportuarias o terminales terrestres internacionales, operador de
base fija, laboratorio y proveedor de precinto. Cada Ol, debe cumplir las formalidades aduaneras
y ser el ende que respalde a la administracion aduanera en el control de ingreso y salida de
mercancias y personas. Es importante resaltar que si el Ol, no cumpliera con sus obligaciones y
responsabilidades seran sancionados conforme a lo indicado en el Decreto Supremo N°418-2019-

EF.

- Operadores terceros

Ley General de Aduanas (2018), el tercero vinculado a la operatividad aduanera o a otra
operacion relacionada a esta, que no califique como operador de comercio exterior u operador

interviniente, tiene las siguientes obligaciones:

a) Proporcionar, exhibir o transmitir la informacion o documentacion veraz, auténtica,
completa y sin errores, en la forma y plazo establecidos legalmente o dispuestos por la

Administracion Aduanera, segun corresponda.

b) Comparecer ante la autoridad aduanera cuando sea requerido.

- Control Aduanero

Para Zagal (2017), en accion de la potestad aduanera, la autoridad puede resolver el
cumplimiento de actos de control, antes, durante y después de las formalidades aduaneras. Asi

también, con posterioridad a la nacionalizacién o antes de su salida del territorio aduanero.
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Es significativo resaltar que las practicas a nivel mundial y el dinamismo del comercio
internacional solicitan que los controles aduaneros sean cada vez mas eficientes y selectivos,
permitiendo facilitar los despachos aduaneros de mercancias. El objetivo es hacer que los procesos,
procedimientos e interoperabilidad en los sistemas sean cada vez mas eficientes y permitan mejorar

la competitividad en las organizaciones.

- Administracion Aduanera

Para Cosio (2017), en nuestro territorio se usa la concepcion de Administracion Aduanera,
el mismo que posee la autoridad de aplicar los estatutos normativos aduanales y el recaudo de
tributos. Asimismo, tendré la importante tarea de ejecutar cambios procedimentales de acuerdo a

las exigencias del comercio internacional.

La Administracién Aduanera posee como directriz principal, velar, beneficiar y guiar hacia
un éptimo desempefio en las acciones operativas aduaneras. En los ultimos afios también se ha
buscado agilizar los procesos de importacion, exportacion y otros regimenes a través de la
digitalizacion de documentos. Se observa una Aduana comprometida con el cambio y la estrecha

relacion con la tecnologia.

- Derecho Aduanero

Para Zagal (2017), detalla que el derecho en aduanas instaura un sistema reglamentario
aduanero que esta ajustado por un conjunto de principios, estatutos y nomas que vigilan el ingreso,

salida y transito de los bienes por el espacio aduanero.
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Por intermedio del Derecho Aduanero se alcanza reglamentar las acciones aduaneras que
son comunicadas a través de leyes, estatutos y dictamenes que facilitan al usuario aduanero a

conceptualizar sus deberes y derechos ante la administracion aduanera.

- Territorio Aduanero

Para Cosio (2014), detalla que la Aduana desplaza su &mbito en armonia a la vigilancia
que ejecuta. Como espacio aduanero tenemos a la zona primaria, zona secundaria y el ambito de

zonas especiales (francas), respectivamente custodiadas.

La Entidad Aduanera vigilara por una adecuada ejecucién de las exigencias aduanales
dentro del espacio aduanero. Los personales aduaneros ubicados en los distintos puestos de control

velaran por la integridad de los bienes, servicios y personas.

- Potestad Aduanera

Para Cosio (2017), detalla que la Administracion publica en absoluto actda juridicamente
en practica de potestades administrativas asignadas por la Carta Magna y la Legislacion. La

Administracion aduanera responde al estatuto, el cual es aplicado en el usuario aduanero.

La Administracién aduanera posee la potestad de resguardar el ingreso y egreso de
mercancias y personas en el &mbito aduanal, para ello utiliza los diversos mecanismos en los

distintos puestos de control.

- Fiscalizacion Aduanera

Segun Huaman (2019), a raiz del crecimiento y progreso en la actividad comercial a nivel

del orbe, es indispensable tener un mejor y mayor control de las mercancias que ingresan y salen
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de nuestro territorio aduanero, con el propoésito de evitar el incumplimiento de las obligaciones

aduaneras por parte de los operadores de comercio exterior.

Por lo tanto, frente al incumplimiento de lo que indica la normativa aduanera traerd como
consecuencia que se incurra en una infraccion, la cual conlleva a una sancion pecuniaria,

suspension, cancelacion, inhabilitacion o comiso de los bienes, segln sea el caso.

- Despacho aduanero

Segun Cosio (2017), el servicio aduanero con acento en la colaboracién de las aduanas, las
organizaciones, operadores de comercio exterior, resulta compatible con el Marco SAFE de la

OMA que tiene como propdsito respaldar la cadena logistica de comercio exterior.

Ahora bien, si priorizamos sencillos y eficientes tramites aduaneros, que logren un eficaz
y oportuno despacho de bienes, se puede tener un impacto prometedor sobre la competitividad de
la industria del pais, generando un ambiente apropiado para la realizacion de compra y venta en el
ambito internacional. Sin embargo, debe llevarse a cabo un idoneo balance entre eficiencia

(agilizacion del comercio) y control (gestion de riesgos), evitdndose practicas poco éticas.

- Destinacion Aduanera

Para Zagal (2017), es la declaracion voluntaria para elegir libremente el régimen de
supervision, el cual se manifiesta a través de la DAM. Toda transmision debe cumplir con los
parametros indicados en el instructivo de llenado de una declaracion aduanera. El duefio de la
mercancia tiene absoluta libertad de elegir el régimen que mas se acomode a sus necesidades

comerciales.
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El propietario o acreedor tiene la autonomia, por estatuto, de optar por el régimen que mas
se adecue a sus exigencias. La voluntad se hace valida a través del envio de la DAM por via
teledespacho la cual debera cumplir con los requisitos normativos. Por lo tanto, si el propietario
de las mercancias omitiera y/o hiciera una declaracion falsa en la transmision, las sanciones seran

ejecutadas por los funcionarios aduaneros.

- Regimenes Aduaneros

Segln Cosio (2017), es un tramite licito efectuado a los bienes en el acto de despacho
aduanero, cada procedimiento de control es distinto y ello se debe al régimen aduanero requerido
y a la retribucion de impuesto. Asimismo, se deberd tener en consideracion los documentos

pertinentes para cada régimen elegido.

El usuario aduanero puede seleccionar el régimen que mas se ajuste a sus necesidades,

dindmica y ocasiones de negocio.

Recapitular que el estatuto aduanero peruano ofrece lineamientos para la inspeccién en las
operaciones aduaneras, dicho ello, en ningun caso el estatuto aduanero podria contravenir la libre

seleccidn del régimen por parte del duefio o propietario de los bienes.

Para Huaméan (2019), la cadena en la inspeccion aduanera que se realiza a través del
régimen aduanero seleccionado voluntariamente permite ser regulada por los procedimientos
normativos. Dichos procedimientos pueden tener modificaciones con el proposito de agilizar el

intercambio comercial y determinar a los responsables en cada parte de la operacion aduanera.

El estatuto aduanero modifica constantemente para afiadir instrucciones normativas que

realicen un optimo control, seguridad y recaudo al ingresar o salir del espacio aduanero.



54

- Operador Economico Autorizado (OEA)

Para Huaman (2019), el procedimiento de consolidacion del programa OEA, mejora los
procesos aduaneros, a través de la automatizacion y simplificacion de los tramites, de esta forma

cumple con los estandares de la OMA.

Contar con certificacion OEA, implica estar en constante vigilancia sobre los controles en
el ingreso y salida de mercancias, personas y medios de transporte. La Administracion Aduanera
cumple un rol crucial en el desempefio de las empresas nombradas como OEA, cabe resaltar que
es la misma entidad del estado que puede validar, anular o suspender la certificacion, si el operador

no cumple con lo establecido en los procedimientos aduanero.

- Facilitacion Aduanera, Seguridad y Transparencia (FAST)

Para Oyarse (2019), es agilizar el comercio exterior y encontrar una ruta que nos direccione
hacia la Aduana Digital, es preciso detallar el Programa de Facilitacion Aduanera, Seguridad y
Transparencia (FAST). El cual tiene como propoésito de facilitar, agilizar, automatizar y

transparentar los procesos de ingreso y salida de mercancias en las aduanas del pais.

Este proceso de implementacién se da de manera progresiva en los distintos regimenes y
tramites aduaneros. La institucion aduanera esta buscando difundir cada cambio y ventajas que

tenga el programa con la finalidad de hacerlo mas viable ante los operadores aduaneros.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Bases teoricas del Empoderamiento

Gutiérrez (2015), el empowerment tiene como finalidad instaurar un ambiente donde los

trabajadores tengan conocimiento real respecto al liderazgo, calidad, servicio y eficiencia dentro
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de la compafia. Esto provoca que los colaboradores se sientan identificados y resalten su
compromiso para lograr los objetivos de la organizacion. Asimismo, los jefes deberan dejar de
lado el liderazgo burocrético y fortalecer poco a poco la delegacion de poder a todo su equipo de

trabajo.

Para delegar poder, debemos apostar por aquellos colaboradores que se sientan motivados,
resaltando asi, la confianza del trabajador hacia la compafiia, de tal forma que los miembros del

equipo se sientan identificados y comprometidos con las metas y objetivos de la empresa.

Santa Cruz (2015), manifiesta, que derivar poder y capacitar son algunos aspectos
importantes para el desarrollo personal y profesional del trabajador. Por ello, a través del
empoderamiento las empresas brindan a sus colaboradores la tecnologia e informacion pertinente
para que puedan educar y desarrollar sus habilidades. En la cultura empresarial se requiere de un
lider diestro que motive y sepa reconocer el momento para otorgar poder y autoridad a sus

trabajadores, considerando para ello, el apoyo de cada miembro del equipo.

El empoderamiento es una estrategia importante para las empresas, al mismo tiempo
promueve un ambiente ptimo que permite enfrentar los nuevos desafios que presente la compafiia.
Las nuevas estrategias deben estar dirigidas a los colaboradores, de tal forma que se sientan
identificados con la empresa, con deseos de asumir nuevas responsabilidades y el apoyo en el logro

de objetivos de la organizacion.

En la teoria de Wilson (2004) detalla en su libro Manual del empowerment: Cémo
conseguir lo mejor de sus colaboradores, manifiesta que dicha Teoria se origina como suplemento
de la filosofia del Cambio Organizacional, es decir es un instrumento de la Calidad Total,

Reingenieria y el Just in Time, expertos como Kenneth Blanchard y Paul Heser la comenzaron a
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divulgar por el afio 1988. Asimismo, el término se ha traducido al espafiol por algunos entendidos

como “Empoderamiento”; otros lo han traducido como compromiso o delegar.

Esta teoria visionaria, busca desarrollar en el colaborador de una organizacion la aptitud
de trabajo en equipo y también la actitud de sinergia, donde el trabajador se encuentre “facultado”

para llevar a cabo sus actividades y también para tomar decisiones en sus labores diarias.

Kanter (1993), (citado por Rios 2015) manifestd que el empowerment estd compuesto por

dos vertientes, por la cual elaboro dos teorias:

Teoria del empowerment estructural

Esta teoria tiene como representacion fortalecer las relaciones de trabajo y las relaciones
interpersonales, con el propdsito de fortificar la comunicacion efectiva. Asimismo, indica que si
los colaboradores tienen acceso a oportunidades de capacitaciones, desarrollo y surgimiento
profesional dentro de la empresa, se podran obtener resultados favorables en relacion a la

satisfaccion del colaborador, por lo tanto, un alto compromiso de productividad.

Teoria del empowerment psicolégico

Kanter (1993) (citado por Rios 2015) manifiestan que la teoria esta relacionada a la
persuasion del trabajador hacia el entorno laboral, sus colegas y la motivacion que pueda percibir
en su centro de trabajo. Tiene como finalidad lograr que el trabajador mejore su auto-eficacia
entre los miembros de la compafiia, se sientan motivados en sus labores diarias y le resten
importancia a los malos tratos y abusos de sus jefaturas. Asimismo, la teoria esta compuesta por

cuatros razonamientos:
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= EIl impacto, la trascendencia que el colaborador pueda recibir en su ambito laboral o

actitudes de sus colegas que puedan desmotivar en su rendimiento.

= La Competencia, aspectos donde el personal pueda ejecutar sus labores eficientemente,

mostrando sus habilidades con los miembros de su equipo o jefaturas.

= EI Significado, es el valor de importancia que el colaborador recibe de su trabajo ejecutado,

implicando su entusiasmo o pasion hacia su tarea.

= La autodeterminacion, es el impulso que el colaborador recibe para realizar su tarea sin

aguardar ordenes.

2.2.2 Bases tedricas de Gestién Aduanera

- Organizacion Mundial del Comercio (OMC)

Para Huaman (2019), detalla que “emerge como una demanda de la realidad comercial
internacional, mientras el GATT se desempefi6 en reglamentar el comercio de mercancias, la OMC

extendio su limite de accion hacia la regulacion del comercio de servicios y propiedad intelectual”.

El desempefio de la OMC reviste una fundamental importancia, ejerciendo como 6rgano
encargado para solucionar las discusiones que puedan efectuarse en relacion a los convenios

comerciales, ofreciendo un soporte especialista en la interpretacion o ejecucion.

Para Zagal (2017), manifiesta que la OMC, es un organismo mundial que se ocupa de
comunicar las disposiciones reguladoras en el ambito comercial entre los gobiernos integrantes.

Los fallos adoptados por la Organizacion Mundial del Comercio se denominan “acuerdos”.
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La OMC desea que todo gobierno asociado alcance un comercio equitativo, facilitador,
imaginable, que logre responder a las exigencias del comercio exterior vigente. De este modo, se

reduce las desigualdades o discriminacion entre paises PMA (Paises menos adelantado).

- Organizacion Mundial de Aduanas (OMA)

Para Huaman (2019), la Organizaciéon Mundial de Aduanas como organismo
intergubernamental desea simplificar y armonizar el intercambio de mercancias entre los
miembros de la OMC. La OMA pretende concertar un comercio equitativo a través de estatutos

que logren vigorizar el comercio internacional cada vez més activo.

Por intermedio de la Organizacion Mundial de Aduanas, los paises miembros de la OMC
se rigen a los estatutos que concederan la facilitacion en el comercio exterior. Las naciones tendran
el compromiso de obedecer los estatutos internacionales con el propdésito de buscar un comercio
activo y equitativo. Entre los estatutos mas relevantes podemos mencionar a: Normas de

Valoracién Aduanera, Normas de Origen y Nomenclatura Arancelaria.

- Marco de SAFE de la OMA 2015

En el Marco de SAFE de la OMA (2015) citado por Cosio (2017), detalla que:

La explicacion de servicio aduanero con realce en la colaboracion de la aduanas y las
empresas, muetra concordancia con el Marco SAFE dado por la OMA que tiene como mision
garantizar las operaciones logisticas en su totalidad, buscando un buen desempefio y roles

complementarios.

Las empresas tienen el deber de respetar las normas aduaneras de cada Estado, logrando

asi, estimular las operaciones aduaneras.
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- Convenio de Kyoto

Para Cosio (2017), detalla que en el mundo surge apremio de facilitar y conciliar las
operaciones aduaneras, impulsando a la OMA a concebir un estatuto que permita armonizar el uso

de los regimenes aduaneros, ello fue registrado en Kyoto en afio 1973.

El Convenio de Kyoto y sus estatutos han sido considerados por varios paises del mundo,
para una mayor reduccion y armonia en el desempefio de los regimenes aduaneros logrando la

facilitacién en el comercio exterior.

Para Huaméan (2019) el Convenio de Kyoto se cre6 con el propdésito de reducir las
diferencias entre las destinaciones aduaneras realizados por los paises del orbe, eludiendo asi,

retrasos en la nacionalizacion de las mercancias.

La facilitacion normativa del Convenio de Kyoto busca concertar la aplicacion del régimen
aduanero en el orbe, obteniendo asi, un comercio activo y veloz sin descuidar el control aduanero.
Asimismo, podemos indicar que cada gobierno, a través de sus jurisdicciones, consigue establecer
estrategias economicas, comerciales y politicas para lograr competitividad en el mercando

nacional e internacional.
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I1l. METODO

3.1 Tipo de investigacion

El estudio desarrollado es de tipo APLICADA, donde Behar (2008), indica que es
necesario el empleo de los conocimientos del investigador, puesto que el estudio se da de un
problema especifico o concreto. Ademas, se desea contrastar la teoria de los investigadores con lo

real.

Empoderar es propiciar que sus colaboradores hagan la diferenciacion, que sugieran, se
esmeren, examinen, analicen hipotesis, entre otras; ésta es una sefial del crecimiento de cualquier
grupo humano. Debe ser un magnifico comunicador, competente para trasladar y negociar ideas

de una forma segura.

Nivel o Alcance de la Investigacion:

Para Bernal (2016), en la Investigacion DESCRIPTIVA revelan situaciones, sefialan,

admiten hechos y refieren aspectos particulares del objeto de analisis.

Segun Bernal (2016), la investigacion EXPLICATIVA, propone como objetivo analizar

los fendmenos o las situaciones; asi como, las causas y efectos en la relacion entre variables.

De acuerdo con Salkind (1998) citado por Bernal (2016) la investigacion
CORRELACIONAL tiene como propdsito demostrar o dar a conocer la correlacion entre
variables o conclusiones de variables. Por ello, las correlaciones determinan asociaciones, pero no

causa y efecto entre variables.

Por ello, se considera que el nivel es: DESCRIPTIVA-EXPLICATIVA-CORRELACIONAL.
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Enfoque de la Investigacion:

Asimismo, Hernandez et al. (2014), indica que el enfoque CUANTITATIVO, sirve para
recolectar informacion con el proposito de comprobar hipdétesis, las cuales deben ser

fundamentadas en un calculo numérico y estudio estadistico.
Disefio de la Investigacion

El presente estudio propuesto consta del disefio de investigacion: NO EXPERIMENTAL

— TRANSVERSAL.

Respecto al disefio No Experimental, para Hernandez et al. (2014), se orienta a la condicion
de no alterar la variable. Lo que el investigador realiza es observar como responden los fenémenos

en su forma natural, para luego emprender el estudio respectivo.

Por otro lado, Hernandez et al. (2014), expresa que el tipo transversal, se apoya en reunir
informacion necesaria para la investigacion en un preciso momento, cuyo proposito primordial es

precisar las variables de estudio. El disefio responde al siguiente esquema:

o1
M= r
02
01 Empoderamiento Administrativo (Variable 1)

02 Gestion Aduanera (Variable 2)

M Representa la Muestra

r Relacion de variables del estudio
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3.2 Poblaciéon y muestra
Poblacion.

Al respecto Herndndez et al. (2014) revela que la poblacion es un conglomerado que esta
determinado por ciertas distinciones. Adicionalmente, esta vendria a ser un conjunto finito de datos

grandes que tienen las mismas caracteristicas (p.174)

Asi también, el estudio presenta una poblacion 20 jefaturas, que por conveniencia la

muestra sera en igual namero.

Para complementar la poblacidn, estuvo compuesta por 106 colaboradores, con experiencia
en el manejo documentario y operativo en la gestion aduanera con permanencia en la institucion

tres afios como minimo.
Muestra:

Se emple6 la muestra de tipo PROBABILISTICO ALEATORIO SIMPLE, indicado por
Hernandez et al. (2014), detalla que, en las muestras probabilisticas cada miembro del conjunto
finito tiene la misma probabilidad de ser elegido, definiendo previamente, ciertas caracteristicas

de la poblacion y la muestra (p. 175).

La muestra estara basada por 20 jefaturas y 83 colaboradores con experiencia en el manejo
documentario y operativo en la gestion aduanera, cuyas particularidades primordiales son que
tenga de permanencia en la institucién tres afios como minimo. Por lo tanto, obtenemos que la

muestra estuvo constituida por 103 empleados.

