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Resumen

El objetivo general fue proponer estrategias basadas en Empowerment para
mejorar la satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion
profesional, Lambayeque. La investigacién fue de enfoque cuantitativo, de tipo
basica y disefio no experimental, ademas, fue propositiva, ya que se obtuvo una
propuesta de implementacion de las estrategias planteadas. Como instrumento de
recoleccion para diagnosticar la satisfaccion laboral, fue el cuestionario, se aplicé a
la muestra conformada por 10 colaboradores de la empresa. Los resultados del
diagnéstico demostraron que los colaboradores no se encuentran completamente
satisfechos, ubicando a la satisfaccion laboral en un nivel medio, posteriormente se
diseflaron estrategias que seran soportadas por herramientas tecnologicas:
Planificador de actividades, Pausas activas virtuales, Dashboard de indicador de
resultados, Plan “Yo me capacito”, Plan “Hacia la transformacion digital de la
empresa’, Formacion de competencias digitales, Utilizacion de herramientas
colaborativas, Reconocimiento a los colaboradores, Buzén virtual, Plan
“Intercambio de roles” y Feedback meeting. Se validaron las estrategias a través de
juicio de expertos, demostrando que son consistentes y que permitiran mejorar la
satisfaccion laboral de la empresa. Se concluye que, las estrategias basadas en
Empowerment planteadas permitiran mejorar la satisfaccion laboral de una

empresa de asesoria y capacitacion profesional.

Palabras clave: estrategias, Empowerment, satisfaccion laboral,

herramientas tecnolégicas
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Abstract

The general objective was to propose strategies based on Empowerment to
improve job satisfaction in a professional consulting and training company,
Lambayeque. The research was of a quantitative approach, of a basic type and non-
experimental design, in addition, it was proactive, since a proposal for the
implementation of the proposed strategies was obtained. As a collection instrument
to diagnose job satisfaction, it was the questionnaire, it was applied to the sample
made up of 10 employees of the company. The results of the diagnosis showed that
the collaborators are not completely satisfied, placing job satisfaction at a medium
level, later strategies were designed that will be supported by technological tools:
Activity Planner, Virtual Active Breaks, Results Indicator Dashboard, Plan "I train
myself", Plan "Towards the digital transformation of the company", Training of digital
skills, Use of collaborative tools, Recognition of collaborators, Virtual mailbox, "Role
exchange" Plan and Feedback meeting. The strategies were validated through
expert judgment, demonstrating that they are consistent and that they will improve
the company's job satisfaction. It is concluded that the strategies based on
Empowerment proposed will improve the job satisfaction of a professional

consulting and training company.

Keywords: strategies, Empowerment, job satisfaction, technological tools
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INTRODUCCION

Hoy en dia, la satisfaccion laboral ha cobrado mayor importancia para las
organizaciones, determinando el grado de conformidad de un colaborador en su
entorno laboral (Chiang et al., 2018). La respuesta por parte de los colaboradores
se resume en actitudes; un colaborador satisfecho, estara comprometido con su
labor; sucederé lo contrario si el colaborador no se siente cdmodo con su entorno
o, la empresa no reconoce su esfuerzo. Duran et al. (2021) considera a la
satisfaccion laboral como un valor intrinseco entre las organizaciones y sus

empleados, donde existen altos niveles de insatisfaccion.

Los empleados jovenes expresan el descontento laboral a través de redes
sociales; Conway et al. (2019), afirma que Twitter es denominada “la voz de los
empleados”. En Nueva Delhi se realiz6 un estudio en el que se encontré la
necesidad de establecer enfoques para retener y mitigar la frustracion de la
Generacion Y (Hassan et al., 2020). Es asi como los jovenes necesitan sentirse
comprendidos por los cargos gerenciales, ya que ellos son la fuerza laboral

permanente de una empresa (Van Der Schyff et al., 2018).

La Oxford Economics (2020), menciona que en una organizacion solo el
13% de los colaboradores se siente comprometido; Clifton (2017), sefiala que en
el mundo se pierden 605 mil millones de délares debido a la baja productividad
que genera la insatisfaccion laboral. De Clercq et al. (2019), reveldé que los
empleados de las empresas de Pakistan se sienten insatisfechos con su trabajo,
sin embargo, siguen teniendo conductas de ayuda productivas, asimismo, como
una consecuencia de la insatisfaccion laboral, se encuentra a Juarez (2018) en
un estudio en Guatemala, que la analiza como un motivo de renuncia de las
organizaciones, encontrando que el colaborador se retira de la organizacion por
desorganizacion de horarios y recargo de horas de trabajo, ademas, Elsahoryi
et al. (2022) encuentra que una de las intenciones de los trabajadores para

guedarse se ve reflejado al menos en el salario que percibe.

La comunicacién también es un referente de influencia en la satisfaccion
laboral, Suppiah etal. (2021) sefialan que las habilidades efectivas de

comunicacion podrian contribuir a un ambiente de trabajo positivo, de igual



manera Page y Graves (2021) encuentran que una baja satisfaccion laboral se
asocia con un menor control del trabajo, el bajo apoyo organizacional y una
comunicacion deficiente. Y Abou et al. (2021) determinan que el flujo de
comunicacion entre directivos y empleados es fundamental para mejorar la
satisfaccion laboral. Kirchner y Stull, (2022) hallaron que la mala comunicacion y
la percepcion de falta de apoyo son preocupaciones en los empleados y su

satisfaccion laboral.

En el Peru, solo el 24 % de los colaboradores sienten satisfaccion en su
trabajo, resaltan la importancia de priorizar la experiencia del empleado dentro
de una organizacion, a través de la motivacion, ya que un trabajador satisfecho
es 40% mas productivo y 80% mas innovador (La Republica, 2020). En el portal
de trabajos para peruanos, Gestion (2017), se identifica la felicidad como parte

de la satisfaccion laboral y que es afectada por no tener un buen sueldo.

La satisfaccién laboral y sus repercusiones estan presentes en el
quehacer laboral de todos los &mbitos, Davila et al. (2021) encontr6 evidencia en
una empresa industrial sobre un alto porcentaje de insatisfaccion laboral
asociado al clima organizacional; en el campo médico, la insatisfaccion laboral
es muy grande, como lo indica Arroyo (2020) en su analisis de la enfermeria
peruana, encontrd evidencias en la sobrecarga de trabajo; en el sector educativo
Ledn et al. (2021) identificé en los docentes diferencias salariales y el exceso de

la jornadas laborales.