Utilizando la férmula de Fisher y Navarro (1997), nos proponemos hallar el tamafio de muestra:



K’p+q*N
n=
e2«(N—-1)+K?*p=*q

Datos:

Nivel de confiabilidad 95%
K Valor de distribucion 1.96
N= Unidades de Muestreo. 106
p= Proporcién de aceptacion 50%
g= Porcentaje de no aceptacion 50%
e= Margen de error 5%

n= Tamafio de la Muestra

B (1.96)? (0.5)(0.5) = (106)
"= 10.05)2x (106 — 1) + (1.96)2 (0.5)(0.5)

10180
=223
n=283.24



Porcentaje de la Muestra:

Tabla 1

Porcentaje de muestra

Niveles Poblacion % Muestra
Jefaturas 20 100 20
Colaboradores 106 78 83
Total 126 100 103
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El tamafio final de la muestra de la poblacion conjunta es de 103 usuarios del proceso

de gestion aduanera a quienes se aplicd la técnica de recoleccion de datos de la

investigacion.



3.3 Operacionalizacion de variables

Figura 1: Operacionalizacion de variables.
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3.4 Instrumentos

Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento empleado para el actual estudio es el CUESTIONARIO, en funcion a la
escala tipo Likert. Segun Bernal (2016), apoya que el cuestionario es un conjunto de variadas
peguntas que posibilitan recopilar datos relevantes con el fin de lograr los objetivos plasmados en

la investigacion.

Segun Herndndez et al. (2014) la escala de Likert es un “Conjunto de items que se muestran

en forma de afirmaciones para medir la reaccion del encuestado en cinco categorias”.

El instrumento consta de 48 preguntas; 27 preguntas son para la variable |
“Empoderamiento Administrativo”, y 21 preguntas son para la variable Il “Gestion Aduanera”. El
instrumento fue aplicado a 20 jefaturas y también a 83 colaboradores de un Operador de Comercio

Exterior que brinda servicios de agenciamiento aduanero.

3.5 Procedimiento

La recoleccion de la informacion se realizd utilizando las fichas que nos permitira
simplificar los tiempos y mejorar el control de la informacion recopilada. El instrumento utilizado
sera la encuesta, permitiendo levantar la informacion en los colaboradores profesionales que
pertenecen a un Operador de Comercio Exterior, ubicada en el Callao, posteriormente estas
respuestas pasaran por la edicion y codificacion de las mismas, para plasmar los resultados que
nos permitird evaluar su situacion actual del empoderamiento administrativo y la gestion aduanera,

asi como su relacion.
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3.6 Analisis de datos

Para analizar se uso el soporte estadistico SPSS., lo que permitio establecer la confiabilidad
del instrumento, utilizando el Alfa de Cronbach, una vez efectuada la confiabilidad del instrumento
se buscd la participacion de docentes expertos en materia de empoderamiento administrativo en
gestion aduanera para su validacion. Posteriormente al finalizar la recoleccion de informacion se
establecio el ingreso de la data al sistema estadistico SPSS, del cual se obtuvo la estadistica

descriptiva e inferencial para ejecutar la discusion.

Alfa de Cronbach — Jefaturas

a) Mediante la varianza de los items (Cronbach, 1951):

K l Vi K 48
X= 1——
K-1 Vt .
Vi 22.26
Doénde: Vt 342.46
x= Alfade Crombach
K = NtGmero de Items oo 0.9549
V; = Varianza de cada Item:
V. = Varianza del total
Alfa de Cronbach — Colaboradores
a) Mediante la varianza de los items (Cronbach, 1951):
K 48
K »Vi -
C(:K_l 1_l'_'l’ ZVI 30.20
Vi 423.98
Donde:
x=Alfade Crombach o0 0.9485
K = Nimero de Items

V; = Varianza de cada Item:
V. = Varianza del total
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3.7 Consideraciones éticas

Delegar poder perdura en el tiempo cuando es recibida de forma integra. La integridad
recoge la seguridad, la responsabilidad y la credibilidad entre los colaboradores y para el beneficio
de la organizacion. El lider debe promover un factor multiplicador en sus comentarios, juicios y
su manera de comportarse en la institucion, representa una imagen que va de la mano con las
responsabilidades que tiene, sin dejar de lado su compromiso de aportar y ayudar. Por lo tanto,
creemos que la integridad es la aptitud esencial en un liderazgo que desea estar acentuado en la
ética.

Cada lider o directivo en las organizaciones esta llamado a ser innovador, asertivo, modelo,
a gestar reciprocidad con sus colaboradores desde la transparencia, la veracidad y la humildad,
deben tener una filosofia de ensefianza continua y competencias para incrementar su
discernimiento y sagacidad en el grupo de colaboradores; por ello, no podrian dirigir desde su

individualidad, sino asistidos por el trabajo en equipo y la comunicacion asertiva.

La ética es un ingrediente vital para que la gestion de mando y el empoderamiento sean
efectivos en cualquier &mbito, dirigir a los colaboradores desde la integridad moral y el desempefio
ético y hacia una organizacion respaldada en la retroalimentacion y la responsabilidad compartida
entre directivos y trabajadores, es un aspecto que solicitan los tiempos modernos para lograr

eficiencia y eficacia.



4.1 Anélisis e Interpretacion

4.1.1 Liderazgo

4.1.1.1 Jefaturas.

Tabla 2

Liderazgo en el empoderamiento-Jefaturas

IV. RESULTADOS
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Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

1) ¢En calidad de jefe

considera que es

necesario empoderar a los 6 12 1 0 1 20
colaboradores para el

empoderamiento?

2) ¢Considera usted que

es necesario promover

iniciativas de cambio en 6 14 0 0 0 20
los colaboradores para el

empoderamiento?

3) ¢Cree usted que las

jefaturas deben aplicar

proyectos  innovadores 6 13 0 0 1 20
que brinde

empoderamiento?

Total 18 39 1 0 2 60

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

|
3 10

Muy desfavorable

Anélisis

Respuesta de las jefaturas: liderazgo en el empoderamiento

12.55

15

Muy favorable
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4.1.1.2 Colaboradores.

Tabla 3

Liderazgo en el empoderamiento-Colaboradores
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Ni de
Muy de De acuerdo ni En Muy en
PREGUNTAS Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
1) ¢Cree usted que su
capacidad de lider en el
ejercicio de la toma de 21 51 6 1 4 83
decisiones le  brinda
empoderamiento?
2) ¢Cree que un lider que
promueve iniciativas de 29 48 4 5 4 83
cambio le otorga
empoderamiento?
3) ¢Considera usted que el
lider que presenta 99 51 4 4 9 83
proyectos innovadores le
brinda empoderamiento?
Total 65 150 14 10 10 249

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15
1 1 ] 1
1 | 1 |
3 10 12.01 15
Muy desfavorable Muy favorable
Anélisis

Respuesta de los colaboradores: liderazgo en el empoderamiento

Tabla 4

Liderazgo en el empoderamiento. Jefatura-Colaboradores

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %

Muy de acuerdo 18 30.0% 65 26%
De acuerdo 39 65.0% 150 60%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 1 1.7% 14 6%
En desacuerdo 0 0.0% 10 4%
Muy en desacuerdo 2 3.3% 10 4%

Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada
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Figura N° 2. Liderazgo en el empoderamiento.

I. LIDERAZGO EN EL EMPODERAMIENTO
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mMuy en desacuerdo 3.3% 4%

Interpretacion de resultados

Sobre el liderazgo, opinan los jefes estar de acuerdo en un 65% que, dicha capacidad, es la
fuerza que promueve realmente a la determinacion para asumir responsabilidades conducentes a
la accion, y por tanto, al cambio y al empoderamiento, como estrategia de desarrollo de los
colaboradores. Un 30% percibe igualmente que es indispensable administrar iniciativas, trabajar

en nuevos proyectos, asi como, preparar al colaborador para aceptar mayores responsabilidades.

De otro lado, los colaboradores indican estar de acuerdo en un 86% con relacién a que los
jefes apoyan el ejercicio de empoderarlos, situacién que han respaldado con su decisidn, porque

son conscientes de las habilidades y capacidad de eficiencia y eficacia en las funciones de trabajo,
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actividades y perspectivas innovadoras, ademas de, acciones realizadas y propuestas que son

muestras que son de apertura por parte de la autoridad superior.
Tal como se aprecia en la tabla N° 4
Marco de comprobacion

Se observa que los resultados acerca del liderazgo de la gestion aduanera, en
correspondencia con los puntos 4.1.1.1 y 4.1.1.2 exponen la relevancia y exigencia actual, de
generar un ambiente propicio para incorporar en los trabajadores la delegacién de
responsabilidades funcionales a través de empoderarlos y puedan replicar en gran medida con las

expectativas vigentes, relacionadas en el accionar del trabajo.

Aplicada la escala de Likert se obtuvo, de 3 puntos sefialados con el rango potencial de 3
— 15 un promedio de 12.28 resultado muy favorable, por lo que se puede indicar que la relacién

entre las jefaturas y los colaboradores es muy integrada en el compromiso laboral de empoderar.
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4.1.2 Comunicacion

4.1.2.1 Jefaturas.

Tabla s

Comunicacion en el empoderamiento-Jefaturas

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

4) ¢En calidad de jefe

considera gque es necesario

aplicar una comunicacion

eficaz y con 7 13 0 0 0 20
retroalimentacion a los

colaboradores para el

empoderamiento?

5) ¢Cree usted que es
necesario emplear una
comunicacion oportuna y
pertinente a los
colaboradores para el
empoderamiento?

6) ¢Considera usted que la

comunicacion facilita el

acercamiento al 11 8 0 1 0 20
colaborador  para el

empoderamiento?

Total 27 31 0 2 0 60

Fuente: Encuesta realizada
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Items analizados 3

Rango de 3a 15
| L 1 L
| 1 | 1
3 10 13.15 15
Muy desfavorable Muy favorable
Analisis

Respuesta de las jefaturas: comunicacién en el empoderamiento

4.1.2.2 Colaboradores.

Tabla 6

Comunicacion en el empoderamiento-Colaboradores

Muy de De Ni de acuerdo En Muy en

PREGUNTAS ni en Total
acuerdo  acuerdo desacuerdo  desacuerdo
desacuerdo
4) ¢Cree usted que una
comunicacion eficaz y 28 45 7 5 1 83

con retroalimentacion le
otorga empoderamiento?

5) ¢Considera que la

comunicacion que se

transmite a través de un 20 44 12 6 1 83
mensaje pertinente brinda

empoderamiento?

6) ¢Cree que la
comunicacion brinda
facilidades y

: 32 39 7 4 1 83
acercamientos al
colaborador para el
empoderamiento?
Total 80 128 26 12 3 249

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15
1 1 | 1
1 | I 1
3 10 12.25 15
Muy desfavorable Muy favorable
Analisis

Respuesta de los colaboradores: comunicacion en el empoderamiento

Tabla 7

Comunicacién en el empoderamiento. Jefaturas-Colaboradores

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 27 45.0% 80 32.13%
De acuerdo 31 51.7% 128 51.41%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0.0% 26 10.44%
En desacuerdo 2 3.3% 12 4.82%
Muy en desacuerdo 0 0.0% 3 1.20%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada

77



78

Figura N° 3. Comunicacion en el empoderamiento.
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Interpretacion de resultados

Con respecto a la comunicacion, las jefaturas opinan estar de acuerdo en un 51.7% de que,
el proceso conlleva a un feedback que deja clarificado el mensaje, asi también, es haber prevenido
para tomar en cuenta el momento y oportunidad del mismo, ademas de, traer consigo ventajas por
la proximidad con el colaborador, que lo ubica a mantenerse informado de la ejecucion de sus
labores profesionales. En un 45% perciben estar muy de acuerdo, debido a que los jefes
principalmente valoran el trabajo conjunto y de acercamiento laboral mediante la actuacién en la
ejecucidn de sus labores, sino también, en la consecuencia de los resultados, siendo pertinentes y

desarrollando retroalimentaciones con los colaboradores.

Por parte de los colaboradores opinan estar de acuerdo en un 51.41% que la relacion
constante para el conocimiento y aprendizaje tiene que ser fortalecido por los jefes, en tal medida

aclarar y precisar las inquietudes e interrogantes que genere un vinculo de integracion, un 32.13%
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sefiala la necesidad e importancia de los beneficios de la efectividad para con ellos en su

fortalecimiento.
Tal como se aprecia en la tabla N° 7
Marco de comprobacién

Se aprecia que la obtencion de los resultados sobre la comunicacion para la gestion
aduanera, en concordancia con los puntos 4.1.2.1 y 4.1.2.2 muestran la importancia sustantiva del
proceso, que evidencia la participacion y efectividad de los colaboradores, guiados por la autoridad

en permanente vinculo de coordinacion que afianza su performance orientado al empoderamiento.

Con la escala de Likert se tuvo, de 3 puntos indicados con el rango potencial de 3 — 15 un
promedio de 12.7 resultado muy favorable, que permite establecer la prioridad que tiene en la
organizacion, a efectos de producir la realizacion de un correcto trabajo, derivando lo dicho en

buen desempefio.
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4.1.3 Motivacion

4.1.3.1 Jefaturas.

Tabla 8

Motivacion en el empoderamiento- Jefaturas

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
7) ¢Usted considera que la
motivacion brinda 1 3 0 1 0 20

autoestima en el trabajador
para el empoderamiento?

8) ¢Cree usted que la
motivacién por parte de la
jefatura en el 4 13 3 0 0 20
cumplimiento de metas
otorga empoderamiento?

9) ¢Considera que la

motivacion promueve la

persistencia en nuevas 6 13 0 1 0 20
iniciativas de mejora para

el empoderamiento?

Total 21 34 3 2 0 60

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15
L | l 1
| I I L
3 10 12.70 15

Muy desfavorable

Andlisis

Respuesta de las jefaturas: motivacién en el empoderamiento

Muy favorable
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4.1.3.2 Colaboradores.

Tabla9

Motivacion en el empoderamiento - Colaboradores

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
7) ¢Usted considera que la
motivacion brinda 93 50 7 5 1 83

autoestima en el trabajador
para el empoderamiento?

8) ¢Cree usted que la
motivacion por parte de la
jefatura en el 18 51 7 2 5 83
cumplimiento de metas
otorga empoderamiento?

9) ¢Considera que la

motivacién promueve la

persistencia en nuevas 23 49 6 2 3 83
iniciativas de mejora para

el empoderamiento?

Total 64 150 20 6 9 249

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

3 10 12.06 15

Muy desfavorable Muy favorable

Anélisis

Respuesta de los colaboradores: motivacion en el empoderamiento

Tabla 10

Motivacion en el empoderamiento. Jefaturas-Colaboradores

Jefaturas Colaboradores

Respuestas

Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 21 35.0% 64 26%
De acuerdo 34 56.7% 150 60%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 3 5.0% 20 8%
En desacuerdo 2 3.3% 6 2%
Muy en desacuerdo 0 0.0% 9 4%

Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada
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Figura N° 4. Motivacion en el empoderamiento.
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Interpretacion de resultados

Con relacion a la motivacion, la autoridad superior percibe estar de acuerdo en un 56.7%
que, se preocupan para establecer las acciones previas de observancia laboral hacia ellos, en un
esfuerzo competente de habilidades y capacidades para el logro de las metas, asi como, en
promover las iniciativas que hubiere lugar, ademas de prevalecer el fundamento de la autoestima,
que produzca el desarrollo del personal. En un 35% opinan estar muy de acuerdo basicamente
porque se da pie al autoconocimiento de las fortalezas del trabajador, lo que impulsa su

performance para el empoderamiento
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Asimismo, los colaboradores perciben estar de acuerdo en un 60% por la importancia de que las
jefaturas aborden las metas las cuales al cumplirlas éstas le dan sentido y reflejan su acercamiento

a ser empoderadores y en tal situacion, fortalecer la efectividad del trabajo.

Tal como se aprecia en la tabla N° 10

Marco de comprobacién

Se observa que los resultados respecto a la motivacién enfocada a la gestion aduanera,
acorde con los puntos 4.1.3.1 y 4.1.3.2 denotan la importancia significativa para la actitud en
respuesta al trabajo y que circunscribe al jefe en primer lugar, quien tiene que inspirar mediante

su accionar, de tal manera que irradie al interior del &rea y del organismo social.

En el uso de la escala de Likert se obtuvo, de 3 puntos sefialados en un rango potencial de
3 — 15 un promedio de 12.38% resultado muy favorable, que deja expuesta su manifestacion de
imperativo, con la consiguiente fundamentacion que repercute en el colaborador y el accionar

respectivo relacionado a empoderar.



4.1.4 Capacitacion

4.1.4.1 Jefaturas.

Tabla 11

Capacitacion en el empoderamiento-Jefaturas

86

PREGUNTAS

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

En Muy en
desacuerdo desacuerdo

Total

10) ¢Considera usted que
es necesario promover
programas de capacitacion
que conlleven a la préctica
del empoderamiento en los
colaboradores?

11) (Cree usted que la
capacitacién al
colaborador permite
fortalecer sus habilidades
para el empoderamiento?

12) ¢(En calidad de jefe
considera gque es necesario
evaluar al colaborador
para  evidenciar los
resultados de la
capacitacion en el
empoderamiento?

Total

11

10

10

31

25

20

20

20

60

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3
Rango de 3a 15

I : I
3 10 13.15
Muy desfavorable

Analisis

Respuesta de las jefaturas: capacitacion en el empoderamiento

1
15

Muy favorable
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4.1.4.2 Colaboradores.

Tabla 12

Capacitacion en el empoderamiento-Colaboradores

Ni de
Muy de De acuerdo ni En Muy en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

PREGUNTAS Total

10) ¢Cree que su jefatura

debe promover

programas de

capacitacion que 29 47 0 2 5 83
conlleven a la préactica

del empoderamiento

como colaborador?

11) ¢Cree que la
capacitacién permite
alcanzar fortalecimiento
de habilidades para el
empoderamiento del
colaborador?

33 42 5 2 1 83

12) ¢Usted cree que la
capacitaciéon  brindada
tiene que evaluarse para
su eficacia en el ambito
laboral que refleje el
empoderamiento?

Total 88 138 10 6 7 249

26 49 5 2 1 83

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

3 10 12.54 15

Muy desfavorable Muy favorable

Analisis

Respuesta de los colaboradores: capacitacion en el empoderamiento

Tabla 13

Capacitacion en el empoderamiento. Jefaturas-Colaboradores

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 31 51.7% 88 35.34%
De acuerdo 25 41.7% 138 55.42%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0.0% 10 4.02%
En desacuerdo 4 6.6% 6 2.41%
Muy en desacuerdo 0 0.0% 7 2.81%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada
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Figura N° 5. Capacitacion en el empoderamiento.

IV. CAPACITACION EN EL EMPODERAMIENTO

60.0% 55.42%
51.7%

0,
50.0% 41.7%

40.0% 35.34%

30.0%

20.0%

4.02%
2.41% 2.81%

6.6%

0,
10.0% ‘004’-0‘0%

0.0%

Jefaturas Colaboradores
m Muy de acuerdo 51.7% 35.34%
De acuerdo 41.7% 55.42%
m Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0.0% 4.02%
m En desacuerdo 6.6% 2.41%
m Muy en desacuerdo 0.0% 2.81%

Interpretacion de resultados

Respecto a la capacitacion, las jefaturas indican estar muy de acuerdo y de acuerdo en un
51.7% y 41.7% respectivamente que, es una de las prioridades a programarse y que el proceso
apoyara en aspectos como la incorporacion de habilidades y competencias ain pendientes de
exteriorizar, a traves de herramientas propias del quehacer laboral lo cual permitira mayor
afianzamiento en el desenvolvimiento del trabajo, asi como, el fortalecimiento y resultados del

mismo mediante la evaluacion, para identificar el progreso y avances aprendidos y aplicados.

De otro lado, los colaboradores opinan estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 55.42% y
35.34 % correspondientemente, que para lograr estar empoderados es vital la evaluacion de las

capacitaciones programadas y en las que participen activamente, en tal forma que la réplica se
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realicen en su actividad funcional y se aprecie objetivamente por los resultados de lo canalizado
en los programas en mencion, asi tambiéen, aunar esfuerzos en la practica y fortalecimiento de las

habilidades requeridas para empoderar.
Tal como se aprecia en la tabla N° 13
Marco de comprobacién

Se muestra los resultados que se obtuvieron sobre la capacitacion en la gestion aduanera,
en relacion con los puntos 4.1.4.1 y 4.1.4.2 que proyectan los beneficios de los conocimientos
actualizados, que brindan una mejor y mayor expansién de los cursos y temas realizados y por

ende encaminarse hacia los logros profesionales

Con la aplicacion de la escala de Likert se obtuvieron, de 3 puntos indicados en un rango
potencial de 3 — 15 un promedio de 12.84% resultado muy favorable, que expone el grado de
progresos, avances, asi como, de la necesidad de estar actualizados y en permanente continuidad

de aprendizajes, respuesta que contribuye a los cambios provocados en el mundo laboral.
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4.1.5 Trabajo en equipo

4.1.5.1 Jefaturas.

Tabla 14

Trabajo en equipo en el empoderamiento-Jefaturas.

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
13) ¢Considera usted que
es necesario fomentar el
trabajo en equipo que
logre fortalecer el 8 11 0 1 0 20

compromiso del
colaborador  para el
empoderamiento?

14) (Cree usted que el

trabajo en equipo debe

ejecutarse mediante 6 13 1 0 0 20
acciones coordinadas para

el empoderamiento?

15) ¢(En calidad de jefe
cree que €S necesario
promover las relaciones

interpersonales que
favorezcan en la 5 14 0 1 0 20
integracion de los

miembros y por tanto del
trabajo en equipo, que
brinde empoderamiento?

Total 19 38 1 2 0 60

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3
Rango de 3a 15

3 1

Muy desfavorable

I
12.70

D-

Andlisis

Respuesta de las jefaturas: trabajo en equipo en el empoderamiento

]
15

Muy favorable
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4.1.5.2 Colaboradores

Tabla 15

Trabajo en equipo en el empoderamiento-Colaboradores.

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

13) ¢Cree usted que el

trabajo en equipo fortalece

el compromiso del 26 47 5 2 3 83
trabajador para el

empoderamiento?

14) ¢Considera que el
trabajo en equipo fomenta
acciones coordinadas para
el empoderamiento?

17 60 1 2 3 83

15) ¢Usted cree que las

relaciones interpersonales

favorecen a la integracion

de los miembros y por 18 52 8 2 3 83
ende del trabajo en equipo,

que otorga

empoderamiento?

Total 61 159 14 6 9 249

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15
1 L L 1
| | | 1
3 10 12.10 15
Muy desfavorable Muy favorable
Analisis

Respuesta de los colaboradores: trabajo en equipo en el empoderamiento

Tabla 16

Trabajo en equipo en el empoderamiento. Jefaturas-Colaboradores

Jefaturas Colaboradores

Respuestas

Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 19 31.7% 61 24%
De acuerdo 38 63.3% 159 64%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 1 1.7% 14 6%
En desacuerdo 2 3.3% 6 2%
Muy en desacuerdo 0 0.0% 9 4%

Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada
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Figura N° 6. Trabajo en equipo en el empoderamiento.

V. TRABAJO EN EQUIPO EN EL EMPODERAMIENTO

70.0% 63.3% 64%
60.0%
50.0%
40.0% ° 317%
30.0% 24%

0,
20.0% 6%

10.0% T%3.3% 0 00 2% ;4%
0.0%
Jefaturas Colaboradores
®m Muy de acuerdo 31.7% 24%
De acuerdo 63.3% 64%
m Nj de acuerdo ni en desacuerdo 1.7% 8%
mEn desacuerdo 3.3% 2%
m luy en desacuerdo 0.0% 4%

Interpretacion de resultados

Acerca del trabajo en equipo, las areas de jefatura perciben estar de acuerdo y muy de
acuerdo en un 63.3% y 31.7% de manera respectiva que, la demanda de resultados en el trabajo
tiene que estar soportado en la interaccion e involucramientos de las funciones del puesto, las que
requieren secuencialidad, uniformidad y unidad entre el personal, reflejando el trabajo en mencion,
asi tambien, el compromiso. Un 1.7% de jefes indica estar ni de acuerdo ni en desacuerdo de que

la coordinacion sea el aspecto de referente para dar cuerpo al empoderamiento.

Por su parte, los colaboradores sefialan estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 64% y 24
% correspondientemente, que para ellos es vital las acciones de coordinacion respecto del

desarrollo del trabajo, lo cual logra mayor efectividad y productividad, del mismo modo, una de
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las prioridades viene a ser la generacion de compromiso de los colaboradores que favorezca a su

integracién con identificacion.
Tal como se aprecia en la tabla N° 16
Marco de comprobacién

Se expone los resultados obtenidos acerca del trabajo en equipo en la gestion aduanera,
respecto a los puntos 4.1.5.1 y 4.1.5.2 que presentan una realidad a considerar, asumir e integrar a
la entidad de los operadores de aduanas, que viabilice la direccidn y realizacion conducente a un
trabajo integrado, sélido y sostenible para la organizacion, preparados para cubrir s necesidades

expectativas actuales y futuras.

Con el uso de la escala de Likert se tuvieron, de 3 puntos expuestos en un rango potencial
de 3 - 15 un promedio de 12.4% resultado muy favorable, que muestra la nueva forma del trabajo
que incluye la unificacién de acciones y la unidad de los colaboradores quienes han de participar
en los proyectos actuales y nuevos, que promuevan las iniciativas, las coordinaciones y el

compromiso, para consolidar en buena medida a empoderar.
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4.1.6 Mejora continua

4.1.6.1 Jefaturas

Tabla 17

Mejora continua en el empoderamiento-Jefaturas.

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
16) ¢Cree usted que es
importante  aplicar la
mejora continua donde
fomente la g 13 0 1 0 20
retroalimentacion de
informacion en los
colaboradores para lograr
el empoderamiento?
17) ¢En calidad de jefe
cree que la mejora
continua promueve la
orientacion y 5 14 0 1 0 20
acompariamiento al
colaborador  para el
empoderamiento?
18) ¢Considera usted que
es necesario fomentar la
mejora cc_mtmua_,que 5 13 0 1 0 20
estimule la innovacion en
los trabajadores para el
empoderamiento?
Total 17 40 0 3 0 60

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

3 10 12.55

Muy desfavorable
Anélisis

Respuesta de las jefaturas: mejora continua en el empoderamiento

I
15

Muy favorable

99



4.1.6.2 Colaboradores

Tabla 18

Mejora continua en el empoderamiento-Colaboradores

100

PREGUNTAS

Muy de
acuerdo

De

acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

desacuerdo desacuerdo

Total

16) (Cree usted que la
mejora continua promueve
la retroalimentacion de
informacion en el dmbito
laboral para lograr el
empoderamiento?

17) ¢Considera que la
mejora continua permite
otorgar acompafiamiento
al colaborador en las
funciones laborales para el
empoderamiento?

18) ¢Usted cree que la
mejora continua estimula
la innovacién laboral en el
colaborador  para el
empoderamiento?

Total

17

18

21

56

60

59

50

169

15

83

83

83

249

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15
1 1 | 1
L] L] L| L)
3 10 12.24 15
Muy desfavorable Muy favorable
Analisis

Respuesta de los colaboradores: mejora continua en el empoderamiento

Tabla 19

Mejora continua en el empoderamiento. Jefaturas-Colaboradores.

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 17 28.3% 56 22.5%
De acuerdo 40 66.7% 169 67.9%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0.0% 15 6.0%
En desacuerdo 3 5.0% 6 2.4%
Muy en desacuerdo 0 0.0% 3 1.2%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada

101



102

Figura N° 7. Mejora continua en el empoderamiento.

VI. MEJORA CONTINUAEN EL EMPODERAMIENTO
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Interpretacion de resultados

En relacion a la mejora continua, las jefaturas indican estar de acuerdo y muy de acuerdo
en un 66.7 % y 28.3% respectivamente, que el impacto producido a los colaboradores al precisar
las orientaciones del trabajo y el acompafiamiento de sus actividades propias en su quehacer
laboral, se manifiestan y exteriorizan en reconocimiento y agradecimiento del ejercicio esperado
como es el de responder por las mejoras en su performance y preparacion superior, favorecido

asimismo, por la retroalimentacion y la innovacién, asi como,

Del mismo modo, los colaboradores perciben estar de acuerdo y muy de acuerdo en un
67.9% y 22.5 % de manera correspondiente, que el aporte radica medularmente en recepcionar el

feedback por lo cual se ha de tener asimilacion constante de los cambios y adaptaciones en torno
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al trabajo y paralelamente el acompafiamiento respectivo; asi como, el considerar nuevas

alternativas para la innovacién laboral.
Tal como se aprecia en la tabla N° 19
Marco de comprobacién

Se observa de los resultados respecto a la mejora continua para la gestion aduanera,
relacionados con los puntos 4.1.6.1 y 4.1.6.2 que actualmente se tiene ya previsto en las
organizaciones este aspecto, cuyo significado representa una situacion de cambio y la perspectiva
permanente de estar al tanto y en condiciones reales de su accionar, conocimiento, funcionalidad

y manejo, entre otros; que se constituya en punto de apoyo Yy referente para el empoderamiento.

En relacion con la escala de Likert se tienen, de 3 puntos mostrados en un rango potencial
de 3 — 15 un promedio de 12.39 resultado muy favorable, que expone la continuidad de la mejora
en las organizaciones, como medida de planificacién que supone los cambios del entorno externo
y la inclusién de herramientas, y formas de trabajo, desarrollo de habilidades, incorporacién de
nuevas responsabilidades, manejo de riesgos, otros, en el entorno interno, llevadero para el

accionar de empoderar.



4.1.7 Actitud

4.1.7.1 Jefaturas

Tabla 20

Actitud en el empoderamiento-Jefaturas.
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PREGUNTAS

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

acuerdo ni
desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

Total

19) ¢(En calidad de jefe
considera  que  tener
disposicion favorable para
el accionar laboral del
colaborador es uno de los
aspectos bésicos para el
empoderamiento?

20) ¢Considera usted
necesario  tener  una
disposicion favorable
hacia los colaboradores en
términos de induccién o
aclaracion de sus
actividades laborales para
el empoderamiento?

21) ¢ Usted cree que a nivel
de jefatura se debe tener
una actitud favorable que
promueva un  efecto
multiplicador en la unidad
de trabajo para el
empoderamiento?

Total

13

14

16

11

41

20

20

20

60

Fuente: Encuesta realizada
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Items analizados 3

Rango de 3a 15
1 1 L |
I ) ] I
3 10  12.20 15
Muy desfavorable Muy favorable
Analisis

Respuesta de las jefaturas: actitud en el empoderamiento
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4.1.7.2 Colaboradores.

Tabla 21

Actitud en el empoderamiento-Colaboradores.

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

19) (Cree usted que su

disposicion favorable para

el accionar laboral es uno 19 56 5 2 1 83
de los aspectos basicos

para el empoderamiento?

20) ¢Considera que su jefe
tiene una disposicion
favorable hacia usted
como colaborador en
términos de induccion o
aclaracion de sus
actividades laborales para
el empoderamiento?

21) ¢Usted cree que tener
una actitud favorable a
nivel de jefatura promueve
un efecto multiplicador en
la unidad de trabajo para el
empoderamiento?

Total 44 156 33 9 7 249

18 47 14 3 1 83

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

I I I
3 10 11.66 15

Muy desfavorable Muy favorable

Analisis
Respuesta de los colaboradores: actitud en el empoderamiento

Tabla 22

Actitud en el empoderamiento. Jefaturas-Colaboradores.

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 13 21.7% 44 17.7%
De acuerdo 41 68.3% 156 62.7%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 3 5.0% 33 13.3%
En desacuerdo 3 5.0% 9 3.6%
Muy en desacuerdo 0 0.0% 7 2.8%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada

107
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Figura N° 8. Actitud en el empoderamiento.

VIl. ACTITUDEN EL EMPODERAMIENTO

68.3%
70.0%

60.0%
50.0%
40.0%
30.0% - 21.7%

20.0%

10.0% 0.0%
0.0% -
Jefaturas Colaboradores
mMuy de acuerdo 21.7% 17.7%

De acuerdo 68.3% 62.7%
mNi de acuerdo ni en desacuerdo 5.0% 13.3%
mEn desacuerdo 5.0% 3.6%
mMuy en desacuerdo 0.0% 2.8%

Interpretacion de resultados

Sobre la actitud, los jefes opinan estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 68.3 % y 21.7%
de modo respectivo, que es pertinente crear las condiciones de disposicion hacia ellos,
exteriorizado por la atencion responsable de consultas, de situaciones problemas que indiquen, de
escucharlos y de producir una interaccion saludable en el ambito laboral, ademas de contribuir

efectivamente para su desenvolvimiento y desarrollo empresarial.

Los colaboradores por su parte perciben estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 67.7% y
17.7 % correspondientemente, que es imprescindible configurar en el organismo social la actitud
positiva de los colaboradores, disposicion que se visualiza y se hace aprehensiva, distinguiendo

reacciones diversas dependiendo de situaciones favorables por parte del trabajador y que reportan
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induccién en respuesta a la realizacion oportuna de las tareas encomendadas, asi también la

induccidn y a participar en el unidad de sus integrantes.

Tal como se aprecia en la tabla N° 22

Marco de comprobacién

Se tiene los resultados relacionados con la actitud, en el &mbito de la gestion aduanera, en
concordancia con los puntos 4.1.7.1 y 4.1.7.2 se sefiala que se tiene que contar con disposicion
positiva, que es importante reportar buena actitud, que ésta genera un despliegue de acciones y

manifestaciones que los jefes lo tienen clarificado.

Respecto a la escala de Likert se cuentan, de 3 puntos indicados en un rango potencial de
3 — 15 un promedio de 11.93 resultado favorable, que muestra la importancia clave de generar de
manera responsable la construccion de la actitud, proporcionar a través de las creencias y
principios en la organizacion, las acciones conducentes al apoyo, colaboracion y contribucion,
que respalde la unidad de sus integrantes, con la tendencia del comportamiento hacia la realizacion
y/o reajustes producidos laboralmente, que corrobore su propension en la accion, de quienes como
trabajadores favorecen a su interés demostrado hacia el trabajo, lo cual supone sumar para

empoderar.



4.1.8 Relaciones interpersonales

4.1.8.1 Jefaturas.

Tabla 23

Relaciones interpersonales en el empoderamiento-Jefaturas.

110

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
22) ¢Cbémo jefe cree que
la  empatia  permite
(_Jlesarrollar las relaciones 6 1 5 1 0 20
interpersonales entre los
colaboradores para el
empoderamiento?
23) ¢En calidad de jefe
considera que las
relaciones . 4 14 1 1 0 20
interpersonales se forjan
a través de las relaciones
humanas?
24) ¢Las jefaturas creen
que la autoestima en los
f:olaboradores , se 3 13 3 1 0 20
incrementa a través de
relaciones
interpersonales?
Total 13 38 6 3 0 60

Fuente: Encuesta realizada
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Items analizados 3

Rango de 3a 15
1 1 1 |
1 | i 1
3 10 12.05 15
Muy desfavorable Muy faverable
Anélisis

Respuesta de las jefaturas: relaciones interpersonales en el empoderamiento



4.1.8.2 Colaboradores.

Tabla 24

Relaciones interpersonales en el empoderamiento-Colaboradores.

112

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
22) ¢Cree usted que la
empatia permite
fjesarrollar las relaciones 14 61 3 4 1 83
interpersonales entre los
colaboradores para el
empoderamiento?
23) ¢Considera usted que
las relaciones
interpersonales se forjan a 19 51 6 6 1 83
través de las relaciones
humanas?
24) ¢Usted cree que la
autoestima en los
f:olaboradores ’ se 16 48 12 6 1 83
incrementa a través de
relaciones
interpersonales?
Total 49 160 21 16 3 249

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

1

Muy desfavorable

Andlisis

3 10 11.84

15

Muy favorable

Respuesta de los colaboradores: relaciones interpersonales en el empoderamiento

Tabla 25

Relaciones interpersonales en el empoderamiento. Jefaturas-Colaboradores

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 13 22% 49 19.7%
De acuerdo 38 63% 160 64.3%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 6 10% 21 8.4%
En desacuerdo 3 5% 16 6.4%
Muy en desacuerdo 0 0% 3 1.2%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada

113
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Figura N° 9. Relaciones interpersonales en el empoderamiento.

Vill. RELACIONES INTERPERSONALES EN EL EMPODERAMIENTO

70% 63% 64.3%
60%
50%
40%

30% ;
v 2% 19.7%

20% 10% 8.4%
5% 6.4%
10% 0% 1.2%
-
0%
Jefaturas Colaboradares
uMuy de acuerdo 2% 19.7%
De acuerdo 63% 64.3%
mNi de acuerdo ni en desacuerdo 10% 8.4%
mEn desacuerdo 5% 6.4%
mMuy en desacuerdo 0% 1.2%

Interpretacion de resultados

En términos de las relaciones interpersonales las jefaturas perciben estar de acuerdo y muy
de acuerdo en un 63 % y 22% respectivamente, que es necesario acudir a la presencia formal y la
trascendencia de la informacion en éste punto, ademas, el colaborador se permite sefialar que la
base de ello y de su acceso para el trabajo son las relaciones humanas, que se dan en las diversas
interacciones jefes — colaboradores, como una capacidad notoria de la organizacion que deriva en

un conocimiento de uno mismo y por ende de la autoestima.

Con respecto a los colaboradores, indican estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 64.3%
y 19.7% correspondientemente, que la capacidad de aprehension de la situacién de los trabajadores

permite apoyar estas relaciones, en el entendido a que aplica la empatia, asimismo, es un



115

precedente las conversaciones con el personal, para una inicial apertura de la parte personal, que

serviran para una adecuada accion interpersonal.
Tal como se aprecia en la tabla N° 25
Marco de comprobacién

Se muestra los resultados en referencia a las relaciones interpersonales, en consecuencia,
con la gestion aduanera, en concordancia con los puntos 4.1.8.1 y 4.1.8.2 se manifiesta que, el
nexo para su ejecucion lo asume la comunicacion, puesto que incide de manera contundente al

objetivo del mismo, vital y recurrente para facilitar y compartir informacion.

De acuerdo con la escala de Likert se tiene, de 3 puntos indicados en un rango potencial de
3-15un promedio de 11.94 resultado favorable, se sefiala que ésta interaccion resuelve y absuelve
interrogantes, asi como, es el medio para informar y compartir dicha informacidn con las areas que
la requieran o de las que se requiera, teniendo presente el papel de la habilidad de empatia ademas

de propiciar bases de fortalecimiento de la autoestima; como aspectos para empoderar.



4.1.9 Compromiso

4.1.9.1 Jefaturas.

Tabla 26

Compromiso en el empoderamiento-Jefaturas
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Ni de acuerdo

PREGUNTAS Muy de De ni en En Muyen 1ol
acuerdo acuerdo desacuerdo  desacuerdo
desacuerdo
25) ¢En su calidad de jefe
cree que el compromiso
promueve la— g 13 0 1 0 20
autodisciplina  en el
colaborador  para el
empoderamiento?
26) ¢Considera usted que a
nivel de jefaturas se debe
fortalecer el
reconocimiento  laboral
para  incrementar el
compromiso  en los 7 11 1 1 0 20
trabajadores,
promoviendo el desarrollo
de sus capacidades y
talentos para el
empoderamiento?
27) ¢En calidad de jefe
cree que el compromiso en
un nivel elevado favorece
al profesionalismo por 6 11 2 1 0 20
consiguiente al
empoderamiento de los
colaboradores?
Total 19 35 3 3 0 60

Fuente: Encuesta realizada
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items analizados 3

Rango de 3a 15
L 1 | ]
] ] | | |
3 10 12.50 15
Muy desfavorable Muy favorable
Analisis

Respuesta de las jefaturas: compromiso en el empoderamiento
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4.1.9.2 Colaboradores.

Tabla 27

Compromiso en el empoderamiento-Colaboradores

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

25) ¢Cree usted que el

compromiso promueve la

autodisciplina  en el 27 50 3 2 1 83
colaborador  para el

empoderamiento?