En este sentido, la empresa de asesoria y capacitacion profesional del
presente estudio, se dedica al asesoramiento educativo para profesionales y
empresas; la organizacion es una microempresa fundada en el afio 2021, al ser
relativamente nueva, aln esté desarrollando actividades de posicionamiento en
su rubro. Cuenta con especialistas en areas de formacion académica, entre
colaboradores que cuentan con titulo profesional y maestria, y actualmente
desarrollan actividades de manera remota, sin embargo, existe desmotivacion
en el desempefio de sus labores reflejado en su no participacion activa en las
reuniones de coordinacién, bajo pretexto de tener carga laboral, asi mismo, no
todos cuentan con habilidades tecnolégicas, por otro lado, la empresa trabaja

con el cumplimiento de metas por colaborador y las coordinaciones se realizan



via teléfono, asi como por correo electronico, y muchas veces esta comunicacion
no es efectiva, por lo tanto no comprenden a cabalidad de qué trato la reunion,
también en algunas oportunidades han manifestado que les gustaria contar con
iniciativas de incentivos laborales, sobre todo quienes cumplen a cabalidad con

las tareas encomendadas, para un crecimiento profesional.

Por ello, se formul6 el problema de investigacion ¢De qué manera las
estrategias basadas en Empowerment permiten mejorar la satisfaccion laboral

en una empresa de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque?

La presente investigacion se justificoO porque la satisfaccion laboral es un
factor vital en una empresa, ya que de ella depende su crecimiento; cuando un
colaborador se encuentra satisfecho, serd mas participativo en la organizacion,
respetara las normas y se esforzara en ser mejor cada dia sin sentirse exigido,
porque sabe que sus esfuerzos son reconocidos, es aqui donde las estrategias
basadas en Empowerment entran a tallar, a través de ellas se incrementan las
oportunidades de los colaboradores, siendo ellos parte de la toma de decisiones,
en distintos niveles dentro de una organizacion, para sentirse parte de la
empresa y mejorar el entorno laboral, mejorando asi la satisfaccion laboral del
colaborador, porque un colaborador satisfecho es sinbnimo de una empresa

exitosa, ya que el sentimiento de equipo es la base de cualquier organizacion.

Como objetivo de la investigacion se planted, proponer estrategias
basadas en Empowerment para mejorar la satisfacciéon laboral en una empresa
de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque y; se plantearon los
siguientes objetivos especificos: diagnosticar la satisfaccion laboral en una
empresa de asesoria y capacitacion profesional, disefar estrategias basadas en
Empowerment que permitan mejorar la satisfaccion laboral en una empresa de
asesoria y capacitaciéon profesional y, validar las estrategias disefiadas para
mejorar la satisfaccién laboral en una empresa de asesoria y capacitacion

profesional.

Asimismo, se determiné la siguiente hipétesis, si se disefian estrategias
basadas en Empowerment, entonces se mejorara la satisfaccion laboral en una

empresa de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Rawah y Banakhar (2022), en su investigacion
examino la relacion entre el empoderamiento y el compromiso organizacional
desde la perspectiva de la enfermeria. El estudio utilizé el disefio descriptivo
correlacional y una muestra conformada por 318 enfermeras del Ministerio de
Salud en Makkah; como instrumento se utilizo el cuestionario para recolectar
datos. El estudio reveld que las enfermeras tienen un grado de empoderamiento
alto, asi como su nivel de compromiso organizacional en grado moderado.
Concluy6 que, existe una relacion significativa entre el empoderamiento de las

enfermeras y su compromiso organizacional.

Cardoso etal. (2021), planteé como objetivo identificar el nivel de
empowerment de un grupo de enfermeras en referencia a los factores
demograficos. La muestra estuvo compuesta por 365 enfermeras de un
nosocomio portugués. Los resultados mostraron que, el empowerment
psicolégico obtuvo un 66.2 y, el empowerment estructural un 18.6; La edad
correlacion6 de forma positiva con autodeterminacion, impacto y empowerment
psicoldgico y, el factor competencia correlacion6 negativamente en poder formal,
informacion y capacidad estructural. Concluyeron que, existe relacion entre las
variables demogréficas y el empowerment; asi como también existe relacién

entre el empowerment y los resultados organizacionales.

Bhat (2020), en su investigacion busca determinar la influencia del
empowerment de los colaboradores sobre su satisfaccion laboral, ademas de la
influencia de la satisfaccion laboral del trabajador con la satisfaccion laboral del
cliente. Los hallazgos del andlisis sugirieron que el empowerment de los
colaboradores se relaciona positivamente con la satisfaccion del cliente y; que el
empowerment se relaciona de igual manera con la satisfaccion del cliente y; la

satisfaccion laboral tiene relacion positiva con la satisfaccion del cliente.

Shedid (2019), en su investigacion plante6 como objetivo explorar la
relacion entre el empowerment de la primera linea de empleados y la calidad del
servicio en el sector bancario. La investigacion fue realizada bajo un enfoque

cuantitativo. Se utilizé el cuestionario como instrumento de recolecciéon de datos,



se aplico a la muestra integrada por 393 clientes. En los resultados encontré que
existe una falta de empoderamiento en los empleados del sector bancario y, que
ellos no tienen la capacidad para tratar a los clientes; ademas, los colaboradores
sintieron que el sistema de recompensas ha sido mejorado. Concluy6 que, el

empowerment influye positiva y significativamente en la satisfaccion del cliente.

Jabbar y Hussin (2018) propuso, determinar el efecto del comportamiento
de liderazgo organizacional y empoderamiento laboral en la satisfaccion de
docentes universitarios. Bajo un enfoque de investigacion cuantitativo y una
muestra conformada por docentes universitarios de instituciones publicas de
Punjabk, Pakistan; utilizd la encuesta como técnica. Los resultados mostraron
gue el comportamiento de liderazgo organizacional y empoderamiento tienen un
efecto positivo en la satisfaccion laboral de los docentes. Concluyo que, los
seminarios y talleres deben realizarse en distintas zonas del pais con la finalidad
de extender las estrategias de liderazgo y organizacion para la satisfaccion del

trabajo.