26) ¢Considera usted que
el reconocimiento laboral
incrementa el compromiso
en los trabajadores,

. 31 39 8 4 1 83
promoviendo el desarrollo
de sus capacidades Yy
talentos para el
empoderamiento?
27) ¢Usted cree que el
compromiso en un nivel
elevado  favorece  al
profesionalismo por 13 51 16 2 1 83
consiguiente al
empoderamiento a las
jefaturas?
Total 71 140 27 8 3 249

Fuente: Encuesta realizada
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Items analizados 3

Rango de 3a 15
L 1 1 1
| | 1 )
3 10 12.23 15
Muy desfavorable Muy favorable
Analisis

Respuesta de los colaboradores: compromiso en el empoderamiento

Tabla 28

Compromiso en el empoderamiento. Jefaturas-Colaboradores.

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 19 32% 71 29%
De acuerdo 35 58% 140 56%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 3 5% 27 11%
En desacuerdo 3 5% 8 3%
Muy en desacuerdo 0 0% 3 1%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada
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Figura N° 10. Compromiso en el empoderamiento.

IX. COMPROMISO EN EL EMPODERAMIENTO

58%

50%

0,
40% 309,
N 29%

30%

20% 11%
o 5% o
10% o 0% 3% 1%
0%
Jefaturas Colaboradores
m Muy de acuerde 32% 29%
De acuerdo 58% 56%
m Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5% 1%
m En desacuerde 5% 3%
m Muy en desacuerdo 0% 1%

Interpretacion de resultados

Con relacion al compromiso las jefaturas muestran estar de acuerdo y muy de acuerdo en
un 58 % y 32% de modo correspondiente, que existe la posibilidad de que los colaboradores
involucrados determinen via autodisciplina los mecanismos suficientes que requieren para
prevalecer nuevos comportamientos de validacion por ellos mismos, que redunde en nuevas
habilidades de empoderamiento; asi como, de la importancia del reconocimiento y del

profesionalismo que contribuye al cumplimiento del trabajo en su desarrollo técnico e innovador.

De otro lado, los colaboradores opinan estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 56% y
29% respectivamente, que hay necesidad de conducir a alcanzar el profesionalismo, que irradie

valores, asi también que la autodisciplina deviene en  conjunto de respuestas concebidas por los
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habitos practicados y que merecen reconocimiento por parte de la organizacion permitiendo

promover sustantivamente el empoderamiento.
Tal como se aprecia en la tabla N° 28
Marco de comprobacién

Se tienen los resultados que se obtuvieron referente al compromiso, en la gestion aduanera,
en relacion con los puntos 4.1.9.1 y 4.1.9.2 se han considerado expresamente tanto de los jefes
como los colaboradores, aspectos valorativos concernientes a la forma de disciplina que efectia

ellos mismos, de las funciones del trabajo.

Acorde con la escala de Likert se tiene, de 3 puntos indicados en un rango potencial de 3 —
15 un promedio de 12.36% resultado muy favorable, muestra que el compromiso es necesario
generarlo y germinarlo ya que solo asi se podra ver reflejado al interior de la entidad, donde el
trabajo y compromiso se alinan, situacion que permitira una simbiosis sutil y valorada compartida
y reflexionada, su presencia contribuye a distinguirse e identificar la autenticidad del personal en

sus funciones de efectividad y practicidad, orientado al empoderamiento.
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4.1.10 Operador de comercio exterior

4.1.10.1 Jefaturas.

Tabla 29

Operador de Comercio Exterior en la gestion aduanera-Jefaturas

Ni de acuerdo
Muy de De . En Muy en
ni en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

PREGUNTAS Total

28) ¢Considera que las

jefaturas del operador de

comercio exterior deben

promover la incorporacion 5 13 2 0 0 20
de sistemas de intercambio

de informacion para la

gestion aduanera?

29) ¢(En calidad de jefe

considera gque es necesario

que el operador de

comercio exterior aplique

mecanismos electronicos 7 13 0 0 0 20
que apoyen el

cumplimiento de  sus

procesos o tramites para la

gestion aduanera?

30) ¢Cree usted que las

jefaturas del operador de

comercio exterior deben

disefiar estrategias que

permitan informar a los 9 11 0 0 0 20
colaboradores sobre los

ultimos cambios

normativos para la gestion

aduanera?

Total 21 37 2 0 0 60

Fuente: Encuesta realizada
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items analizados 3

Rango de 3a 15

3 10 1295 15

Muy desfavorable Muy favorable

Andlisis

Respuesta de las jefaturas: operador de comercio



4.1.10.1 Colaboradores.

Tabla 30

Operador de Comercio Exterior en la gestion aduanera-Colaboradores
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PREGUNTAS

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

En Muy en
desacuerdo desacuerdo

Total

28) ¢Cree que los
operadores de comercio
exterior deben incorporar
en sus procesos sistemas
de intercambio de datos
para la gestion aduanera?

29) ¢Cree usted que los
operadores de comercio
exterior deberian
promover  mecanismos
electrénicos que faciliten
el cumplimiento de sus
procesos o tramites para la
gestion aduanera?

30) ¢Considera usted que
el operador de comercio
exterior debe conocer y
aplicar las normas legales
vigentes para la gestion
aduanera?

Total

28

36

40

104

47

43

39

129

10

83

83

83

249

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

3

Muy desfavorable

Anélisis

10

Respuesta de los colaboradores: operador de comercio

Tabla 31

Operador de Comercio Exterior en la gestién aduanera. Jefaturas- Colaboradores

I
12.94

Muy favorable

15

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 21 35% 104 41.8%
De acuerdo 37 62% 129 51.8%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 2 3% 10 4.0%
En desacuerdo 0 0% 2 0.8%
Muy en desacuerdo 0 0% 4 1.6%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada

125
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Figura N° 11. Operador de Comercio Exterior en la gestion aduanera.

X. OPERADOR DE COMERCIO EXTERIOR EN LA GESTION ADUANERA

70% 62%
60% 51.8%
50% 41.8%
40% - 9%
30%
20%
3% 4.0%
100/6 0% 0% 08% 1‘6%
0%
Jefaturas Colaboradores
mMuy de acuerdo 35% 41.8%
De acuerdo 62% 51.8%
m Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3% 4.0%
mEn desacuerdo 0% 0.8%
mMuy en desacuerdo 0% 1.8%

Interpretacion de resultados

En términos del operador del comercio exterior, los jefes perciben estar de acuerdo y muy
de acuerdo en un 62% y 35% respectivamente, que se requiere fomentar la activacién de los
sistemas de intercambio de informacion en la gestion aduanera, que favorezca a la implementacion
y la aplicacion de mecanismos electronicos que han de apoyar y contribuir el cumplimiento de
procesos o tramites, asi como, en el disefio de estrategias para garantizar la informacion

relacionados con los Ultimos cambios normativos

Asi también, respecto a los colaboradores indican estar de acuerdo y muy de acuerdo en un
51.8% y 41.8% correspondientemente, que hay necesidad de intercambiar informacion, de
compartirla, de trabajar en la actualizacion de la normatividad, ademas, de utilizar herramientas

electronicas dentro de las actividades de la gestion de aduanas.
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Tal como se aprecia en la tabla N° 31

Marco de comprobacién

Con los resultados que se han obtenido, relacionado con el operador de comercio exterior
de aduanas, se tiene los puntos 4.1.10.1 y 4.1.10.2 tanto las jefaturas como los colaboradores,
explicitan la informacion sobre las normas en materia de comercio exterior, el uso de equipos
electrénicos y la accesibilidad teniendo en cuenta los tiempos para los procesos que se deben

desarrollar.

De acuerdo con la escala de Likert se tiene, de 3 puntos especificados en un rango potencial
de 3 — 15 un promedio de 12.94 resultado muy favorable, que pone de manifiesto la actuacién
profesional del operador de comercio exterior, sus conocimientos, habilidades y proyecciones
frente a una realidad cambiante, la cual requiere sincronizacién para estar en una situacién objetiva

y efectiva, como lo es su participacion en la gestion de aduanas.



4.1.11 Operadores intervinientes

4.1.11.1 Jefaturas de operadores.

Tabla 32

Operador Intervinientes en la gestion aduanera-Jefaturas
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PREGUNTAS

Muy de
acuerdo

aCllj\::Irgg ni En Muy en
erd en desacuerd desacuerd

0 0
desacuerdo

Total

31) ¢Cree usted que es
necesario que los
operadores intervinientes
sean informados sobre los
beneficios de elegir un
régimen aduanero para la
gestion aduanera?

32) (Cree que la jefatura
debe validar las
certificaciones
internacionales del
operador interviniente
antes de la prestacion del
servicio para la gestion
aduanera?

33) ¢En calidad de jefe
cree que es necesario que
el operador interviniente
garantice el control y la
informacion del bien o
servicio para la gestion
aduanera?

Total

12

27

10 0 1 1

12 0 1 0

30 0 2 1

20

20

20

60

Fuente: Encuesta realizada



items analizados 3

Rango de 3a 15

1 1
3 10

Muy desfavorable
Anélisis

Respuesta de las jefaturas: operadores intervinientes

13

15

Muy favorable

129
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4.1.11.2 Colaboradores de operadores.

Tabla 33

Operador Intervinientes en la gestion aduanera-Colaboradores

Ni de
Muy de De acuerdo ni En Muy en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

PREGUNTAS Total

31) ¢(Considera usted que
los operadores
intervinientes son
beneficiarios de  los
regimenes aduaneros para
la gestion aduanera?

15 56 4 8 0 83

32) ¢Cree que los
operadores intervinientes
deben contar con
certificaciones
internacionales para la
gestion aduanera?

21 43 13 5 1 83

33) ¢(Considera que los
operadores intervinientes
deben garantizar sistemas
de control e informacion
que asegure la completa
trazabilidad de la
mercancia para la gestién
aduanera?

Total 60 156 19 13 1 249

24 57 2 0 0 83

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

3 10 12.14 15

Muy desfavorable Muy favorable

Andlisis

Respuesta de los colaboradores: operadores intervinientes

Tabla 34

Operador Intervinientes en la gestion aduanera. Jefaturas-Colaboradores
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Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %

Muy de acuerdo 27 45% 60 24.1%
De acuerdo 30 50% 156 62.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0% 19 7.6%
En desacuerdo 2 3% 13 5.2%
Muy en desacuerdo 1 2% 1 0.4%

Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada
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Figura N° 12. Operadores Intervinientes en la gestion aduanera.

Xl. OPERADORES INTERVINIENTES EN LA GESTION ADUANERA

70% 62.7%
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40%

30% 24 1%
20% 7.6%
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10% 0% 3% 29, 0.4%
0%
Jefaturas Colaboradores
u Muy de acuerdo 45% 24.1%
De acuerdo 50% 62.7%
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0% 7.6%
m En desacuerdo 3% 5.2%
2% 0.4%

B Muy en desacuerdo

Interpretacion de resultados

Respecto de los operadores intervinientes, las jefaturas perciben estar de acuerdo y muy de
acuerdo en un 50% y 45% de forma respectiva, que tienen que prestar las garantias de control y de

informacién del producto o servicio para la gestién aduanera, asi como, la validacion de las

certificaciones internacionales la deben realizar los jefes.

De otro lado, los colaboradores perciben estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 62.7%
24.1% respectivamente, que al igual que las jefaturas es necesario la garantia de éstos operadores

en relacion a las actividades de control e informacién sistematizados con la finalidad de favorecer

a la trazabilidad de la mercancia, orientado a la gestion aduanera.

Tal como se aprecia en la tabla N° 34
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Marco de comprobacién

Con respecto a los resultados obtenidos, respecto de los operadores que intervienen en
el comercio exterior, se tiene los puntos 4.1.11.1y 4.1.11.2 que corresponden a las jefaturas y
a los colaboradores, opinan sobre el control y la informacién, su sistematizacion y la
trazabilidad para las mercancias, que en medida organizativa avala y asegura la gestion de

aduanas.

Acorde con la escala de Likert se tiene, de 3 puntos indicados en un rango potencial
de 3 — 15 un promedio de 12.57 resultado muy favorable, que por cierto se convierte en una
seguridad en las acciones a realizar y desarrollar, que en éste caso presupone al operador de

comercio exterior.



4.1.12 Operadores terceros

4.1.12.1 Jefaturas operadores.

Tabla 35

Operadores Terceros en la gestion aduanera-Jefaturas
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PREGUNTAS

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

acuerdo ni
desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

Total

34) ¢Cree que las jefaturas
de los operadores terceros
deben integrar en sus
procesos  sistemas de
intercambio de datos para
la gestion aduanera?

35) ¢En su calidad de jefe
cree que los operadores
terceros deben conocer y
aplicar las normas legales
vigentes para la gestion
aduanera?

36) ¢Las jefaturas
consideran que la
implementacion de los
operadores terceros en
nuestro pais contribuye a
promover mecanismos de
control y seguridad al
comercio exterior para la
gestion aduanera?

Total

10

22

12

10

11

33

20

20

20

60

Fuente: Encuesta realizada
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Items analizados 3
Rango de 3a 15

] I
3 10 12.85 15

Muy desfavorable Muy favorable

Anélisis

Respuesta de las jefaturas: operadores terceros



4.1.12.2 Colaboradores de operadores.

Tabla 36

Operadores Terceros en la gestion aduanera-Colaboradores
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PREGUNTAS

Muy de
acuerdo acuerdo

De

Ni de
acuerdo ni

en

desacuerdo

desacuerdo desacuerdo

Total

34) ¢(Cree que los
operadores terceros
deben integrar en sus
procesos sistemas de
intercambio de datos para
la gestion aduanera?

35) ¢Considera usted que
los operadores terceros
deben conocer y aplicar
las  normas legales
vigentes para la gestion
aduanera?

36) ¢Cree usted que la
implementacion de los
operadores terceros en
nuestro pais contribuye a
promover mecanismos de
control y seguridad al
comercio exterior para la
gestion aduanera?

Total

22

31

19

72

43

42

48

133

18

14

40

83

83

83

249

Fuente: Encuesta realizada
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Items analizados 3

Rango de 3a 15

1 ]
3 10 12.27 15

Muy desfavorable Muy favorable

Anaélisis
Respuesta de los colaboradores: operadores terceros

Tabla 37

Operadores Terceros en la gestién aduanera. Jefaturas-Colaboradores

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 22 37% 72 29%
De acuerdo 33 55% 133 53%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 5 8% 40 16%
En desacuerdo 0 0% 2 1%
Muy en desacuerdo 0 0% 2 1%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada
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Figura N° 13. Operadores Terceros en la gestion aduanera.

Xll. OPERADORES TERCEROS EN LA GESTION ADUANERA

50%
37%
40%
29%
30%
16%
20% 8%
0,
10% 0% 0% 1% 1%
0%
Jefaturas Colaboradores
mMuy de acuerdo 37% 29%
De acuerdo 55% 53%
m Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8% 16%
mEn desacuerdo 0% 1%
mMuy en desacuerdo 0% 1%

Interpretacion de resultados

Acerca de los operadores terceros, las jefaturas opinan estar de acuerdo y muy de acuerdo
en un 55% y 37% de manera correspondiente, que Se necesario que integren en sus procesos
sistemas de intercambio de datos, que proporciones el flujo de las actividades del trabajo, los
tiempos, entre otros, ademas, contribuye a fomentar mecanismos de control y seguridad para el

comercio exterior.

Por su parte, para los colaboradores, opinan estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 53%
y 29% de modo correspondiente, tomando en cuenta la implementacion de los operadores terceros

en el pais que coadyuven a promover mecanismos de control y seguridad en el comercio exterior

Tal como se aprecia en la tabla N° 37
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Marco de comprobacién

En concordancia con los resultados que se obtuvieron, sobre los operadores terceros, se
tiene los puntos 4.1.12.1 y 4.1.12.2 que comprende a los jefes y colaboradores, sefialan referente
al intercambio de datos e informacion la necesidad objetiva de contar con ello, que garantice con

seguridad los flujos y procesos centralizados al comercio internacional.

En relacién con la escala de Likert se tiene, de 3 puntos sefialaos en un rango potencial de
3 — 15 un promedio de 12.56 resultado muy favorable, que se constituye en aval y respaldo del
sistema de informacion y control para las acciones del comercio con el exterior, empoderando al

colaborador.



4.1.13 Administracién aduanera

4.1.13.1 Jefaturas de operadores

Tabla 38

Administracién Aduanera en la gestion aduanera-Jefaturas
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Ni de acuerdo
Muy de De . En
ni en
acuerdo acuerdo desacuerdo
desacuerdo

PREGUNTAS

Muy en

Total
desacuerdo ota

37) ¢Las jefaturas creen

que es necesario

supervisar y garantizar el

cumplimiento de las

formalidades que exige la 8 12 0 0
administracion aduanera

al operador de comercio

exterior para la gestion

aduanera?

38) ¢(En calidad de jefe

cree que la administracion

aduanera actta conforme a

ley para el proceso de

renovacion o cancelacién 6 13 1 0
de actividades del

operador de comercio

exterior para la gestion

aduanera?

39) ¢(Cree que la jefatura

promueve un  pProceso

digital que pueda

interconectarse al sistema 6 12 2 0
de la administracion

aduanera para la gestion

aduanera?

Total 20 37 3 0

Fuente: Encuesta realizada
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items analizados 3

Rango de 3a 15

3 10 12785 1'5

Muy desfavorable Muy favarable

Andlisis

Respuesta de las jefaturas: administracion aduanera
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4.1.13.2 Colaboradores de operadores.

Tabla 39

Administracién Aduanera en la gestién aduanera-Colaboradores

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
37) ¢Cree usted que la
administracion aduanera
mide objetivamente el 12 42 16 6 7 83

desempefio del operador
de comercio exterior para
la gestion aduanera?

38) ¢Considera usted

importante que la

administracion  aduanera

se encargue de renovar o

cancelar el permiso de 15 56 10 0 2 83
funcionamiento de un

operador de comercio

exterior para la gestion

aduanera?

39) ¢(Cree que la

administracion  aduanera

promueve en su entorno el 10 61 10 2 0 83
proceso  digital  para

gestion aduanera?

Total 37 159 36 8 9 249

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

I 1 1 1
1 1 1 1
3 10 11.49 15

Muy favorable

Muy desfavorable
Analisis

Respuesta de los colaboradores: administracion aduanera

Tabla 40

Administracion Aduanera en la gestion aduanera. Jefaturas-Colaboradores

143

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %

Muy de acuerdo 20 33% 37 15%
De acuerdo 37 62% 159 64%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 5% 36 14%
En desacuerdo 0 0% 8 3%
Muy en desacuerdo 0 0% 9 4%

Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada
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Figura N° 14. Administracion Aduanera en la gestion aduanera.

Xill. ADMINISTRACION ADUANERAEN LA GESTION ADUANERA

70% 52% 64%
80%

50%

40% 33%

30%
14%

20% 15%
° 5% -
o~ 4%
10% 0% 0% ’
.
0%
Jefaturas Colaboradores

m Muy de acuerdo 33% 15%
De acuerdo 62% 64%
u Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5% 14%
m En desacuerdo 0% 3%
m Muy en desacuerdo 0% 4%

Interpretacion de resultados

En relacion a la administracion aduanera, las jefaturas opinan estar de acuerdo y muy de
acuerdo un 62% y 33% de manera respectiva, que los operadores actian conforme a la ley, respecto
del proceso de renovacién o cancelacion de actividades del operador y también en el cumplimiento

de formalidades que se exige al operador de comercio exterior.

Asimismo, los operadores, perciben estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 64% y 15%
de manera respectiva, que la administracion tributaria promueve y favorece el proceso digital para
la gestion aduanera, ademas, realizan la renovacion o cancelacion respecto al permiso de

funcionamiento de un operador de comercio exterior.

Tal como se aprecia en la tabla N° 40
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Marco de comprobacién

En referencia a los resultados obtenidos, acerca de la administracion tributaria, respecto a
los operadores, se tiene los puntos 4.1.13.1y 4.1.13.2 que comprende a la administracion tributaria
y los operadores, muestran la orientacion del cumplimiento de la normatividad vigente, asi como

al enfoque del proceso digital en el comercio internacional, respecto a la gestion de aduanas.

Concordante a la escala de Likert se tiene, de 3 puntos sefialaos en un rango potencial de 3
— 15 un promedio de 12.17 resultado muy favorable, que refleja la actitud de respeto y disciplina
del operador para con la administracion respectiva, que fluye y se adapta para la conversién virtual

de sus procesos en materia de comercio internacional, empoderando al operador.