A nivel nacional, Collantes y Navarrete (2022), plante6 como objetivo
general determinar la influencia del empowerment como herramienta
administrativa en el logro de la satisfaccion laboral en el campo de la salud. La
investigacion fue de tipo aplicada, no experimental, transversal y, correlacional.
Con una muestra conformada por 65 colaboradores administrativos de un centro
de salud, en ellos se aplicé un cuestionario. Concluy6é que, el empowerment

influye de forma significativa en el logro de la satisfaccion laboral.

Primo y Torrel (2019), propusieron como objetivo determinar la relacién
entre el empowerment y la satisfaccion laboral del personal de una institucion
educativa. El tipo de investigacion fue correlacional y disefio no experimental,
con una muestra de 32 docentes de un colegio de la ciudad de Cajamarca. En
los resultados se obtuvo que, existe una correlacion positiva fuerte y significativa
entre el empowerment y la satisfaccion laboral. Concluyeron que, las
organizaciones deben fomentar enfoques que permitan que los colaboradores
se desarrollen de forma eficaz y, se sientan satisfechos y comprometidos con su

trabajo.



Landeras (2018) propuso, analizar la relacién entre el empowerment y el
compromiso laboral de los trabajadores de la Generacion Y, para una mejor
gestion del area de Recursos Humanos en una empresa de Call Center. La
investigacién utilizé un tipo descriptivo correlacional. Con una muestra
conformada por 385 trabajadores de la empresa en estudio, utilizando como
instrumento al cuestionario. En los resultados encontr6 que, un 74% de
encuestados tiene un grado de control que permite solucionar problemas que
surgen en sus labores diarias; un 47.3% consider6 que seria mas facil asumir
responsabilidades en otra empresa; un 71.1% indicO6 que no se siente
empoderado en las decisiones que toma en su trabajo. Concluy6 que, existe un
bajo grado de empoderamiento en la muestra, esto se determindé con un
coeficiente de correlacién de Spearman de r=66,9 y p=0,001, donde también se
encontré6 que existe una relacion significativa entre el empowerment

organizacional y el compromiso laboral.

Tuanama (2018), en su investigacion, propuso determinar la relacion del
empowerment y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa de
la ciudad de Lima. El estudio fue de tipo explicativo, con disefio no experimental
transversal y de nivel correlacional. La muestra fue de 36 colaboradores, a los
cuales se les aplicé un cuestionario como instrumento de recoleccién de datos.
En los resultados encontré que, el 52.8% de los colaboradores siente que tiene
poder en una situacion determinada; el 58.3% se siente satisfecho regularmente
en su labor; el 30.6% considera que las condiciones laborales son las
adecuadas. Concluyé que, existe relaciébn entre el empowerment con la

satisfaccion laboral de los colaboradores.

Patilla (2016), propuso como objetivo, determinar la relacion entre el
empowerment organizacional y la satisfaccion laboral de una empresa de
inversiones. El disefio utilizado para la investigacion fue descriptivo-
correlacional. La muestra estuvo formada por 22 colaboradores de la empresa.
En los resultados, identificd el nivel de empoderamiento organizacional, donde
obtuvo que el 95.5% de los empleados no estd empoderado y; el 63.6% de

empleados no se encuentra satisfecho con su trabajo. Concluy6é que, existe



relacion significativa y directa entre el empowerment organizacional y la

satisfaccion laboral.

Fernandez (2021), estableci6 como objetivo proponer estrategias
basadas en empowerment que permita mejorar la productividad en una empresa
de transportes. El tipo de investigacién fue descriptivo-correlacional. La muestra
se conformé por el total de colaboradores de la empresa. Los resultados
mostraron que los trabajadores pueden cumplir con las actividades, sin embargo,
la carga de trabajo es muy corta para cumplirse en el tiempo establecido.
Concluy6 que, las estrategias de empowerment se realizaron con la finalidad de

incrementar la productividad y mejorar los niveles de compromiso.

Torres (2021), planteé como objetivo general aplicar el empowerment
como estrategia para alcanzar el compromiso organizacional. El estudio fue de
tipo aplicado, de enfoque cuantitativo y de disefio preexperimental. Como
instrumento de recoleccion de datos se utilizd el cuestionario, aplicado a la
muestra de 82 colaboradores. En los resultados, obtuvo que, el 60% de los
trabajadores consideran que se deberian implementar estrategias que permitan
alcanzar un mayor compromiso organizacional. Concluyé que, es necesaria la

aplicacion del empowerment para lograr el cumplimiento organizacional.

Castro y Nufez (2018), en su investigacion plantearon como objetivo
explicar como el empowerment permite mejoral el rendimiento laboral de los
colaboradores de Recursos Humanos de una empresa azucarera. La
investigaciéon se desarrolld bajo un tipo descriptiva, explicativa y propositiva, con
enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 61 personas. Concluyo
que, la aplicacion del empowerment mejora el rendimiento laboral de los

colaboradores.

Portilla (2017), en su investigacién propuso una alternativa para mejorar
el desenvolvimiento de los empleados para mejorar el servicio de atencién al
cliente. El tipo de investigacion fue descriptiva. Se conformé la muestra por 34
trabajadores de una empresa de servicios logisticos. En los resultados, evidencié

que el empoderamiento actia como rol moderador en la intensidad de la calidad



del servicio. Concluyd que, el empoderamiento tiene un rol potenciador en la

calidad del servicio y la satisfaccion del cliente.

El Empowerment se sustenta bajo las teorias relacionadas al clima
organizacional, asi, Morejon (2016), basandose en lo que expuso Hall, explica
que la teoria organizacional se fundamenta en la estructura organizacional, la
cual cumple tres funciones esenciales: las estructuras deben producir resultados
y lograr objetivos organizacionales, minimizar las diferencias en la organizacion

y, el poder y la toma de decisiones.

Las empresas privadas, se asocian a la innovacion, la cual permite que
las organizaciones puedan continuar y enfrentarse a los mercados competitivos
(Morejon, 2016).

Amezcua et al. (2019), explica que el empowerment inicié en la década
de los 50’s, basandose en las teorias de MacGregor, Maslow y Herberg y

buscaba una redistribucion de recursos, optimizando el control de los escenarios.