4.1.14 Fiscalizacion aduanera

4.1.14.1 Jefaturas.

Tabla 41

Fiscalizacion Aduanera en la gestion aduanera-Jefaturas
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PREGUNTAS

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

En Muy en
desacuerdo desacuerdo

Total

40) ¢(En calidad de jefe
considera que la
fiscalizacion aduanera es
necesaria para la gestion
aduanera?

41) (Cree usted que a
través de la fiscalizacion
aduanera se determinan
sanciones dréasticas que
afectan la gestion
aduanera?

42) ¢Cree que la jefatura
aplica medidas para
salvaguardar alguna
fiscalizacion aduanera que
obstaculice la  gestion
aduanera?

Total

17

10

11

10

31

10

20

20

20

60

Fuente: Encuesta realizada
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items analizados 3

Rango de 3a 15
1 1 I I
I ] I 1
3 10 12.15 15
Muy desfavorable Muy favorable
Anaélisis

Respuesta de las jefaturas: fiscalizacién aduanera
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4.1.14.2 Colaboradores

Tabla 42

Fiscalizacion Aduanera en la gestion aduanera-Colaboradores

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

40) ¢Considera que la

fiscalizacion aduanera es

oportuna y acorde a las 10 50 16 5 2 83
necesidades para la

gestion aduanera?

41)  ¢(Cree que la
fiscalizacion aduanera
determina infracciones
sancionables con multas
que afectan la gestion
aduanera?

19 47 11 4 2 83

42) (Cree que los

operadores de comercio

exterior 'y operadores

intervinientes deben 19 52 10 0 2 83
someterse a todo acto de

fiscalizacion dispuesta a la

autoridad aduanera?

Total 48 149 37 9 6 249

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

3 1011.70

Muy desfavorable
Anélisis
Respuesta de los colaboradores: fiscalizacion aduanera

Tabla 43

Fiscalizacion Aduanera en la gestion aduanera. Jefaturas-Colaboradores

]
15

Muy favorable

Jefaturas Colaboradores
Respuestas
Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 17 28% 48 19%
De acuerdo 31 52% 149 60%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 10 17% 37 15%
En desacuerdo 2 3% 9 4%
Muy en desacuerdo 0 0% 6 2%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada

149
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Figura N° 15. Fiscalizacion Aduanera en la gestion aduanera.

XIV. FISCALIZACION ADUANERAEN LA GESTION ADUANERA

60%
60%

52%

50%

40%

30%
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10% 4% o
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mMuy de acuerdo 28% 19%
De acuerdo 52% 60%
m Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17% 15%
mEn desacuerdo 3% 4%
mMuy en desacuerdo 0% 2%

Interpretacion de resultados

En lo que respecta a la fiscalizacion aduanera, opinan estar de acuerdo y muy de acuerdo
en un 52% y 28% correspondientemente, que dicha fiscalizacion establece sanciones drasticas con
multas que afectan la gestion aduanera, de la misma forma, resulta necesaria para salvaguardar su

operatividad como institucion reguladora.

Asi también, los operadores perciben estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 60% y 19%
de manera correspondiente, que los operadores de comercio exterior y los intervinientes son objeto

de fiscalizacion dispuesto por la autoridad aduanera

Tal como se aprecia en la tabla N° 43
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Marco de comprobacién

Acorde con los resultados que se obtuvieron, relacionado con la fiscalizacion en el tema de
aduanas para los operadores, se tiene los puntos 4.1.14.1 y 4.1.14.2 que responde a las sanciones
y multas, asi como a las facultades y atribuciones del érgano en mencidn, que repercute de manera

directa en la gestion aduanera.

En relacién con la escala de Likert se tiene, de 3 items expuestos en un rango potencial de
3 — 15 un promedio de 11.92 resultado favorable, que de manera relativa impacta en aduanas
teniendo presente que la ley debe cumplirse, por lo que se debe de prestar la observancia y

conocimiento pertinente del mismo, para un ejercicio formal de la gestion.



4.1.15 Operador econoémico autorizado

4.1.15.1 jefaturas.

Tabla 44

Operador Econdmico Autorizado en la gestion aduanera-Jefaturas
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PREGUNTAS

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

acuerdo ni
desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

Total

43) ¢Cree que la jefatura
considera que el OEA
representara un
empoderamiento para la
Administracion Aduanera,
con lo cual se aplica
controles y tramites?

44) ;Como jefatura cree
necesario la
implementacion y
conservacion de la
certificacion del OEA que
oriente la facilitacion y
seguridad del comercio
internacional?

45) ¢En calidad de jefe
cree que las empresas
certificadas como OEA
favoreceran a la
competitividad con
relacién al enfoque de la
gestion aduanera?

Total

13

13

15

12

40

20

20

20

60

Fuente: Encuesta realizada
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Items analizados 3

Rango de 3a 15

3 10 12.30 15

Muy desfavorable Muy favorable

Andlisis

Respuesta de las jefaturas: operador econémico autorizado
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4.1.15.2 Colaboradores.

Tabla 45

Operador Econoémico Autorizado en la gestion aduanera-Colaboradores

Ni de
Muy de De acuerdo ni En Muy en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

PREGUNTAS Total

43) ¢Considera que el
OEA representard un
empoderamiento para la
Administracion Aduanera,
con lo cual se aplica
controles y tramites?

11 56 14 0 2 83

44) (Cree usted que la
implementacién del OEA
en el pais contribuira a la
facilitacion y dar
seguridad del comercio
internacional?

22 47 10 4 0 83

45) ¢Cree que las
empresas certificadas
como OEA favoreceran a
la competitividad con
relacién al enfoque del
empoderamiento?

Total 51 154 36 6 2 249

18 51 12 2 0 83

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

Muy desfavorable

Anélisis

3 10 11.96

Respuesta de los colaboradores: operador econdémico autorizado

Tabla 46

I
15

Muy favorable

155

Operador Econdmico Autorizado en la gestién aduanera. Jefaturas- Colaboradores

Jefaturas Colaboradores
Respuestas

Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 13 21.7% 51 20.5%
De acuerdo 40 66.7% 154 61.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 11.6% 36 14.5%
En desacuerdo 0 0.0% 6 2.4%
Muy en desacuerdo 0 0.0% 2 0.8%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada
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Figura N° 16. Operador Econdmico Autorizado en la gestion aduanera.

XV. OPERADOR ECONOMICO AUTORIZADO EN LA GESTION
ADUANERA
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mMuy de acuerdo 21.7% 20.5%
De acuerdo 66.7% 61.8%
mNi de acuerdo ni en desacuerdo 11.6% 14.5%
m En desacuerdo 0.0% 2.4%
®Muy en desacuerdo 0.0% 0.8%

Interpretacion de resultados

En lo relacionado con el operador econémico autorizado, opinan estar de acuerdo y muy
de acuerdo en un 66.7% y 21.7% respectivamente, que la jefatura requiere implementar y
conservar la certificacion del OEA que permita fortalecer la seguridad del comercio internacional,
asi como, la representacion del empoderamiento de los controles y tramites y la competitividad

para Aduanas.

De otra parte, dicho operador opina estar de acuerdo y muy de acuerdo en un 61.8% y
20.5% respectivamente, que el OEA favorecerd al empoderamiento para la Administracion
Aduanera, en el flujo de sus procedimientos y que la implementacion del OEA en el pais

contribuird a la seguridad de este comercio.
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Tal como se aprecia en la tabla N° 46
Marco de comprobacién

En concordancia con los resultados obtenidos, referente al operador econémico autorizado,
se tiene los items 4.1.15.1 y 4.1.15.2 que responde a la jefatura respecto a la certificacion del OEA,
asi como, a la secuencia de acciones determinadas para el comercio exterior, que constituyen

pilares de seguridad y garantia en su desarrollo y perspectiva futura para la competitividad.

Acorde a la escala de Likert se tiene, de 3 items mostrados en un rango potencial de 3 — 15
un promedio de 12.13 resultado muy favorable, que implica a la OEA, ademas, de generar
mecanismos adecuados y correspondientes, diferencia los contextos de los tiempos respecto a los

operadores y su gestion efectiva en la gestion aduanera.
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4.1.16 Facilitacion aduanera, seguridad y transparencia

4.1.16.1 Jefaturas.

Tabla 47

Facilitacion Aduanera, Seguridad y Transparencia en la gestion aduanera- Jefaturas

Ni de
Muy de De acuerdo ni En Muy en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

PREGUNTAS Total

46) ¢A nivel de jefatura
consideran que el FAST
reduce los costos de
cumplimiento de las
obligaciones tributarias y
gestiones aduaneras?

47) ¢En calidad de jefe

cree que el FAST fortalece

el intercambio de

informacion ~ con  los 6 14 0 0 0 20
operadores de comercio

exterior para la gestion

aduanera?

48) ¢La jefatura considera

que el FAST contribuye a

mejorar la gestion de las 7 13 0 0 0 20
empresas y la gestion

aduanera?

Total 17 41 2 0 0 60

Fuente: Encuesta realizada
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items analizados 3

Rango de 3a 15
1 L 1 L
| | | | ] 1
3 10 12.75 15
Muy desfavorable Muy favorable
Analisis

Respuesta de las jefaturas: facilitacién aduanera, seguridad y transparencia



4.1.16.2 Colaboradores

Tabla 48

Facilitacion Aduanera, Seguridad y Transparencia en la gestion aduanera-Colaboradores.

160

Ni de
PREGUNTAS Muy de De acuerdo ni En Muy en Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
46) ¢Considera usted que
el FAST reduce los costos
de cumplimiento de las 7 58 15 3 0 83
obligaciones tributarias y
gestiones aduaneras?
47) ¢Cree usted que el
FAST fortalece el
intercambio de
informacion ~ con  los 13 64 5 0 1 83
operadores de comercio
exterior para la gestion
aduanera?
48) (Cree usted que el
FAST  contribuye a
mejorar la gestion de las 17 59 6 0 1 83
empresas y la gestion
aduanera?
Total 37 181 26 3 2 249

Fuente: Encuesta realizada



Items analizados 3

Rango de 3a 15

Muy desfavorable

Anélisis

Respuesta de los colaboradores: facilitacion aduanera, seguridad y transparencia

Tabla 49

3 10 11.99

15

Muy favorable

Facilitacion Aduanera, Seguridad y Transparencia en la gestion aduanera. Jefaturas-

Colaboradores.

Jefaturas Colaboradores
Respuestas

Cantidad % Cantidad %
Muy de acuerdo 17 28.3% 37 14.9%
De acuerdo 41 68.3% 181 72.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 3.4% 26 10.4%
En desacuerdo 0 0.0% 3 1.2%
Muy en desacuerdo 0 0.0% 2 0.8%
Total 60 100% 249 100%

Fuente: Encuesta realizada

161
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Figura N° 17. Facilitacion Aduanera, Seguridad y Transparencia en la gestion

aduanera.

XVI. FACILITACION ADUANERA, SEGURIDAD Y TRANSPARENCIA EN
LA GESTION ADUANERA
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m Muy de acuerdo 28.3% 14.9%
De acuerdo 68.3% 72.7%
m Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3.4% 10.4%
m En desacuerdo 0.0% 1.2%
mMuy en desacuerdo 0.0% 0.8%

Interpretacion de resultados

Acerca de la facilitacion aduanera, seguridad y transparencia la jefatura opina estar de
acuerdo y muy de acuerdo en un 68.3% y 28.3% que el FAST reduce los costos de cumplimiento
de las obligaciones tributarias y gestiones aduaneras, asi como, fortalece el intercambio de

informacidn con los operadores y contribuye a una mejor gestion de las empresas.

Se tiene también al respecto, que los operadores opinan estar de acuerdo y muy de acuerdo
en un 72.7% y 14.9% de forma correspondiente, que el FAST fortalecera el intercambio de
informacién con los operadores de comercio exterior, produciendo ventajas y beneficios al

comercio exterior.
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Tal como se aprecia en la tabla N° 49
Marco de comprobacion.

Se corrobora con los resultados que se obtuvieron, relacionado los operadores, en términos
de facilitar, asegurar y transparentar, se tiene los items 4.1.16.1 y 4.1.16.2 que la presencia del
FAST apoya las acciones de la gestion de aduanas, favorece la interaccion e intercomunicacion

constituyéndose en un beneficio para las partes.

Concordante con la escala de Likert se tiene, de 3 items indicados en un rango potencial de
3 — 15 un promedio de 12.37 resultado muy favorable, que asegura la sostenibilidad de la
informacion entre las partes confluyentes, el rol del FAST es importante en éste tipo de comercio
que expone a la gestion aduanera en el escenario internacional, con su puntos fuertes asi como, en

los adversos.

4.2 Analisis estadisticos y contrastacion de Hipdtesis
Paso 1. Prueba de normalidad
Ho: La variable X presenta una distribucion de probabilidad normal.
Ha: La variable X no presenta una distribucion de probabilidad normal

Prueba de normalidad:



Tabla 50

Prueba de Kolmogorov - Smirnov para una muestra
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X_EMP
X3. Y1. ODERA Y_GE
X1. X2. COMPO DELEG Y2 Y3. MIENT = STIO
TOMA_ HABILID RTAMIE ACION CONT DESPA ¢} N
DE_DE AD_DE NTO_  _DE_ ROL_A CHO_A ADMINI ADU
CISION _AUTON LABORA FUNCI DUANE DUANE STRATI ANE
ES OMIA L ONES RO RO VO RA
N 83 83 83 83 83 83 83 83
Parametros normales Media 4,02 4,07 4,00 4,13 3,94 4,01 4,03 4,03
Desv. ,765 ,695 ,681 ,600 423 ,652 ,664 376
Desviaci
on
Maximas diferencias extremas  Absolut ,319 ,362 ,380 ,334 ,436 ,352 ,288 229
0
Positivo ,272 ,325 ,331 ,334 ,383 ,352 , 206,180
Negativ ~ -,319 -,362 -,380 -292 -436 -347 -288 -,229
0
Estadistico de prueba ,319 ,362 ,380 334 ,436 ,352 ,288 229
Sig. asintotica(bilateral) ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢  ,000¢ ,000° ,000° ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.

Fuente: Encuesta realizada

Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de normalidad el estadistico de Kolmogorov— Smirnov, se aplica para una
muestra grande, mostrando un p valor de 0.000 < 0.05 de nivel de significancia. Por lo que se

resuelve rechazar la hipotesis nula de normalidad y aceptar la hipotesis alternativa de que las
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variables de estudio no tienen una distribucién de probabilidad normal. Por ello, se usa la prueba

estadistica no paramétrica Rho de Spearman para medir la relacion entre las variables de estudio

Tabla 51

Correlacion Rho de Spearman

X_EMPODERAM X1. X2. X3. Y_GESTIO
IENTO TOMA _DE_D HABILIDAD_DE COMPORTAMIE N
ADMINISTRATIV ECISIONES _AUTONOMIA NTO_LABORAL ADUANER
O A
Coeficiente de 1,000 927 ,850™ ,822™ 332"
X _EMPODERAMIENTO correlacion
ADMINISTRATIVO Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,002
N 83 83 83 83 83
X1 Coeficiente de 927 1,000 741™ ,710™ ,342™
' correlacion
TOMA_DE_DECISIONE ) )
s Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,002
N 83 83 83 83 83
Coeficiente de ,850™ 741" 1,000 ,665" 326"
Rho de
X2. HABILIDAD_ DE correlacion
Spearm ) ]
_AUTONOMIA Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,003
an
N 83 83 83 83 83
X3 Coeficiente de ,822™ ,710™ ,665™ 1,000 ,198
' correlacion
COMPORTAMIENTO _ ) ]
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,073
LABORAL
N 83 83 83 83 83
Coeficiente de ,332™ ,342™ ,326™ ,198 1,000
Y_GESTION correlacion
ADUANERA Sig. (bilateral) ,002 ,002 ,003 ,073
N 83 83 83 83 83

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).



166

Interpretacion

Existe una correlacion positiva estrecha y significativa entre el empoderamiento administrativo y
la gestion aduanera, asimismo se encontrd correlacion directa significativa entre las dimensiones
Toma de decisiones (X1), Habilidad de autonomia (X2) con la variable Gestion aduanera al 1%
de nivel de significancia (Tabla 51). La dimension Comportamiento laboral (X3) se relaciona con
Gestion aduanera a un nivel de significancia del 10% (p-valor de 0.073 menor al 0.1).

Contrastacion de Hipotesis

Para la presente investigacion se ha planteado la siguiente hipotesis general para la cual se

plantearon sus dos tipos de hipotesis, la hipétesis nula (Ho) y la hipotesis alternativa (Ha)

Hipdtesis General:
La aplicacion del empoderamiento administrativo influye favorablemente en la efectividad de la

gestion aduanera del comercio en el Puerto del Callao.

Tabla 52
Prueba de analisis de varianza (ANOVA) segun la variable dependiente “Gestion Aduanera” y

la variable independiente “Empoderamiento Administrativo”

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos 5,182 8 ,648 7,467 ,000
Dentro de grupos 6,419 74 ,087
Total 11,601 82

Fuente: Encuesta realizada

La tabla N°52, muestra que existe una relacion de causalidad significativa entre el empoderamiento

administrativo y la gestion aduanera en el Callao al 1% de nivel de significancia (0.000 < 0.01).
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Contrastacion de Hipdtesis Especificas
HE1: La participacion de los colaboradores en decisiones coherentes permite contribuir en la

gestion aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao.

Tabla 53
Prueba de ANOVA segun la variable dependiente “Gestion Aduanera” y la dimension de la

variable independiente “toma de decisiones”

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadrética F Sig.
Entre grupos 3,513 4 ,878 8,471 ,000
Dentro de grupos 8,088 78 ,104
Total 11,601 82

Fuente: Encuesta realizada

La tabla N°53, se demuestra que la dimension toma de decisiones influye significativamente en la
gestion aduanera segun el p valor de 0.000 < 0.01 de nivel de significancia.

Contrastacion de Hipétesis Especificas

HE?2: La habilidad de autonomia en los colaboradores influye favorablemente en la gestién

aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao
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Tabla 54
Prueba de ANOVA segun la variable dependiente “Gestion Aduanera’ y la dimension de la

variable independiente “habilidad de autonomia™

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos 2,364 4 ,591 4,992 ,001
Dentro de grupos 9,237 78 ,118
Total 11,601 82

Fuente: Encuesta realizada

La tabla N°54, se demuestra que la dimension habilidad de autonomia influye significativamente
en la gestion aduanera segun el p valor de 0.001 < 0.01 de nivel de significancia.

Contrastacion de Hipdtesis Especificas

HE3: El comportamiento laboral en los colaboradores favorece en la gestion aduanera del

comercio exterior en el Puerto del Callao.

Tabla 55
Prueba de ANOVA segun la variable dependiente “Gestion Aduanera” y la dimension de la

variable independiente “comportamiento laboral

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadrética F Sig.
Entre grupos 1,155 4 ,289 2,156 ,082
Dentro de grupos 10,446 78 , 134
Total 11,601 82

Fuente: Encuesta realizada
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La tabla N°55, se demuestra que la dimension comportamiento laboral influye significativamente

en la gestion aduanera segun el p valor de 0.082 < 0.10 de nivel de significancia.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 Liderazgo

En este estado gerencial ejecutivo, vinculado al empoderamiento de los trabajadores
orientado a la gestion aduanera de los operadores de comercio exterior en el Puerto del Callao,
donde es relevante capitalizar de manera apropiada y participativa esta habilidad importante para
la direccionalidad ordenada y fundamental, propia de los operadores, que beneficie mutuamente a

los actores inmersos en éste accionar empresarial.

Carnegie (2017) y Chiavenato (2015), detallan al respecto, que es un requerimiento actual
de toda compafiia, que avala una continuidad de unificacion para las cooperaciones integradas, con

orientaciones claras para la competitividad, a través del compromiso y la comunicacion.

Con la escala de Likert sefialado en los items 4.1.1.1. y 4.1.1.2 se destaca el impacto de la
presencia de ésta capacidad y habilidad, el que considera diversos ambitos, que determinan la
impulso, seguimiento, inicio y crecimiento del potencial de los lideres colaboradores del presente
y el mafiana, que continuaran con un rendimiento mayor para la ejecucion del ejercicio del

empoderamiento.
5.2 Comunicacién

Es un pilar importante, sobre todo si exponemos el trabajo por medio, de las distribuciones,
indicaciones, regulaciones, reuniones laborales presenciales, responder consultar, recibir correos,
reuniones virtuales, otros, son diversas maneras para el accionar de la comunicacion en el contexto

actual.
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Segun Chiavenato (2017) como, Carnegie (2017) concuerdan en al accionar que tiene y
que influye como un pilar en las empresas, a través del cual el vinculo laboral fomenta el
funcionamiento y dinamismo, mostrado por el colaborador quienes intervienen en el quehacer
laboral, asi como sensaciones; y que en el presente la comunicacion tiene otras maneras,

trasladandose de lo presencial al uso de herramientas digitales.

En la escala de Likert expuesto en los items 4.1.2.1 y 4.1.2.2 se dispone una posicion de
coordinacion estrecha que ha de colaborar para el nexo entre las jefaturas y los colaboradores,
obteniendo claramente, un conocimiento de la posicion del ambito de la gestion de aduanas,

reforzando e integrando a los colaboradores.
5.3 Motivacion

Tener en cuenta la motivacién y gestionarla con los colaboradores que se tiene, sabiendo
de manera clara los elementos involucrados, que avalan o afectan, siendo este acto importante, por
lo cual se determinan las que suman a un comportamiento o actitud eficiente y que tiene como

resultado un sentido de convivencia grupal entre los colaboradores.

Igualmente, Chiavenato (2017) y Carnegie (2017) indican que es indispensable que las
jefaturas siendo el modelo o ejemplo a imitar, tienen que ejecutar éste procedimiento mediante el
accionar laboral, que configura aspectos vinculados a eliminar comportamientos que obstaculicen
las actividades relacionadas a sus labores, cuyo resultado lograra maximizar un desempefio,

inspirador y conveniente.

Mediante la escala de Likert se muestran en los items 4.1.3.1. y 4.1.3.2 la atencion que se

le brinda, asi como, la valoracion de los gerentes y niveles de direccion quienes coinciden que su
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incorporacion ha de conceder mejores alternativas para la unidad y sinergia relacionados en su

interés de lograr los objetivos y las metas, de los trabajadores — empresa, razon de empoderarse.

5.4 Capacitacion

Es esencial y necesario para poner al dia al personal con los conocimientos y practicas que
necesitan, considerando que el &mbito laboral sufre cambios y es cada vez més exigente, por lo

que deben estar preparados en el nivel y puesto al que pertenecen.

Asi Chiavenato (2017) y (2007), afiade la colaboracion de los elementos externos y resalta,
que en gran medida obedece a condiciones de mejoras solicitadas por la interaccion derivada de la
evaluacion; proceso que impulsa cubrir aspectos respecto de su actual rendimiento que busca ser

superado.

Referente a la escala de Likert se indican en los items 4.1.4.1 y 4.1.4.2 que los programas
fortifican el aprender y practicar, es decir, conocimientos versus realizacién del quehacer técnico
profesional, se hacen vitales, para estar en concordancia con el ambiente laboral, donde el uso de
mecanismos, estrategias, asi como, las mejoras habilidades apoyaran y favorecer el desempefio,

principal para la gestion y la accidén de empoderar.

5.5 Trabajo en Equipo

Requiere esencialmente de la determinacion de la organizacion para organizarla y
accionarla, permite a los trabajadores técnicos profesionales a ser convocados para los futuros
proyectos a realizar, trasladando consigo en esencia la coordinacion conjunta y de los resultados

esperados, bajo una oOptica de continua interaccion.
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Chiavenato (2017) y Senge (2007), ambos concuerdan en la energia elaborada y orientada
que dirige a obtener sinergia, realizando un gran cambio en el quehacer laboral, el que se beneficia

por el apoyo del ejercicio en sus tareas que el equipo como tal muestra.

La escala de Likert presenta en los items 4.1.5.1. y 4.1.5.2 el concepto del esfuerzo
integrado del personal, para elaborar las condiciones basicas que fomente el compromiso, asi
como, la eficacia y eficiencia de los proyectos ejecutados, en apoyo y cimiento de la direccion —

gestion, incentivando el empoderamiento.
5.6 Mejora Continua

Enlaza recursos y servicios contenidos en un proceso, su accion es estable y creciente, por
tanto, las organizaciones buscan afadirla y trabajarla de manera constante y permita contribuir en

las diferentes areas.

Chiavenato (2017) y Sangleza, llzarbe y Mateo, (2006), ambos autores concuerdan en la
importancia del concepto de mejora continua, que resaltan caracteristicas para respaldar las

mejoras prepuestas, asi como, buscar en lograr competitividad, productividad y calidad

La escala de Likert expone en los items 4.1.6.1 y 4.1.6.2 la relevancia y la trascendencia de éste
punto, que deja constancia de los beneficios que se obtendrian y de la aprobacion de las muestras

de la investigacion, quienes respaldan el proceso y su continuidad
5.7 Actitud

Tema abordado por la sicologia organizacional, por lo que en este sentido refiere al trabajo
del personal en sus labores diarias, y la actitud positiva o negativa frente a un requerimiento, en el

que se tiene un conjunto de reacciones basadas en emociones, sentimientos y principios.
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Severy, (1974) y Summers (1976), coinciden esencialmente en la exteriorizacion de las
manifestaciones de los trabajadores, quienes consideran y evaltian las circunstancias para su

respuesta que guiard su accionar.

La escala de Likert nos muestraen los items 4.1.7.1y 4.1.7.2 la situacion de predisposicion
del colaborador con la tendencia a delimitar una funcion, quedando resaltado esta cimentacion

positiva en la gestion de aduanas

5.8 Relaciones Interpersonales

En su estudio tiene como inicio a las relaciones humanas, fundamental contacto entre las
personas y también en concordancia con la relacion del trabajo, producto de la naturaleza humana,
que sugiere conversaciones, sin embargo, el aspecto interpersonal repercute y aporta a la
organizacion, por el trato entre ellos mismos, su apreciacion al respecto, la comunicacion, entre

otros, importantes y necesarios, que deriva en resultados de desempefio.

Chuck, (2013) y Sanz (2007) sefialan que el hombre se moviliza en torno a necesidades,
las que requieren en alguna medida motivacion y es cuando se plantea un trabajo conjunto e
integrador donde participan los jefes y los colaboradores, en una relacion que debe denotar respeto,

de tal modo que hace posible un mejor desempefio.

Mediante la escala de Likert se aprecia en los items 4.1.8.1 y 4.1.8.2 el espacio de atencion
que se tiene, para lograr irradiar significativamente en la comunidad laboral, considerando la
construccién solida y unificadora de una capacidad corporativa de inteligencias puestas en

ejecucién, como punto fuerte de empoderar.



175

5.9 Compromiso

Se adquiere como como consecuencia de haber generado las condiciones apropiadas en
términos de acercamiento con la empresa, haber influido positivamente en el conocimiento y
reconocimiento de la cultura empresarial que a su vez produce la identificacion con el lugar de

trabajo.

Se tiene a Robbins y Judge (2009) y Fonseca (2015) quienes por un lado destacan el
sentimiento y de otro lado, el desempefio. Lo cierto es que se crea un vinculo que debe ser fuerte
y que entonces producira el efecto de edificar, compartir y canalizar la productividad, necesarios

en éste aspecto y que debe redundar en el beneficio de sus integrantes.

Se tiene en la escala de Likert como se muestra en los items 4.1.9.1 y 4.1.9.2 la presencia
en energia y disciplina de este compromiso, que fluye al interior de la empresa, que la identifica
por la calidad del personal respecto a la capacidad de respuesta del trabajo y que al mismo tiempo

las diferencia.

Segun los hallazgos encontrados en esta investigacion existe una influencia moderada al
10% de nivel de significancia entre el comportamiento laboral como componente del
empoderamiento administrativo y gestién aduanera, en comparacion al resultado de los autores,
Asiri y Sharqui (2020), encontraron una relacion significativa entre equipos de trabajo que también
es un componente del empoderamiento administrativo y el desempefio corporativo, de acuerdo a

su Anova el p valor es 0.000 <0.01, de significancia.
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5.10 Operador de Comercio Exterior

Tipificaa la entidad con autorizacion formal del 6rgano correspondiente, la Administracion
Tributaria, tiene obligaciones y su cumplimiento obedece a aspectos técnicos y procedimentales,

que la norma correspondiente y vigente indica.

Huaman (2019) precisa que las actividades que realiza comprenden al territorio nacional
en materia aduanera, teniendo previsto el accionar del mismo en paralelo a lo sefialado por la ley

general de aduanas, y normas relacionadas.

Por su parte del D. L. N ° 1235 especifica quienes son, el servicio que presta, asi como, las

sanciones a que estan sujetas.

Con la escala de Likert se expone en los items 4.1.10.1 y 4.1.10.2 la especificidad de su
accionar considerando las normas y desarrollo de estrategias en el contexto pais, del mismo modo
incidir en la actuacion y representatividad que tienen, que los pone en una situacion de expectativa

y perspectiva, en la gestién y sobre todo para el empoderamiento.

5.11 Operadores Intervinientes

Explicita a la entidad o persona que no tiene autorizacion de la Administracion Tributaria,
sin embargo, interviene en la gestion del tramite de aduanas y con las obligaciones respectivas que
la ley le sefiala e igualmente es observado para las sanciones a que hubiere lugar si trasgrediera

norma alguna.

Mazzei (2020) y Ley General de Aduanas (2018), mencionan el contenido didactico, asi

como, el de la ley y sus modificatorias, se extrae los puntos a referenciar relacionado a este
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operador, los requisitos, las obligaciones a cumplir, las acciones y procedimientos establecidos

para las actividades y operaciones a efectivizar.

Respecto a la escala de Likert se muestran en los items 4.1.11.1 y 4.1.11.2 la connotacion
del operador interviniente en materia legal que obedece a la normatividad pertinente y su
protagonismo, en el territorio del pais. La importancia de garantizar y asegurar sistemas de

informacidn y control en la gestion aduanera que permita su participacion cohesionada.

5.12 Operadores Terceros

Particulariza al operador que se desenvuelve en las actividades aduaneras, pero que
literalmente y funcionalmente no ha sido calificado para ser un operador de comercio, ni exterior
ni interviniente, sin embargo, responde a obligaciones puntualizadas en la noma correspondiente

a dicha operatividad.

La ley General de Aduanas (2018), sefiala de manera directa las obligaciones que tiene,
como es el de la informacion y/o documentacion, ademas de asistir al Ilamado de la autoridad

cuando se requerido.

Respecto a la escala de Likert se muestran en los items 4.1.12.1 y 4.1.12.2 la importancia
de la aplicacion y conocimiento exhaustivo de la normatividad en materia de comercio
internacional, de igual modo un manejo en el intercambio de informacion y seguridad de los

procesos que garanticen su presencia en la gestion que corresponda.

5.13 Administracién Aduanera

A través de esta institucion se efectua el ejercicio de la autoridad pendiente del comercio

internacional, debido a los cambios que se suscitan en respuesta a las demandas presentadas. El
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personal de los operadores cumple con las formalidades del caso y apoyan el proceso digital, como

parte de la innovacion.

Cosio (2017) y Zagal (2017) indican que, la relacién del trabajo se lleva a cabo en un
ambiente de compafierismo y armonia, que se ejecuta una supervision y observancia por las normas
y su cumplimiento, que se coordina para la eficiencia y la competitividad; y que se protege de

cerca esta gestion.

Con la escala de Likert se exponen en los items 4.1.13.1 y 4.1.13.2 la disposicion de
garantizar el proceder de los operadores en torno a la ley y normas relacionadas que, teniendo la
claridad y objetividad al respecto, se hace beneficioso para ambas partes considerando las

exigencias del comercio exterior.

5.14 Fiscalizacion Aduanera

Comprende la accion de las aduanas en su administracién, que refiere al comercio
internacional de velar que, los operadores cumplan con las normas en materia de aduanas, asi

como, tributarias, garantizando el control de ingresos y salidas de mercancias.

Huaman (2019) y Sunat, expresan, que esta actividad y funcién requiere del control, que
posibilita evaluar y medir las obligaciones de los operadores que estan en terminos del comercio
exterior y que cobertura el territorio nacional en el accionar de aduanas, asi también, en el aspecto

de procedimientos y prevenciones.

En la escala de Likert se indican en los items 4.1.14.1 y 4.1.14.2 la observancia y tendencia

a enfocarse cada vez con mayor insistencia, debiendo reconocer su importancia para el desarrollo
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del pais, también de estar de acuerdo con las sanciones que se configuren al respecto y que guarda

relacion con la disciplina, ademas de una secuencia en su operatividad y trascendencia.

5.15 Operador Economico Autorizado

Responde a un programa que tiene como proposito actualizar los procedimientos que
implican cambios y las mejoras del caso, para favorecer a los procesos en el tema de aduanas y el

escenario que se viabiliza actualmente y se proyecta.

Huaman (2019), Mazzei (2020) y ley General de Aduanas, sefialan, la importancia del
procedimiento, asi como, las condiciones para la certificacion de los operadores, facilidades y
sanciones, refrendado por el Ministerio de Economia y Finanzas y de abordar las normas para no

ser sujeto de suspension o cancelacion.

En la escala de Likert se indican en los items 4.1.15.1 y 4.1.15.2 que la gestion de los
operadores tiene que dar seguridad en su accionar de respeto y disciplina, que les permita producir
en el ambito funcional la garantia de sus procesos a través de iniciativas de buenas préacticas y

reflejar en su actividad el empoderamiento.

5.16 Facilitacion aduanera, seguridad y transparencia

Comprendido en el programa FAST, que tiene objetivos especificos como la proyeccion
de contar con una aduana digital, que conlleva a mirar objetiva y realistamente la situacion actual,
donde es necesario dar cara y comprometerse con ello, reconvirtiendo su actuacion en la gestion y

desarrollo del comercio internacional.

Oyarse (2019) y ley General de Aduanas, indican que la tendencia del comercio exterior

es la dinamicidad, modernidad y transparencia de la gestion aduanera, que contemple el proceso
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del ingreso y salida de las mercancias, llevandolo al detalle digital, exteriorizando coordinacion,

profesionalismo y valores, que lo posicionarian y empoderarian.

La escala de Likert muestraen los items 4.1.16.1 y 4.1.16.2 el asegurar que las obligaciones
tributarias se cumplan, que informacion con los operadores de comercio exterior se retroalimente,
permitiendo un fortalecimiento, prestigio y empoderamiento de los operadores en la gestion

aduanera.
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V1. CONCLUSIONES

6.1 Empoderamiento Administrativo y Gestion Aduanera.

Se encontr6 una relacion de causa-efecto significativa entre el empoderamiento
administrativo y la gestion aduanera. Del analisis de varianza resultd que el empoderamiento
administrativo influye favorablemente en la gestion aduanera, por lo que se valida la hipotesis
general. En cuanto a las hipdtesis especificas se encontr6 que la toma de decisiones (X1) y la
habilidad de autonomia (X2) influyen fuertemente en la variable Gestion aduanera al 1% de nivel
de significancia, sin embargo, el comportamiento laboral (X3) afecta a la gestién aduanera con

una significancia del 10%.

6.2 Liderazgo

De los resultados obtenidos en el estudio, sobre el liderazgo en la gestion aduanera, se
muestra la trascendencia y compromiso, de promover un ambito propicio para adherir en los
colaboradores la delegacion de funciones laborales a través de empoderarlos y logren contribuir
en gran porcentaje con las exigencias actuales dentro del entorno laboral. Se considera que el
liderazgo esta relacionado al empoderamiento del colaborador orientado a la gestion aduanera; por
ende, es importe canalizar de manera Optima ésta capacitad para lograr una direccién ordenada y
estratégica, propia de las exigencias de los operadores de comercio exterior en el Callao, que

beneficie a jefaturas, colaboradores y clientes.

6.3 Comunicacion

Del resultado obtenido en el estudio, referente a la comunicacién para la gestién aduanera,
revelan que tiene una importancia significativa para las jefaturas y colaboradores, y que el uso de

ésta herramienta se hara evidente a través de un proceso de dialogo oportuno, eficaz y responsable
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donde los directivos se orienten a empoderar al colaborador. En el contexto actual son distintas las
formas para el proceso comunicacional; sobre todo en el &mbito laboral donde se realizan
coordinaciones de presentaciones y reuniones virtuales, con el objetivo de capacitar y aclarar
algunos conceptos de indole laboral. Asimismo, lacomunicacion se orienta hacia una coordinacion
estrecha que contribuye en la relacion entre directivos y colaboradores que buscan mejorar la

capacidad de respuesta del servicio en el &mbito de la gestion aduanera.

6.4 Motivacion

De los resultados obtenidos en la investigacion, acerca de la motivacion en la gestion
aduanera, se demuestran que el uso de ésta herramienta tiene importancia significativa para la
capacidad de respuesta al trabajo, y que pone en primer lugar a los directivos para inspirar a través
de su accionar de tal forma que irradie a los miembros del equipo y organizacion. Se considera
importante establecer acciones previas que permitan conocer las necesidades y esfuerzos laborales
que realizan los colaboradores, y de esta forma promover iniciativas que den lugar al desarrollo de
sus habilidades para el logro de las metas, asi como, reforzar la autoestima que permita el
crecimiento personal. Por tanto, la motivacion debe aplicarse al personal que se tiene, entendiendo
los elementos involucrados, que ayudan o dafian, logrando identificar aquellos que den la

posibilidad de una actitud favorable que responda al bienestar de todos los colaboradores.

6.5 Capacitacion

Del resultado obtenido en el estudio, respecto a la capacitacion para la gestion aduanera,
se muestra como una de las necesidades a programarse y que el procedimiento ayudara en aspectos
como la integracién de habilidades y capacidades aln ausentes de exteriorizar, a través de

mecanismos  propios de las tareas laborales lo cual permitirda mayor seguridad en el
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desenvolvimiento del trabajo, asi como fortalecer y mejorar los resultados mediante su evaluacion,
para identificar el desarrollo y avances adquiridos y aplicados. Para lograr empoderar es esencial
evaluar las capacitaciones planificadas y buscar la participacion activa de los miembros, en tal
manera que lo aprendido se aplique en sus actividades funcionales y se evidencie objetivamente

por los resultados obtenidos por equipos y &mbito organizacional.

6.6 Trabajo en Equipo

De los resultados obtenidos en la investigacion, acerca del trabajo en equipo en la gestion
aduanera, revela que debe ser orientado a la demanda de resultados laborales, involucrando la
interaccion de cada miembro donde se apueste por la secuencialidad, uniformidad y unién entre el
personal, asimismo, el compromiso. Seran vitales las acciones de coordinacion para el desarrollo
del trabajo, lo cual permita mayor eficiencia y productividad, de igual manera, serd importante
generar el compromiso entre los trabajadores que favorezca en su integracion e identidad laboral.
Con esfuerzo integrado del personal se puede generar las condiciones minimas que promueva el
compromiso, asi también, la ejecucion de los proyectos con la ayuda y soporte de la jefatura donde

impulse el empoderamiento.

6.7 Mejora Continua

Del resultado obtenido en el estudio, respecto a la mejora continua para la gestion aduanera,
revela ser una herramienta que precisa las orientaciones laborales y el acompafiamiento en sus
quehaceres laborales, ademas, expresan y exteriorizan el reconocimiento y agradecimiento de las
funciones, buscando responder a las exigencias que demanda la competitividad. En la actualidad
las organizaciones tienen previsto el aspecto de mejora continua cuyo propdsito representa una

idea de cambio y la perspectiva continua de estar al pendiente de nuevas tendencias de servicio.
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La asimilacion constante a los cambios, la continuidad, la retroalimentacion y adaptarse en el
entorno laboral con el acompafiamiento respectivo constituyen un punto de apoyo y guia para el

empoderamiento.