El empowerment es un proceso estratégico que permite relacionar a los
miembros de la organizacion, a través de estrategias que permitan aumentar la
confianza, la responsabilidad, la autoridad y el compromiso para con el cliente.
Asi, cuando un colaborador se siente responsable, adquiere una vision
panoramica de la empresa, de esta forma se convierte en un solucionador de
problemas y da origen a su capacidad de toma de decisiones, tomando iniciativas
sobre hechos concretos, buscando siempre satisfacer al cliente y sobresaliendo
en el mercado; es decir, es un cambio del comportamiento de la organizacion,
gue busca optimizar la delegacion de responsabilidades, comunicaciéon y

abertura a la toma de decisiones (Célix et al., 2016).

Naranjo etal. (2018) explica que la estrategia son las habilidades o
capacidades que tiene una persona para alcanzar un objetivo, a nivel
empresarial, son una herramienta de direccion que facilitan la interaccion en una
organizacién; es decir, funciona como una respuesta a las oportunidades que
permiten alcanzar ventajas competitivas, a través de este medio, se establece el

proposito de la empresa generando un patrén de decisiones integrador.



Por su parte Mowen etal. (2019), de acuerdo a lo establecido por
Minstzberg en 1998, explica que para definir una estrategia existen 5P’s: plan,
ya que sirve como una guia que permite mirar al futuro; patrén, debido a que el
comportamiento es consecuente en el tiempo; pauta de accion de accién, porque
es una agrupacion de acciones que se realizan para lograr objetivos estratégicos;
perspectiva, gracias a la forma de actuar de una organizacion y; posicion, que

permite insertar al mercado ciertos productos especificos.

Los equipos que se basan en el empowerment suelen compartir las
tareas, teniendo la capacidad de desempefiar el proceso de la informacion,
haciendo propuestas de estrategias (sobre todo para las organizaciones), estos
equipos son flexibles; basicamente plantea incrementar la productividad y la
satisfaccion de los colaboradores, a través de un bienestar psicolégico que
permita que ellos se sientan comprometidos para realizar sus actividades y

tareas designadas de acuerdo a su puesto de trabajo (Amezcua et al., 2019).

Este paradigma, segun Calix et al. (2016), es utilizado como herramienta
de gestidn que garantiza el éxito empresarial, ya que se centra en el colaborador,
es decir, en el talento humano, siendo este el activo mas importante de una
organizacion; es decir, esta herramienta se utiliza para asignar
responsabilidades donde un colaborador tenga la oportunidad y el compromiso
de desarrollarse de la mejor forma dentro de su entorno laboral, haciéndolo
participe del proceso de toma de decisiones, y asimismo, teniendo la oportunidad

de aprender, crecer y desarrollarse profesionalmente.

En Trejos et al. (2021), se menciona que el empowerment busca crear un
ambiente en donde los colaboradores sienten una influencia sobre su
responsabilidad, es decir, este empoderamiento no se le puede atribuir a un
colaborador de manera directa, ademas, segun la UNADE (2021), la motivacién
es uno de los puntos clave del empowerment, ella motiva a los colaboradores
para que confien en si mismos, es decir, que cuentan con autoestima, esto
permite que ellos puedan alcanzar sus metas y obtener recompensas y

beneficios.



Yapias et al. (2020), menciona que Spreitzer en 1995 identificé cuatro
dimensiones de soporte al colaborador para el desempefio de su rol; estas

dimensiones son: significado, competencia, autodeterminacién e impacto.

El significado es el valor que se asigna a los propositos laborales, se
relacionan con ideales del colaborador, es decir, es un contraste entre los

requisitos del rol de trabajo y los valores que posee el colaborador.

La competencia es la creencia personal en las capacidades que permiten
desarrollar actividades basadas en las habilidades que posee el colaborador, es
denominada también como autoeficacia, por lo que busca medir el nivel de

eficacia del colaborador y su desarrollo de capacidades.

La autodeterminacion, es el sentimiento individual de optar por el inicio de
una actividad, a través de ella se mide la autonomia del colaborador y el esfuerzo

gue realiza para cumplir con sus labores.

El impacto es el grado donde un colaborador influye en el entorno laboral,
esta dimension busca medir la capacidad de resolucién de situaciones adversas

y el nivel de desempefio del colaborador.

En Solano y Yachi (2016), se expone la teoria estructuralista, que
pretende buscar un punto de equilibrio en los recursos de la empresa, dando
singular importancia al recurso humano; con esta teoria se estudian los
problemas que surgen dentro de una organizacion, buscando el origen de este y
considerando la autoridad y la comunicacién para dar solucion al problema. La
teoria estructuralista sostiene que todas las organizaciones tienen cuatro
elementos vitales: autoridad, comunicacion, estructura de comportamiento vy,

estructura de formalizacion.

La teoria de la satisfaccion laboral de Herzberg, expone que la
satisfaccion laboral depende de la relacién con su empleo y las actitudes que
toman para desempefarlo. Estas actitudes se desarrollan gracias a dos factores:
factores motivadores (intrinsecos) y factores de higiene (extrinsecos); los
primeros buscan satisfacer las necesidades netas del puesto de trabajo,
mientras que los factores extrinsecos se relacionan con la insatisfaccion laboral,

debido al deterioro de los factores. Asimismo, la satisfaccion laboral depende de
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situaciones como el reconocimiento del colaborador, lo que conlleva a que él se
mantenga motivado, este comportamiento contribuye al cumplimiento de
objetivos, debido a que el éxito de las organizaciones actuales depende de la

capacidad de retencién del talento humano (Madero, 2019).

En Boada (2019), se conceptualiza a la satisfaccion laboral como una
resultante afectiva del colaborador hacia su trabajo, es decir, es la predisposicion
frente a la labor que desempefia y se basa en creencias y valores que se
generaron durante la rutina laboral, varia de forma actitudinal y, es un indicador
de grado que permite determinar si a una persona le gusta o no su trabajo; esta
influenciada por factores que surgen dentro de la organizacion; es decir, es un
estado emocional positivo que resulta de la experiencia laboral, para que un
colaborador pueda sentirse satisfecho, se deben cumplir sus expectativas o
requerimientos individuales que tiene él, a través del desempefio de sus
funciones. Ademas, los factores que optimizan la satisfaccién laboral segun el
autor son: estabilidad, aprendizaje, beneficios, condiciones laborales, ambiente

de trabajo.