6.8 Actitud

De los resultados obtenidos en la investigacion, acerca de la actitud en la gestion aduanera,
revela que es indispensable en el entorno social organizacional la actitud positiva de los
trabajadores, disposiciones que permitiran distinguir reacciones variadas dependiendo de
escenarios positivos por parte del colaborador y que dan respuesta a la ejecucion oportuna de las
funciones encargadas, asi como la integracion y participacion en equipo de sus miembros. Es clave
generar de manera responsable la cimentacion de la actitud, promover el apoyo, la colaboracion y
cooperacion que respalde la unidad entre sus miembros, con la tendencia a realizar reajustes en el
proceso laboral que demuestren calidad en el servicio, favoreciendo al interés de la jefatura y

colaboradores con el objetivo de sumar para empoderar.

6.9 Relaciones Interpersonales

Del resultado obtenido en el estudio, sobre las relaciones interpersonales en la gestion
aduanera, revela que ésta interaccion determina y resuelve interrogantes, asi también, es el
mecanismo para para compartir informacion con las areas que lo necesiten o lo soliciten,
considerando, para ello, la habilidad de empaticos y saber propiciar bases para el desarrollo de la
autoestima; como herramientas para empoderamiento. Es esencial asistir a la presencia formal que
permita las diversas interacciones entre directivos y colaboradores que derive un compartir de

informacidn y conocimiento que resalte la capacidad de servicio de la compafiia. La habilidad de
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entender la situacion laboral de los colaboradores a través de la empatia y conversar con el personal

servira para una optima accion interpersonal.

6.10 Compromiso

De los resultados obtenidos en el estudio, acerca del compromiso para la gestién aduanera,
revela que es vital generarlo y cultivarlo ya que de esa forma podréa verse reflejado alrededor de la
entidad donde el quehacer y compromiso se sumen, permitiendo al union sutil, significativa,
participativa y objetiva, su presencia ayuda a distinguir e identificar al personal en sus tareas de
efectividad, guidndolos al empoderamiento. Esta herramienta se adquiere como resultado de haber
gestionado las condiciones idoneas en acciones de acercamiento de la organizacion, haber
contribuido significativamente en el aprendizaje y valoracién de la cultura empresarial que al
mismo tiempo permite identificarse con el ambito laboral y reforzar la calidad de servicio del

personal.

6.11 Operadores de Comercio Exterior (OCE)

Del resultado obtenido en la investigacion, respecto al operador de comercio exterior, se
necesita fomentar el intercambio de informacién en la gestion aduanera que permita la
implementacion y ejecucion de mecanismos digitales que logren apoyar y colaborar en el
cumplimiento de procedimientos o tramites, asimismo, disefiar estrategias que garantice conocer
los dltimos cambios normativos. EXiste una gran necesidad de intercambiar informacion con
entidades del estado y clientes en beneficio de una gestion aduanera agil y eficiente. Los directivos
y colaboradores deberan estar prestos y atentos a los cambios normativos que puedan presentarse
en los distintos procedimientos aduaneros, con la expectativa de hacer una 6ptima gestién para el

empoderamiento.
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6.12 Operadores Intervinientes (Ol)

De los resultados obtenidos en el estudio, acerca de los operadores intervinientes en la
gestion aduanera, se requiere que puedan prestar las garantias correspondientes sobre el bien o
servicio que intentan ingresar al territorio nacional, todo esto dentro de los parametros que dicta la
legislacion aduanera. Los jefes deben validar la informacion de los futuros clientes, asegurandose
que cumpla con los requisitos normativos para evitar ser sancionados por la Administracion
Aduanera. De igual forma, es necesario que las jefaturas y colaboradores canalicen la informacion
documentaria de las operaciones asignadas por el cliente, ya sea para nacionalizar o exportar

mercancias, con la finalidad de contribuir a la trazabilidad, dirigido a la gestién aduanera.

6.13 Operadores Terceros

Del resultado obtenido en la investigacion, respecto a los operadores terceros para la
gestion aduanera, es vital que se integren procesos para el intercambio de informacion, que ayude
en el quehacer laboral, los plazos, entre otros, ademas, que permita fomentar herramientas de
control y seguridad de bienes y servicios para el comercio exterior. Los jefes y colaboradores
tienen la necesidad de contar con toda la informacion objetiva que brinde seguridad para los
procesos dirigidos al comercio internacional. El presente operador forma parte de actividades
aduaneras, pero normativamente no ha sido calificado como un operador de comercio y tampoco
como operador interviniente, sin embargo, esta sujeto a directrices de demanda los procesos

aduaneros.

6.14 Administracién Aduanera

De los resultados obtenidos en la investigacion, acerca de la administracién aduanera,

muestra que los operadores deben proceder de acuerdo a ley, sobre todo en el proceso de
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renovacion o cancelacion de sus actividades como operador, asi como, en el cumplimiento de la
normatividad aduanera. El ente administrador promueve y motiva hacia el proceso digital para una
gestion aduanera &gil, ademas, ejecutan renovaciones y cancelaciones de las actividades del
operador de comercio exterior. El personal de los operadores debe cumplir con las formalidades y
los procesos de acceso hacia un &mbito digital, orientado a la innovacion, actitud de respeto y
disciplina hacia la administracion con la finalidad de mejorar el mecanismo del comercio

internacional.

6.15 Fiscalizacion Aduanera

De los resultados obtenidos en el estudio, respecto a la fiscalizacion aduanera, se establece
sanciones severas, las cuales afectan la gestion aduanera, sin embargo, resulta necesaria su
aplicacion para resguardar y proteger el ingreso y salida de mercancias. Los operadores de
comercio Yy los intervinientes son fiscalizados segun norma y dispuestos por el ente aduanero. Es
importante comprender y respetar los procesos que exige la institucion reguladora, de esta forma
podré evitarse sanciones econdémicas, cancelacion e inhabilitacion tanto para los operadores como
a su personal. Recordemos que muchas veces los errores son propios del colaborador, haciéndose
Unico responsable de la sancion. Por tanto, se debe guardar disciplina y concentracion para evitar

sobrecostos que afectan a los usuarios.

6.16 Operador Econdomico Autorizado (OEA)

Del resultado obtenido en la investigacion, acerca del operador econdémico autorizado, se
establece que los directivos deben implementar y mantener la certificacion OEA, que logre
reforzar la seguridad en el comercio global, asi como, la representacion de empoderar los

mecanismos de control, procesos documentarios y competitividad en las Aduanas. Ser OEA
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implica mayor ventaja en la atencién frente a los procesos aduaneros, ya que contar con dicha
certificacion demuestra al ente regulador que cumple con todas las formalidades. La continuidad
de sus actividades como OEA dependeré de las categorizaciones y certificaciones aprobadas cada
cierto tiempo, esto permitird una gestion efectiva y sélida con alto grado de compromiso hacia el

empoderamiento.
6.17 Facilitacién Aduanera, Seguridad y Transparencia (FAST)

Del resultado obtenido en el estudio, respecto a la facilitacion aduanera, seguridad y
transparencia, fortalece el intercambio de datos entre los operadores y promueve una mejor gestion
de las organizaciones, logrando ventajas y beneficios al comercio internacional. Se tiene como
objetivo apuntar hacia una aduana digital que permita la interconexion de informacion entre los
distintos protagonistas de la gestién aduanera, asi también, nos invita a imitar los procesos digitales
que usan los paises que tienen mayor movimiento de bienes y servicios, con el Unico proposito de
hacer de la aduana peruana una de las mejores del continente, logrando comprometerse en el

desarrollo de la gestién y comercio internacional.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1 Empoderamiento Administrativo y Gestion Aduanera

Se recomienda poner en practica del ejercicio de empoderar, esto permitira canalizar y
obtener el mejor desempefio de los miembros del equipo con el objetivo de cumplir las metas
propuestas por la empresa, orientados por un lider que sabe y entiende sus necesidades a través de
la empatia, la confianza y el respeto. Con esfuerzo y dedicacion integrado del personal se puede
lograr condiciones que irradien el compromiso dentro del equipo de trabajo con el Unico propdsito
de sentirse a gusto en sus quehaceres laborales e impulsando el empoderamiento administrativo

para fortalecer la gestion aduanera en la organizacion.

7.2 Liderazgo

La capacidad de liderar debe verse reflejada en las distintas areas o departamentos de la
organizacion, buscando la apertura, desarrollo y crecimiento de lideres colaboradores que apoyen
en la practica del ejercicio de empoderar, esto permitira canalizar y obtener el mejor desempefio
de los miembros del equipo con el objetivo de cumplir la metas propuestas por la empresa, pero
sobre todo, los colaboradores sentiran que estan orientados por un lider que sabe y entiende sus
necesidades a través de la confianza, el respeto, fortalecimiento de la autoestima que contribuira

al empoderamiento.

7.3 Comunicacion

Sera vital generar y mantener la comunicacién oportuna, eficaz y responsable, que
transmita una conexion-confianza entre los colaboradores, donde las jefaturas se orienten a
empoderar a sus dirigidos. Existe distintas herramientas digitales que propician la comunicacion

en tiempo real, por ello debemos utilizarlas de manera inteligente, con el propdsito de integrar,
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orientar y respaldar a los trabajadores. Esta herramienta busca una coordinacion estrecha entre
jefaturas y sus dirigidos para el mejor desempefio, sera tarea de los directivos brindar los mejores

mecanismos para una comunicacion eficaz que aporte al empoderamiento.

7.4 Motivacion

Sera importante que los directivos logren establecer acciones que permitan conocer las
dificultades y necesidades de sus dirigidos, asi como, inspirarlos a través de su accionar a ser
mejores como persona y miembros del equipo. Sin duda, las empresas deben buscar formas de
irradiar acciones que permitan motivar al colaborador, dando lugar al desarrollo y crecimiento de
sus habilidades. Es esencial que la motivacion cobre un papel fundamental en las empresas, y debe
dejarse de lado la idea de que los colaboradores son solamente nimeros y estadisticas, debemos
poner mucha atencion a la parte humana del colaborador, para que de esta manera logremos

mejores desempefios y cumplimiento de las metas, orientado al empoderamiento.

7.5 Capacitacion

Integrar habilidades y capacidades a través de la capacitacion sera significativo para el
desarrollo del empoderamiento de los directivos y colaborares, permitiéndoles mayor seguridad
en el quehacer laboral. Se recomienda que las capacitaciones sean continuas y busquen la
participacién de sus miembros, pero, ademas, se aconseja que estas capacitaciones sean evaluadas
para conocer el grado de aprendizaje para su desempefio en el trabajo. Esta herramienta debe
conseguir el intercambio de informacidn, orientar a sus miembros a compartir sus experiencias

laborales, aclarar dudas y fortalecer sus conocimientos para aplicarlo de manera eficaz y eficiente.
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7.6 Trabajo en Equipo

Sera vital apostar por un trabajo en equipo, ello permitira involucrar la interaccion de cada
colaborador donde se oriente por la uniformidad, secuencia y ordenamiento. Los jefes deberan
guiar en coordinaciones que busque la participacion de cada individuo que permita mayor
eficiencia y productividad en sus funciones. Asimismo, sera necesario generar Compromiso entre
los trabajadores que desarrollen su integracion e identidad en la compafia. Con esfuerzo y
dedicacion integrado del personal se puede lograr condiciones que irradien el compromiso dentro
del equipo de trabajo con el Unico proposito de sentirse a gusto en sus quehaceres laborales e

impulsando el empoderamiento dentro de la organizacion.

7.7 Mejora Continua

La mejora continua es una filosofia que debe ser puesta en practica en las organizaciones
de hoy, ademas, los directivos deben orientar sus esfuerzos en el acompafiamiento a sus dirigidos
con la finalidad de expresar y exteriorizar las mejores précticas de mejora continua, en el propdsito
de conseguir un bienestar laboral individual y organizacional. La idea de cambios estructurales, de
normas y procedimientos, de bienes y servicios, responde a las exigencias de la demanda a nivel
nacional e internacional. Por tanto, es vital buscar nuevas tendencias de servicio, que logren
fidelizar al consumidor y atraer a nuevos clientes con el manejo de nuevas herramientas, como las

digitales, retroalimentacion de informacion y adaptabilidad a los nuevos procesos laborales.

7.8 Actitud

Dentro del entorno organizacional sera indispensable generar y mantener una actitud
positiva entre sus miembros, asi como, un alto grado de integracion y participacion. Sera clave que

las jefaturas tengan una lectura de aquellos colaboradores que por alguna razon no tienen una
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actitud positiva, provocando reacciones variadas en su entorno. Los directivos deben promover la
integracion y la participacion de cada individuo, ademas, debe hacer un seguimiento para brindar
el apoyo, colaboracion y respaldo en los quehaceres laborales, buscando de esta manera una
calidad de servicio y sobre todo el fortalecimiento de una actitud que irradie respeto, admiracion,

cooperacion hacia el objetivo de empoderar a cada comparfiero de &rea.

7.9 Relaciones Interpersonales

Es esencial propiciar bases para el desarrollo de las relaciones interpersonales dentro de las
organizaciones, asi como, reforzar la empatia y la autoestima entre los miembros del equipo. Las
jefaturas y colaboradores deben apostar por una interaccién que busque compartir informacion,
conocimientos, y la capacidad de servicio al compafiero. Entender las necesidades del trabajador
nos va a permitir saber utilizar mejor las herramientas para relacionarnos con nuestros colegas, de
esta manera, se fortalece los cimientos para relacion entre directivos y sus dirigidos. El uso de
herramientas digitales para el que hacer laboral, debe acercar a cada miembro del equipo, y esto

se lograra con un principio de respeto, cordialidad y empatia, generando cimientos para empoderar.

7.10 Compromiso

Sera importante que las organizaciones logren generar y cultivar el compromiso hacia los
directivos y colaboradores que permita exteriorizar el mejor desempefio en sus quehaceres
laborales, guiandolos al empoderamiento, asi como, identificar al personal que se distinga en la
ejecucidn de sus funciones, buscando siempre la participacion y el mejor servicio hacia los clientes.
Esta herramienta serd Gtil en la medida que las empresas adquieran y ofrezcan condiciones

apropiadas hacia el trabajador, donde contribuya de manera importante hacia el aprendizaje,
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cultura de la organizacion y respeto; dandoles a conocer que el cumplimiento de las metas de la

compaiiia no seria posible sin la significativa contribucion y colaboracion del trabajador.

7.11 Operadores de Comercio Exterior (OCE)

Para un mejor desempefio de los operadores comercio, se necesita promover el intercambio
de informacion &gil, oportuna y entendible, que permita lograr una gestion aduanera de calidad.
Serd necesario intercambiar datos con entidades del estado que permita implementar nuevos
mecanismos de ejecucién y respuesta. Por tanto, los directivos deben guiar a sus dirigidos en el
uso de nuevas herramientas digitales que agilice sus labores, entender cada proceso de atencion al
cliente para evitar asi ser amonestados. Es esencial comprender y apoyar al trabajador en su
adaptabilidad a los nuevos desafios digitales, las jefaturas deben guiarlos y lograr exteriorizar el

mejor desempefio de sus dirigidos con la finalidad de lograr una gestién para empoderarlos.

7.12 Operadores Intervinientes (Ol)

Los operadores intervienes cumplen un rol importante en la legislacién aduanera peruana,
asi mismo, son un eslabon esencial en la gestion aduanera. Sin embargo, para lograr su apropiada
participacion se necesita que las empresas cumplan con los requisitos que demanda la ley aduanera
peruana. Es necesario que los directivos del operador de comercio exterior revisen y reconfirme la
informacidn sobre sus posibles clientes, antes de brindarles algin servicio. Sera importante
considerar capacitaciones hacia los clientes con la finalidad de conocer los nuevos cambios
normativos, evitando asi, el pago de sanciones pecuniarias, que sin duda causan malestar a los

clientes y trabajadores del agente de aduana.
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7.13 Operadores Terceros

El operador tercero esta sujeto a las directrices aduaneras, por tanto, se recomienda que
integren en sus procesos el intercambio de datos, que permita agilizar los quehaceres laborales de
sus trabajadores, ademas de fomentar acciones de control y seguridad en el intercambio de bienes
y servicios, con el propoésito de fortalecer la gestién aduanera. Sus directivos deben conocer e
irradiar a través de sus procedimientos el aprendizaje de nuevos cambios normativos a sus
dirigidos, que seran de utilidad para empodéralos y brindar una atencion personalizada con
alternativas de solucion cuando éstas las amerite. Por tanto, es importante que los operadores
terceros piensen en nuevas herramientas tecnologicas que facilite y fortalezca las funciones de sus

trabajadores, con el proposito de mejorar cada dia en el servicio.

7.14 Administracién Aduanera

La Administracion Aduanera debe orientar sus esfuerzos hacia un intercambio de
informacion mas agil, asi como, mejorar los tiempos de atencion para evitar malestar en los
operadores de comercio y operadores intervienes, Es evidente, que en ocasiones se incrementa el
flujo de ingreso de bienes y servicios al territorio nacional, sin embargo, se sigue operando bajo
una idea tradicional de atencion. En el contexto actual que vivimos, ha puesto en evidencia que la
Aduana peruana puede mejorar sus procesos de control a través de la virtualidad, pero esta
estrategia de cambio debe ser exteriorizada por los directivos del ente estatal, con el objetivo de
acortar los tiempos de atencién y hacer un comercio internacional mas dinamico con miras hacia

el empoderamiento.



195

7.15 Fiscalizacion Aduanera

La fiscalizacion aduanera es importante, pero consideramos que debe regularse el
procedimiento de infracciones y sanciones, asi como, las elevadas multas por errores que no
afectan a la recaudacion tributaria. Fiscalizar a los entes privados que forman parte gestion
aduanera es una tarea que demanda disciplina y concentracion entre los trabajadores del estado,
pero es importante resaltar que imponer sanciones pecuniarias elevadas afecta considerablemente
en los costos de productos, siendo el consumidor final los mas afectados. Por tanto, es importante
que la fiscalizacion aduanera busque mecanismos que permitan a los clientes y operadores,
subsanar aquellos errores que no agrade el principio de buena fe y veracidad, asi como, a la

recaudacion.

7.16 Operador Econémico Autorizado (OEA)

Es necesario que el operador econdmico autorizado logre implementar y mantener la
certificacion OEA, el cual sostiene que tiene las herramientas necesarias para brindar seguridad en
el comercio mundial. Sin embargo, es vital que los colaboradores de las empresas certificadas
como OEA, se encuentren capacitados y orientados a la préactica de un comercio seguro, logrando
estandares de calidad. Las empresas con certificacion OEA buscan relacionarse comercialmente
con otras empresas que tengan la misma certificacion, esto permitira tener mayor presencia en el
mercado nacional e internacional, porque debemos recordar que hoy todos necesitan y requieren

ser un eslabon seguro en la cadena logistica con miras hacia el empoderamiento.

7.17 Facilitacién Aduanera, Seguridad y Transparencia (FAST)

La aplicacion del FAST, en importante, por ello debemaos fortalecer sus beneficios, a través

de nuevas herramientas digitales que busguen un intercambio de informacion mas &gil entre
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clientes y operadores, con el propdsito de crear mejores escenarios en el intercambio comercial de
bienes y servicios. Es necesario observar y mejorar las herramientas digitales que usan los paises
con mayor demanda para el control de mercancias, logrando asi, ser un pais atractivo al comercio
mundial. Se debe capacitar al personal en el uso de nuevas herramientas digitales que se
interconecten con los clientes, operadores y Aduanas, buscando un servicio personalizado, digital,

seguro y transparente, orientado al empoderamiento.
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9.1 MATRIZ DE CONSISTENCIA.

IX. ANEXOS

TEMA: EL EMPODERAMIENTO ADMINISTRATIVO Y LA GESTION ADUANERA DEL COMERCIO EXTERIOR EN EL PUERTO DEL CALLAO.
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Callao?

2) ¢De qué manera la
habilidad de autonomia en
los colaboradores

contribuye en la gestion
aduanera del comercio
exterior en el Puerto del
Callao?

3) ¢De qué manera el
comportamiento  laboral
en los colaboradores
contribuye en la gestion
aduanera del comercio
exterior en el Puerto del
Callao?

2) Analizar la habilidad de
autonomia en los
colaboradores que
permita contribuir en la
gestion aduanera  del
comercio exterior en el
Puerto del Callao.

3) Analizar el
comportamiento laboral
en los colaboradores que
permiten contribuir en la
gestion  aduanera  del
comercio exterior en el
Puerto del Callao.

comercio exterior en el
Puerto del Callao

2) La habilidad de
autonomia en  los
colaboradores influye
favorablemente en la
gestion aduanera del
comercio exterior en el
Puerto del Callao.

3) El comportamiento
laboral en los
colaboradores favorece
en la gestion aduanera
del comercio exterior
en el Puerto del Callao.

Y. Gestion Aduanera
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Y.1. Delegacion de funciones
Y.2. Control aduanero

Y.3. Despacho Aduanero.

-Operadores de
Comercio Exterior

-Operadores
Intervinientes

-Operadores Terceros
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-Operador Econémico
Autorizado (OEA)
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Seguridad y
Transparencia (FAST)
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Experimental
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Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014, p.154)
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empleados del Operador
de Comercio Exterior.
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Tipo de muestreo:
PROBABILISTICO
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Hernandez et al. (2014,
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9.2 Instrumento de validacion

Cuestionario encuesta:
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El presente cuestionario es parte de la investigacion titulada “El empoderamiento administrativo y la gestion

aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao”, el cual se respondera de forma ANONIMA.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” donde crea conveniente.

I.- El cuestionario encuesta dirigido a las jefaturas.

ESCALA DE VALORACION
1 MUY EN DESACUERDO
2 EN DESACUERDO
3 NI DE ACUERDO NI EN

DESACUERDO
4 DE ACUERDO
5 MUY DE ACUERDO

(@) o = 9 w w
w R a z aq D zZ 35
i a @ wg 0ol Woo
'TEMS > | BE || Exgl 329
= 2 ¢ d] 5|28
VARIABLE X: EMPODERAMIENTO ADMINISTRATIVO 5 4 3 2 1

Liderazgo en el empoderamiento

1) ¢Encalidad de jefe considera que es necesario empoderar a los colaboradores para el empoderamiento?
2) (Considera usted que es necesario promover iniciativas de cambio en los colaboradores para el
empoderamiento?
3) ¢Cree usted que las jefaturas deben aplicar proyectos innovadores que brinde empoderamiento?
1. Comunicacion en el empoderamiento
4)  ¢En calidad de jefe considera que es necesario aplicar una comunicacion eficaz y con retroalimentacion
a los colaboradores para el empoderamiento?
5) ¢Cree usted que es necesario emplear una comunicacion oportuna y pertinente a los colaboradores para
el empoderamiento?
6) ¢Considera usted que la comunicacion facilita el acercamiento al colaborador para el empoderamiento?
1. Motivacion en el empoderamiento
7)  ¢Usted considera que la motivacion brinda autoestima en el trabajador para el empoderamiento?
8) (Cree usted que la motivacion por parte de la jefatura en el cumplimiento de las metas otorga
empoderamiento?
9) (Considera que la motivacion promueve la persistencia en nuevas iniciativas de mejora para el

empoderamiento?
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V. Capacitacion en el empoderamiento

10) ¢Considera usted que es necesario promover programas de capacitacion que conlleven a la préctica del
empoderamiento en los colaboradores?

11) ¢Cree usted que la capacitacion al colaborador permite fortalecer sus habilidades para el
empoderamiento?

12) ¢En calidad de jefe considera que es necesario evaluar al colaborador para evidenciar los resultados de
la capacitacion en el empoderamiento?

V. Trabajo en equipo en el empoderamiento

13) ¢Considera usted que es necesario fomentar el trabajo en equipo que logre fortalecer el compromiso del
colaborador para el empoderamiento?

14) ;Cree usted que el trabajo en equipo debe ejecutarse mediante acciones coordinadas para el
empoderamiento?

15) ¢En calidad de jefe cree que es necesario promover las relaciones interpersonales que favorezcan en la
integracion de los miembros y por tanto del trabajo en equipo, que brinde empoderamiento?

VI. Mejora continua en el empoderamiento

16) ¢Cree usted que es importante aplicar la mejora continua donde fomente la retroalimentacion de
informacion en los colaboradores para lograr el empoderamiento?

17) ¢En calidad de jefe cree que la mejora continua promueve la orientacion y acompafiamiento al
colaborador para el empoderamiento?

18) ¢Considera usted que es necesario fomentar la mejora continua que estimule la innovacién en los
trabajadores para el empoderamiento?

VIL. Actitud en el empoderamiento

19) ¢En calidad de jefe considera que tener disposicion favorable para el accionar laboral del colaborador es
uno de los aspectos basicos para el empoderamiento?

20) ¢Considera usted necesario tener una disposicion favorable hacia los colaboradores en términos de
induccion o aclaracion de sus actividades laborales para el empoderamiento?

21) ¢Usted cree que a nivel de jefatura se debe tener una actitud favorable que promueva un efecto
multiplicador en la unidad de trabajo para el empoderamiento?

VIII. Relaciones interpersonales en el empoderamiento

22) ¢Coémo jefe cree que la empatia permite desarrollar las relaciones interpersonales entre los colaboradores
para el empoderamiento?

23) ¢En calidad de jefe considera que las relaciones interpersonales se forjan a través de las relaciones
humanas?

24) ¢Las jefaturas creen que la autoestima en los colaboradores se incrementa a través de relaciones
interpersonales?

IX. Compromiso en el empoderamiento

25) ¢En su calidad de jefe cree que el compromiso promueve la autodisciplina en el colaborador para el
empoderamiento?

26) ¢Considera usted que a nivel de jefaturas se debe fortalecer el reconocimiento laboral para incrementar el
compromiso en los trabajadores, promoviendo el desarrollo de sus capacidades y talentos para el
empoderamiento?

27) ¢(En calidad de jefe cree que el compromiso en un nivel elevado favorece al profesionalismo por
consiguiente al empoderamiento de los colaboradores?

VARIABLE Y: GESTION ADUANERA

l. Operador de Comercio Exterior en la gestion aduanera
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28) ¢Considera que las jefaturas del operador de comercio exterior deben promover la incorporacion de
sistemas de intercambio de informacién para la gestion aduanera?

29) ¢En calidad de jefe considera que es necesario que el operador de comercio exterior aplique mecanismos
electrénicos que apoyen el cumplimiento de sus procesos o trdmites para la gestion aduanera?

30) ¢Cree usted que las jefaturas del operador de comercio exterior deben disefiar estrategias que permitan
informar a los colaboradores sobre los Gltimos cambios normativos para la gestion aduanera?

1. Operadores Intervinientes en la gestion aduanera

31) ¢Cree usted que es necesario que los operadores intervinientes sean informados sobre los beneficios de
elegir un régimen aduanero para la gestién aduanera?

32) ¢ Cree que la jefatura debe validar las certificaciones internacionales del operador interviniente antes de la
prestacion del servicio para la gestion aduanera?

33) ¢En calidad de jefe cree que es necesario que el operador interviniente garantice el control y la informacion
del bien o servicio para la gestion aduanera?

1. Operadores Terceros en la gestion aduanera

34) ¢Cree que las jefaturas de los operadores terceros deben integrar en sus procesos sistemas de intercambio
de datos para la gestion aduanera?

35) ¢En su calidad de jefe cree que los operadores terceros deben conocer y aplicar las normas legales
vigentes para la gestion aduanera?

36) ¢ Las jefaturas consideran que la implementacién de los operadores terceros en nuestro pais contribuye a
promover mecanismos de control y seguridad al comercio exterior para la gestion aduanera?

V. Administracién Aduanera en la gestion aduanera

37) ¢Las jefaturas creen que es necesario supervisar y garantizar el cumplimiento de las formalidades que
exige la administracion aduanera al operador de comercio exterior para la gestion aduanera?

38) ¢En calidad de jefe cree que la administracion aduanera acttia conforme a ley para el proceso de
renovacion o cancelacién de actividades del operador de comercio exterior para la gestion aduanera?

39) ¢Cree que la jefatura promueve un proceso digital que pueda interconectarse al sistema de la
administracion aduanera para la gestion aduanera?

V. Fiscalizacién aduanera en la gestion aduanera

40) ¢En calidad de jefe considera que la fiscalizacion aduanera es necesaria para la gestion aduanera?

41) ¢Cree usted que a través de la fiscalizacion aduanera se determinan sanciones drasticas que afectan la
gestion aduanera?

42) ¢Cree que la jefatura aplica medidas para salvaguardar alguna fiscalizacion aduanera que obstaculice la
gestion aduanera?

VI. Operador Econémico Autorizado en la gestion aduanera

43) ¢ Cree que la jefatura considera que el OEA representara un empoderamiento para la Administracion
Aduanera, con lo cual se aplica controles y tramites?

44) ;Como jefatura cree necesario la implementacidn y conservacion de la certificacion del OEA que oriente
la facilitacion y seguridad del comercio internacional?

45) ¢En calidad de jefe cree que las empresas certificadas como OEA favoreceran a la competitividad en
relacién al enfoque de la gestion aduanera?

VILI. Facilitacion Aduanera, Seguridad y Trasparencia en la gestién aduanera

46) ¢A nivel de jefatura consideran que el FAST reduce los costos de cumplimiento de las obligaciones
tributarias y gestiones aduaneras?

47) ¢En calidad de jefe cree que el FAST fortalece el intercambio de informacién con los operadores de
comercio exterior para la gestion aduanera?




208

48) ¢ La jefatura considera que el FAST contribuye a mejorar la gestién de las empresas y la gestién
aduanera?

Cuestionario encuesta:

El presente cuestionario es parte de la investigacion titulada “El empoderamiento administrativo y la gestion

aduanera del comercio exterior en el Puerto del Callao”, el cual se respondera de forma ANONIMA.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” donde crea conveniente.

I1.- El cuestionario encuesta dirigido a los colaboradores.

ESCALA DE VALORACION

MUY EN DESACUERDO

EN DESACUERDO

NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

DE ACUERDO

g WIN |-

MUY DE ACUERDO

ITEMS 8 8 z g u v
52 we 43 8| 230 30
> W A w _E509 §<O| =<0
2> =] zZuT NEl 29

=g < g & B | =8

VARIABLE X: EMPODERAMIENTO ADMINISTRATIVO 5 4 3 2 1

l. Liderazgo en el empoderamiento

1) ¢ Cree usted que su capacidad de lider en el ejercicio de la toma de decisiones le brinda empoderamiento?

2) ¢Cree que un lider que promueve iniciativas de cambio le otorga empoderamiento?

3) ¢Considera usted que el lider que presenta proyectos innovadores le brinda empoderamiento?

1. Comunicacion en el empoderamiento

4) ¢Cree usted que una comunicacion eficaz y con retroalimentacion le otorga empoderamiento?

5) ¢Considera que la comunicacidn que se transmite a través de un mensaje pertinente brinda empoderamiento?

6) ¢ Cree que la comunicacién brinda facilidades y acercamientos al colaborador para el empoderamiento?

1. Motivacion en el empoderamiento

7) ¢Usted considera que la motivacion brinda autoestima en el trabajador para el empoderamiento?

8) ¢ Cree usted que la motivacion por parte de la jefatura en el cumplimiento de metas otorga empoderamiento?
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9) (Considera que la motivacion promueve la persistencia en nuevas iniciativas de mejora para el
empoderamiento?

V. Capacitacion en el empoderamiento

10) ¢(Cree que su jefatura debe promover programas de capacitacion que conlleven a la practica del
empoderamiento como colaborador?

11) ;Cree que la capacitacion permite alcanzar fortalecimiento de habilidades para el empoderamiento del
colaborador?

12) ¢{Usted cree que la capacitacion brindada tiene que evaluarse para su eficacia en el &mbito laboral que
refleje el empoderamiento?

V. Trabajo en equipo en el empoderamiento

13) ¢ Cree usted que el trabajo en equipo fortalece el compromiso del trabajador para el empoderamiento?

14) ¢(Considera que el trabajo en equipo fomenta acciones coordinadas para el empoderamiento?

15) ¢ Usted cree que las relaciones interpersonales favorecen a la integracion de los miembros y por ende del
trabajo en equipo, que otorga empoderamiento?

VI. Mejora continua en el empoderamiento

16) ¢Cree usted que la mejora continua promueve la retroalimentacion de informacién en el &mbito laboral
para lograr el empoderamiento?

17) ¢Considera que la mejora continua permite otorgar acompafiamiento al colaborador en las funciones
laborales para el empoderamiento?

18) ¢Usted cree que la mejora continua estimula la innovacion laboral en el colaborador para el
empoderamiento?

VILI. Actitud en el empoderamiento

19) (Cree usted que su disposicion favorable para el accionar laboral es uno de los aspectos basicos para el
empoderamiento?

20) ¢Considera que su jefe tiene una disposicion favorable hacia usted como colaborador en términos de
induccién o aclaracion de sus actividades laborales para el empoderamiento?

21) ¢Usted cree que tener una actitud favorable a nivel de jefatura promueve un efecto multiplicador en la
unidad de trabajo para el empoderamiento?

VIII. Relaciones interpersonales en el empoderamiento.

22) ¢Cree usted que la empatia permite desarrollar las relaciones interpersonales entre los colaboradores para
el empoderamiento?

23) ¢ Considera usted que las relaciones interpersonales se forjan a través de las relaciones humanas?

24) ¢Usted cree que la autoestima en los colaboradores se incrementa a través de relaciones interpersonales?

IX. Compromiso en el empoderamiento

25) ¢ Cree usted que el compromiso promueve la autodisciplina en el colaborador para el empoderamiento?

26) (Considera usted que el reconocimiento laboral incrementa el compromiso en los trabajadores,
promoviendo el desarrollo de sus capacidades y talentos para el empoderamiento?

27) ¢(Usted cree que el compromiso en un nivel elevado favorece al profesionalismo por consiguiente al
empoderamiento a las jefaturas?

VARIABLE Y: GESTION ADUANERA

l. Operador de Comercio Exterior en la gestion aduanera
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28) (Cree que los operadores de comercio exterior deben incorporar en sus procesos sistemas de intercambio
de datos para la gestion aduanera?

29) ¢ Cree usted que los operadores de comercio exterior deberian promover mecanismos electronicos que
faciliten el cumplimiento de sus procesos o tramites para la gestion aduanera?

30) ¢Considera usted que el operador de comercio exterior debe conocer y aplicar las normas legales
vigentes para la gestion aduanera?

1. Operadores Intervinientes en la gestion aduanera

31) ¢Considera usted que los operadores intervinientes son beneficiarios de los regimenes aduaneros para la
gestion aduanera?

32) (Cree que los operadores intervinientes deben contar con certificaciones internacionales para la gestion
aduanera?

33) ¢Considera que los operadores intervinientes deben garantizar sistemas de control e informacion que
asegure la completa trazabilidad de la mercancia para la gestion aduanera?

1l. Operadores Terceros en la gestion aduanera

34) ¢ Cree que los operadores terceros deben integrar en sus procesos sistemas de intercambio de datos para
la gestion aduanera?

35) ¢ Considera usted que los operadores terceros deben conocer y aplicar las normas legales vigentes para la
gestion aduanera?

36) ¢Cree usted que la implementacion de los operadores terceros en nuestro pais contribuye a promover
mecanismos de control y seguridad al comercio exterior para la gestion aduanera?

V. Administracion Aduanera en la gestion aduanera

37) ¢Cree usted que la administracion aduanera mide objetivamente el desempefio del operador de comercio
exterior para la gestion aduanera?

38) ¢ Considera usted importante que la administracion aduanera se encargue de renovar o cancelar el
permiso de funcionamiento de un operador de comercio exterior para la gestion aduanera?

39) ¢Cree que la administracion aduanera promueve en su entorno el proceso digital para gestion aduanera?

V. Fiscalizacion aduanera en la gestion aduanera

40) ¢ Considera que la fiscalizacion aduanera es oportuna y acorde a las necesidades para la gestion
aduanera?

41) ¢Cree que la fiscalizacion aduanera determina infracciones sancionables con multas que afectan la
gestion aduanera?

42) (Cree que los operadores de comercio exterior y operadores intervinientes deben someterse a todo acto
de fiscalizacion dispuesta a la autoridad aduanera?

VI. Operador Econémico Autorizado en la gestion aduanera.

43) ¢ Considera que el OEA representara un empoderamiento para la Administracion Aduanera, con lo cual
se aplica controles y trdmites?

44) (Cree usted que la implementacion del OEA en el pais contribuira a la facilitacion y dar seguridad del
comercio internacional?

45) ¢ Cree que las empresas certificadas como OEA favoreceran a la competitividad en relacién al enfoque
del empoderamiento?

VILI. Facilitacion Aduanera, Seguridad y Transparencia en la gestion aduanera
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46) ¢Considera usted que el FAST reduce los costos de cumplimiento de las obligaciones tributarias y
gestiones aduaneras?

47) ¢ Cree usted que el FAST fortalece el intercambio de informacion con los operadores de comercio
exterior para la gestion aduanera?

48) ¢ Cree usted que el FAST contribuye a mejorar la gestion de las empresas y la gestién aduanera?
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PROMEDIO DE VALORACION:

OPINION DE APLICABILIDAD: ) Deficiente bjBaja  c)Regular

e

d) Buena &) Muy buana

Nombres y Apellidos: Luan Canos Adriazola Zevallos DNI M*

Direccidn domicliaga: ICalle Las Palmas 155 La Malina Lima Taldfono | 24126423
Calular;

Titulo profesional (009840

Grada Acaddmicg: Doctor en Administracidn

Mancicn ;

Lwgary fecha: Lima 2303/2021....
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Universidad Macional
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Profesionales formando Profesionales
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PROMEDIO DE VALORACION: | 88%

OPINION DE APLICABILIDAD: a)Deficiente b)Baja c)Regqular d)Buena e) Muy buena

Nombres y Apallidos: [*OUILAR CRUZ GENARD ALFREDD NI TIEER

Drecatn domigiaia I HUALLAGA 353 URB EL MOLINO - TRUILLO | retsfone / TRGEETITG
Celular:

Thuloprofesional |ICENCIADO EN EDUCACION

Geado Académico:  [TOCTOR

Mancidn : ADMINISTRACION

Lugar y fecha: T/22.03.21
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INFORME DE OPINION DEL JUICIO DEEXPERTO
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Profesionales formando Profesionales
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FICHA DE VALIDACION
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PROMEDIO DE VALORACION: | 85%

OPINION DE APLICABILIDAD: a)Deficiente b)Baja c)Regular djBuena &) Muy buena

Nombres y Apellidos: [WILLIAN SEBASTIAN FLORES SOTELO —y 06175729

Direccion domiciiaria; COMAS Teléifono | 990095156
Celular:

Titulo me ECOMOMISTA

rad Anaemiee._|DOCTOR EN ECONOMIA, MAESTRO EN GESTION E CONGMICA EMP RESARIAL

Maencian ;

Lugary fecha: Lima 22 Marzo del 2021




218

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DEEXPERTO

Universidad Nacional

Federico Villarreal

Profesionales formando Profesionales
ESCUELA UNNERSTTARIA DE POST GRADD

FICHA DE VALIDACION

DATOS GENERALES
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1.3, Nombre del instrumento motive de evaluacion: Cues i onana
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PROMEDIO OE VALORACION: 85%

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b)Baja c)jRegular djBuena &) Muy buena

JORGE FERNANDO GOMEZ REATEGUI e
Nombres y Apeliidos: DMNI M 1028 1900
f==Calliz 2] buen retira 2 16 casa 2 monterrian chiog =sunooe-
Direcoidn domecikara: Telifona ! W59
Celular:;
Titulo profeskonal ILicemndciado an Adminisiracion y ECono mis

[GRADD DE BACHILLER EM CIENCIAS (BEC) EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y ECONOMIA,

Gmdo Académica:  hyur o TRO EN GESTION PUBLICA, MAESTRO EN RELACIONES N TERMACIONALES ¥

[EM LA EDUCACION SUPERIOR, DOCTOR EN TURISMO

ICOMERCIO, MAESTRO EN MARKETING TURISTICO Y HOTELERO MAEST RO BN DIRECCION Y
IADMIMIS TRACIIN DE BMPRESAS (MBA), MASTER EN DIRECCIONY GESTION DE LA CALIDAD

Menchin | WMARK ETING, MANAGMENTG Y ORGANIZACION

Lugar y fecha: Lima, 22 de marzo del
2021,