Sanchez y Garcia (2017), explica que los factores que influyen para que
un colaborador se sienta satisfecho en su entorno laboral son los siguientes: las
adecuadas jornadas de trabajo, las prestaciones 0 remuneraciones, la
capacitacion que se le brinda, los incentivos, la relacion con sus comparieros y
superiores y la motivacion extrinseca o intrinseca que puedan sentir; de la misma
forma Chang y Sanchez (2021), los factores que identifica son: condiciones
laborales, colaboracion entre comparieros, actividades laborales, seguridad
laboral, oportunidades de crecimiento, remuneraciones, asignacion de tareas,
capacidad de liderazgo, ambiente laboral y, reconocimiento. Esto permite inferir
que, la satisfaccion laboral se desprende en las siguientes dimensiones:

significancia de la tarea, relaciones interpersonales y recompensas.

La significancia de la tarea es el nivel del efecto que tiene el trabajo en la
vida de sus colaboradores, es decir, qué tanta importancia tiene la labor
desempeiiada por la persona, esto se puede medir desde un punto de equilibrio
entre la vida personal y laboral y, la ejecucidén de esa tarea (Robbins y Judge,
2017).

11



Las relaciones interpersonales en el entorno laboral se traduce en los
equipos de trabajo, los cuales pretenden generar una sinergia basada en la
comunicacion y el esfuerzo coordinado (Robbins y Judge, 2017); para poder
medir las relaciones interpersonales es necesario evaluar la comunicacion entre

colaboradores y el nivel de empatia de cada colaborador.

La recompensa, es el premio al esfuerzo del colaborador, no se trata solo
de reconocimiento econémico, sino también las oportunidades de crecimiento de

acuerdo al desempeiio del colaborador (Robbins y Judge, 2017).
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lI.LMETODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Segun Alvarez (2020), la investigacion béasica tiene como caracteristica el
origen en un marco teérico, busca aumentar los conocimientos a nivel cientifico
de modo sistematico, sin necesidad de llevarlo a la practica, ya que se pretende
tener un nuevo enfoque de conocimiento de la realidad. El enfoque de la
investigacion fue cuantitativo, ya que, de acuerdo a lo expresado por Hernandez
y Torres (2018), este enfoque utiliza el andlisis estadistico para demostrar

hipotesis en base a una medicion numérica.

El disefio de la investigacion fue no experimental, es decir, los fendmenos
se observan en su estado natural y no existe manipulacién directa de las
variables; en este tipo de disefios se observan situaciones que ya existen
Hernandez vy Torres (2018), asimismo, describe la investigacion propositiva
como aquella que permite alcanzar objetivos para funcionar de manera
adecuada, la presente investigacion fue propositiva, debido a que se propusieron
estrategias basadas en Empowerment que permitan mejorar la satisfaccion

laboral.

Representado por:
M: Muestra

O: Observacion

T: Andlisis de teorias

P: Propuesta (Estrategias basadas en Empowerment)
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3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable independiente: Estrategias basadas en Empowerment
¢ Definicion conceptual:

El empowerment es una estrategia que permite el crecimiento del talento
humano, ya que permite que los colabores puedan autogestionarse,
otorgandoles un grado de responsabilidad y compromiso dentro de una
empresa; el empowerment es un medio para lograr un buen clima laboral,
por ende, optimiza los indices de productividad y satisfaccion laboral de

un colaborador (Amezcua et al., 2019).
¢ Definicion operacional:

El empowerment involucra el nivel de empoderamiento que puede sentir
y asumir un colaborador, el cual optimizara su nivel de responsabilidad,
otorgandole cierto poder en la toma de decisiones empresariales. Estas
estrategias respondieron a las siguientes dimensiones: significado,
competencia, autodeterminaciéon e impacto. Por cada una de las

dimensiones se identificaron dos indicadores.
e Indicadores:

La dimension de significado fue medida por los indicadores de
requerimientos del rol de trabajo y los valores que posee el colaborador.
La dimension de competencia, fue medida por el nivel de eficacia del
colaborador y desarrollo de capacidades. La dimensién de
autodeterminaciéon, fue medida por la autonomia del colaborador y el
nivel de esfuerzo para cumplir sus actividades. La dimension de impacto,
fue medida por la capacidad de resolucion de situaciones adversas y el

nivel de desempefio del colaborador.
Variable dependiente: Satisfaccion laboral
¢ Definicion conceptual:

Es una resultante afectiva del colaborador hacia la labor que desempefia,

varia de forma actitudinal y, es un indicador de grado que permite
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determinar si a una persona le gusta o no su trabajo; esta influenciada
por factores que surgen dentro de la organizacion; es decir, es un estado
emocional positivo que resulta de la experiencia laboral, para que un
colaborador pueda sentirse satisfecho, se deben cumplir sus
expectativas o requerimientos individuales que tiene él, a través del

desemperio de sus funciones (Boada, 2019).
e Definicion operacional:

La satisfaccion laboral es el nivel de conformidad que siente el
colaborador en su ambiente de trabajo, para efectos de la presente
investigacion, las dimensiones consideradas para la satisfaccion laboral
fueron: significancia de la tarea, relaciones interpersonales v,

recompensa. Para cada dimension se identificaron dos indicadores.
e Indicadores:

La dimensién de significancia de la tarea fue medida por los indicadores
de equilibrio y ejecucién de la tarea; la dimension de relaciones
interpersonales fue medida por la comunicacion y el nivel de empatia y;
la recompensa fue medida por el reconocimiento econémico y las

oportunidades de crecimiento.
e Escala de medicion:

Se construyé un instrumento para diagnosticar la satisfaccién laboral, el
cual estara conformado por 18 items, se utiliz6 como escala de medicion
la escala de Likert, es decir, una escala ordinal, donde el valor 5 fue

Totalmente de acuerdo y, el 1 Totalmente en desacuerdo.
La matriz de operacionalizacién de variables se ubica en el Anexo 01.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Como sostiene Arispe et al. (2020), la poblacion representa los casos que
comparten especificaciones y caracteristicas comunes, ocupan un espacio

determinado y son necesarios para la investigacion.
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La poblacion estuvo compuesta por 10 colaboradores de una empresa de

asesoria y capacitacion profesional.

Segun refiere Herndndez y Mendoza (2018), la muestra esta incluida
dentro de la poblacién y permite obtener los datos necesarios para una
investigacién. La muestra estuvo integrada por 10 colaboradores de una
empresa de asesoria y capacitacion profesional, es decir fue una muestra censal,

donde no se excluyé a ningun colaborador.

Asimismo, el muestreo fue no probabilistico por conveniencia, el cual
segun Lopez y Fachelli (2017) la muestra cumple con caracteristicas o
especificaciones del investigador, donde usualmente se tiene accesibilidad, en
esta investigacion, los colaboradores se encuentran convenientemente

disponibles para la investigadora.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez y Mendoza (2018), argumenta que la encuesta permite
recolectar informacion de personas segun opinidon o percepcion necesaria para
una investigacion. Para la presente investigacion, se desarrollé una encuesta
para realizar un diagnostico actual de la satisfaccién laboral en una empresa de

asesoria y capacitacion profesional.

Segun manifiesta Meneses (2016), el cuestionario es un instrumento para
recoger datos durante un trabajo de campo en investigaciones cuantitativas,

comprende un conjunto de preguntas estructuradas a resolver por la muestra.

Para la presente investigacion, se construy0 un cuestionario con
preguntas basadas en la variable dependiente, la satisfaccién laboral, utilizando
la escala de tipo Likert; esto permiti6é diagnosticar el nivel existente de
satisfaccion laboral de la empresa en estudio. El cuestionario consté de 18 items,

los cuales fueron distribuidos a tres items por indicador.

3.5. Procedimientos

La recoleccion de datos se realiz6 con un cuestionario virtual desarrollado

en la herramienta Google Forms, el cual estuvo compuesto por 18 preguntas
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para la variable dependiente: satisfaccion laboral, agrupado segun las
dimensiones: significancia de la tarea (6 preguntas), relaciones interpersonales

(6 preguntas) y reconocimiento laboral (6 preguntas).

El cuestionario fue enviado mediante correo electrénico a los
colaboradores, cuyas respuestas se obtuvieron de manera anénima respetando

Su percepcion u opinion sobre la satisfaccion laboral existente.

3.6. Método de analisis de datos

El instrumento fue sometido a validez de contenido, a través del juicio de
expertos, lo que permitid determinar su aplicabilidad. De acuerdo a lo obtenido
en esa validacion, realizada por tres profesionales, el instrumento es aplicable
por unanimidad, ya que se relacionaron la variable con la dimension, la
dimensién con el indicador, el indicador con el item y, el item con la opcion de

respuesta.

El procesamiento y analisis de datos se realizé con el software SPSS
v.25, de tal manera que se tabularon los resultados de la prueba piloto del
instrumento, para determinar la confiabilidad del instrumento, a traves del Alfa
de Cronbach, que se aplicé a un porcentaje de la muestra de la investigacion;
esta prueba se aplicé al 50% del total de la cantidad de la muestra, para
finalmente validar los resultados a través del nivel de confiabilidad utilizando el
coeficiente Alfa de Cronbach, el cual tuvo un valor de 0.833, por ende, el
instrumento cuenta con validez y confiabilidad interna, ya que considerando a
Hernandez y Pascual (2017) este valor se prefiere cerca de 1, donde 0,8 es un

valor “bueno”.

Para que el instrumento pueda ser aplicado, fue digitalizado mediante
una herramienta de formularios virtuales, generandose un link que fue
compartido con los colaboradores de la empresa; este instrumento estuvo
habilitado por diez dias calendario, en los cuales los colaboradores accedieron

en el momento que consideraron mas oportuno

Con la herramienta de Google Forms, se obtuvieron los resultados del

instrumento de recoleccion de datos, luego fueron analizados a nivel de medias
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y, posteriormente, representados mediante tablas para su respectiva
interpretacion en el software SPSS version 25, utilizando asi la estadistica

descriptiva.

Asimismo, las estrategias del Empowerment propuestas, atravesaron un

proceso de validacion por juicio de expertos.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos fueron tomados de acuerdo al Codigo de Etica en
Investigacion (Universidad César Vallejo, 2020), en donde se designan los
principios éticos basicos que permiten la justificacion de los preceptos éticos y

valoraciones particulares de las acciones humanas.

La autonomia permite considerar a los individuos como agentes
autbnomos y tienen derecho a ser protegidas. En la presente investigacion se
respetd la decision de cada colaborador a participar o no del cuestionario,

protegiendo su identidad y anonimato de sus respuestas.

La beneficencia permite respetar de manera ética las decisiones de las
personas y protegerlas de dafios. Se obtuvo un consentimiento informado de los
colaboradores que participen del cuestionario, buscando obtener sus respuestas
de manera voluntaria sobre la satisfaccion laboral en la empresa y que repercuta

en su beneficio.

La justicia pretende la equidad en la distribucion de los beneficios de la
investigacién. Cada colaborador fue considerado como elemento fundamental
en la consecucion de los resultados, los cuales fueron comunicados
oportunamente para realizar ajustes necesarios en la mejora de la satisfaccion

laboral.

De la misma manera, se respeto la propiedad intelectual de la informacién
utilizada para complementar la presente investigacion, ademas se consigno que
todos los resultados sistematizados y analizados fueron reales y acordes a lo

que se pretende obtener con el estudio.

18



IV. RESULTADOS

Los resultados encontrados a través del instrumento de investigacion,
permitieron identificar qué factores o dimensiones determinan la problemética

existente en la satisfaccion laboral de la empresa.

Figura 1

Resultados de la dimension Significancia de la tarea

P6

os
e e
£
z
1 [ S
M Totalmente de acuerdo " De acuerdo
m Ni de acuerdo ni en desacuerdo W En desacuerdo

W Totalmente en desacuerdo

Nota: Los resultados encontrados para la dimension de significancia de la tarea,
donde se observa que un 90% de colaboradores considera que a pesar de la
responsabilidad que despliega en su trabajo, no es considerado para participar
en la toma de decisiones de la empresa, confirmado por un 80% que no tiene
oportunidad alguna para proponer mejoras en la organizacién. Asimismo, un
60% siente que la empresa no le brinda la autonomia suficiente para trabajar a
gusto, a pesar que un 90% sefala conocer a detalle las tareas o procesos que
debe realizar y un 40% esta de acuerdo con sus posibilidades laborales y la
dificultad que conlleva. Cabe resaltar, que un 80% de colaboradores, a pesar de
no ser considerado en aspectos relacionados a la empresa, logra conseguir los

objetivos que le han asignado en su puesto de trabajo.
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Figura 2

Resultados de la dimensién Relaciones interpersonales
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Nota: La dimension de relaciones interpersonales presentd los resultados
visibles en la figura 2, donde un 60% se encuentra en desacuerdo con la
comunicacién existente entre los colaboradores y un 40% se encuentra indeciso
con una apreciacion al respecto, y esa insatisfaccién también se observa con el
70% de colaboradores que manifiesta estar en desacuerdo con la comunicacion
en los diversos niveles de jerarquia de la empresa. Asimismo, un 70% de
encuestados sefiala que no esta de acuerdo con el nivel de supervision laboral
en la empresa y solo un 10% esta de acuerdo. En cuanto al nivel de empatia que
debe existir entre los colaboradores, un 60% manifiesta que sus comparieros no
reconocen su mejor esfuerzo desplegado en su trabajo y un 30% no logra
identificar si estd o no de acuerdo, de igual manera la mitad de colaboradores no
sabe si existe 0 no una competencia laboral entre ellos, sin embargo, un 40% si
esta de acuerdo que existe competencia. El apoyo y ayuda entre los
colaboradores fomentado por la empresa, es percibido por un 30% que esta de
acuerdo y otro 30% esta en desacuerdo, y quienes no estan ni de acuerdo ni en

desacuerdo llega al 40%.
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Figura 3

Resultados de la dimensién Recompensa
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Nota: En cuanto a la dimensiébn recompensa, que integra al reconocimiento
econdémico y las oportunidades de crecimiento, como uno de los elementos
integradores de la satisfaccion laboral, en la figura 3 se muestra los resultados
encontrados, donde un 80% de colaboradores se encuentran en desacuerdo
sobre el reconocimiento econdmico que la empresa realiza por su labor
desempefiada en su puesto de trabajo, lo cual se corrobora con el 60% que esta
en desacuerdo con los niveles de reconocimiento econdémico existentes y
ademas, la mitad de ellos consideré que el ritmo de trabajo que desarrolla
deberia ser considerado para un reconocimiento econémico adicional. En cuanto
al avance en su formacion académica o crecimiento profesional, un 70%
considerd que su puesto de trabajo no le permite mejorar en este avance, de
igual manera, un 80% de colaboradores considera que la empresa no les brinda
las oportunidades de promocién y crecimiento laboral o profesional, y solo un
10% esta de acuerdo sobre lo que remuneracion que obtiene y que se encuentra
acorde al trabajo que desempefia, por el contrario un 60% no lo tiene muy

definido y un 30% esta en desacuerdo con lo que gana.



Tabla 1

Baremacioén de la variable satisfaccion laboral

Nivel Escala
Alto (3) 66 - 90
Medio (2) 41 - 65
Bajo (1) 18 - 40

Nota: La baremacion se establecid en tres niveles (bajo, medio y alto), esta

permiti6 identificar el nivel de satisfaccion laboral

colaboradores que se desarrolla en la empresa.

gue consideran

los
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Tabla 2

Resultados del nivel del problema

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Valido 2,00 10 100,0 100,0 100,0

Nota: Se identifica que el nivel encontrado es 2, lo cual indica que los
colaboradores se encuentran solamente en un nivel medio en cuanto a su
satisfaccion laboral que encuentran en su espacio de trabajo y en relacion a sus
compafieros de trabajo, que podria influir en su productividad, estado de animo

y equilibrio entre su trabajo y su vida personal.
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V. DISCUSION

El presente estudio de investigacion, tuvo como proposito proponer
estrategias basadas en Empowerment para mejorar la satisfaccion laboral en una
empresa de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque, para lo cual se
plante6 un diagndstico descriptivo de cdmo se encuentra la satisfaccién laboral en
la empresa, cuyos resultados sirvieron para el disefio de las estrategias necesarias
basadas en el empoderamiento de los colaboradores y asi mejorar su satisfacciéon
laboral.

En cuanto al analisis descriptivo del estado actual de la satisfaccién laboral,
identificado por sus dimensiones, se encontré que con respecto a la significancia
de la tarea, un 90% de colaboradores considera que a pesar que son responsables
en su desempefio laboral, no son considerados para participar de la toma de
decisiones, y un 80% agrega a esto, que no tiene oportunidad alguna para proponer
alguna mejora a los procesos de la empresa, sin embargo, un 80% de ellos estan
comprometidos en conseguir los objetivos asignados en puesto de trabajo y por
ende con los objetivos de la empresa, estos resultados son similares parcialmente
y bajo otro contexto a los de Rawah y Banakhar (2022), donde encontré que las
enfermeras mantienen un alto nivel de compromiso organizacional pero en grado
moderado, sin embargo su empoderamiento es considerado de nivel alto. También
se toma como referencia los resultados encontrados en el estudio de Landeras
(2018), quien encontré que un 71,1% de los colaboradores indic6 que no se siente

empoderado en cuanto a la toma de decisiones en su trabajo.

Asi mismo, dentro de la dimensién de significancia de la tarea, se encuentra
el indicador de ejecucién de la tarea, que permitié identificar si el colaborador
conoce su trabajo que realiza, a lo cual respondieron con un 90% de conformidad,
esto repercute directamente en la atencion del cliente, fomentando un buen
ambiente laboral, estos resultados mejoran a los encontrados en Shedid (2019),
quien afirma que los empleados de un banco, no estdn empoderados y tampoco
tienen la capacidad para tratar correctamente a los clientes. De igual manera, los
resultados de Tuanama (2018), corroboran los encontrados en el presente estudio,

porque indicd que un 58.3% esta satisfecho con la labor que desempefia y que la
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conoce a cabalidad, por lo cual eso determina que un 52.8% se sienta empoderado

en su ambito de trabajo.

En la dimension equilibrio para la significancia de la tarea, se encontré que
un 40% esta de acuerdo con la dificultad que conlleva el trabajo y se corresponde
a sus posibilidades laborales, resultado que es similar al de Fernandez Estela
(2021), quien encontré como parte de la productividad de la empresa, que los
colaboradores pueden cumplir con sus responsabilidades y actividades, sin
embargo, la carga de trabajo es muy corta para cumplirse en los tiempos
establecidos.

La dimension de relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral, fue
analizada en cuanto sus dimensiones, encontrando que para la comunicacion en la
organizacion, un 60% considera en desacuerdo con la comunicacion existente y un
40% indeciso en brindar una respuesta al respecto, esto nos indica que los niveles
de comunicacion entre los colaboradores no se encuentran muy bien establecidos,
afectando directamente a su satisfaccion laboral, de igual manera, con respecto al
nivel de comunicacién en los niveles jerarquicos de la organizacion, un 70%
manifiesta estar en desacuerdo con dicha comunicacién, todo esto debe tenerse en
cuenta para que la empresa desarrolle estrategias de mejora al respecto, estos
resultados son corroborados por el estudio de Primo y Torrel (2019), quienes luego
de analizar a los docentes de un colegio en cuanto su satisfaccion laboral,
concluyeron que las organizaciones deben fomentar enfoques que permitan que
los colaboradores se desarrollen de manera eficaz, a nivel comunicativo y con lo

cual se logre su satisfaccion y compromiso laboral.

Asimismo, esta comunicacion, no permite que la empatia se manifieste entre
ellos, encontrando que un 60% manifieste que no existe reconocimiento entre ellos
por los esfuerzos desplegados en su trabajo, e incluso, un 40% determind que entre
ellos existe competencia en lo que desarrollan, todo esto son evidencias que la
empresa no esta desarrollando las estrategias necesarias para empoderar a sus
colaboradores y todos puedan tener participacion activa en lo que concierne al

avance de la empresa.
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Dentro de uno de los indicadores de las relaciones interpersonales, se
encontré que un 70% de colaboradores, no esta de acuerdo con el nivel de
supervision laboral que realiza la empresa, y que no se fomenta el apoyo entre los
colaboradores por parte de la empresa, entendido por un 30% en desacuerdo y un
40% de indecisos, por lo cual, nuevamente la satisfaccion laboral estd siendo
afectada directamente, estos resultados son similares a los encontrados por
Tuanama (2018), quien indica que un 30.6% considera que las condiciones
laborales son las adecuadas, porque tienen capacidad de para su desarrollo laboral

y se sienten satisfechos.

En cuanto a la dimension de recompensa, y para el indicador de
reconocimiento econdmico, un 80% de colaboradores se encuentran en
desacuerdo sobre el reconocimiento econdmico que realiza la empresa por su labor
desempeiiada en su puesto de trabajo, estos resultados contrastan con los de
Shedid (2019), que manifiesta que al utilizar también un cuestionario, encontré que
los colaboradores del sector bancario sintieron que el sistema de recompensas y
mejoras salariales habia mejorado, a pesar que el empoderamiento en ellos era

muy bajo.

Asimismo, un 60% de colaboradores esta en desacuerdo sobre los
reconocimientos adicionales considerados en la empresa, inclusive la mitad de ellos
considerd que su ritmo de trabajo deberia ser reconocido con una mejora salarial,
estos resultados son similares de manera parcial al de Tuanama (2018), quien
encontré que los colaboradores de una empresa de inversiones, que un 58.3% se
sentia insatisfecho regularmente en su labor, al no ser considerados ni reconocidos
por su desempefio. De igual manera, Patilla (2016), identific6 que un 63.6% de

empleados tampoco se encontraban satisfechos con su trabajo.

Del andlisis descriptivo de la variable satisfaccion laboral, que determina el
problema de la presente investigacién, se encontré que en cuanto al equilibrio y
ejecucion de las tareas de los colaboradores que componen la significancia de la
tarea, a pesar que conocen lo que deben realizar en su area de trabajo y siempre
buscan cumplir con los objetivos encargados, representa para ellos un problema en

su satisfaccién laboral, que no se les brinde participar en la toma de decisiones de
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la empresa y tampoco sean escuchados sobre propuestas de mejora a los

procesos.

De igual manera, es evidente la problematica que existe en la comunicacion
y empatia entre los colaboradores, donde no se encuentran satisfechos con la
comunicacién existente entre ellos y entre los diversos niveles organizacionales, y
tampoco existe ni se fomenta el reconocimiento a su trabajo realizado. Finalmente,
también es evidente la problematica que existe en el reconocimiento econémico y
las oportunidades de crecimiento laboral, donde la mayoria considera que su
esfuerzo desplegado no es reconocido de manera adecuada ni econdmicamente,
lo cual se refleja en que no puede avanzar en su formacién académica ni en su

crecimiento laboral.

Para un mejor entendimiento de los datos obtenidos, se utilizé6 un andlisis
mediante baremos con niveles para la satisfaccion laboral (bajo, medio y alto),
encontrando que los colaboradores estan satisfechos en un nivel medio, con
respecto a sus espacios de trabajo, sus actividades que desarrollan, la toma de
decisiones en que podrian aportar y la comunicaciéon con sus compaferos, que
podria afectar de manera negativa en su productividad y por ende en el crecimiento

organizacional.

Por todo esto, se afirma que, en la empresa, la satisfaccion laboral presenta
evidencias que determina una problematica por atender, donde los colaboradores
son el eje principal de la fuerza laboral, y sus estados de bienestar y felicidad son

reflejados en el desempefo en su espacio de trabajo y en su entorno.

La propuesta trabajada en la presente investigaciéon permitié desarrollar
estrategias basadas en Empowerment para mejorar la satisfaccién laboral de la
empresa, utilizando las tecnologias de la informacion y comunicacién actuales,
buscando aprovechar al maximo el empuje ascendente de la transformacion digital
en las empresas, buscando nuevas oportunidades de negocio, mejorando el
desempefio de los colaboradores, centrado en una atencidon eficiente con los
clientes y garantizando la obtencion de mejores resultados, acordes a los objetivos

empresariales. Esta propuesta esta acorde con lo sefialado por Naranjo et al.,
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(2018), quien identifica a la estrategia como una respuesta a las oportunidades que

permiten alcanzar ventajas competitivas dentro de una organizacion.

De manera general, las estrategias propuestas han sido consideradas en
base a las dimensiones del Empowerment encontrados en las teorias existentes,
las cuales seran tratadas y gestionadas mediante tecnologias. Asi se tiene a las
dimensiones de: significado, competencia, autodeterminacién e impacto, para
solucionar la significancia de la tarea, relaciones interpersonales y remuneracion.
Estas dimensiones tendran soporte tecnoldgico para una mejor gestion, entre estas
tecnologias se estdn considerando: sistemas informaticos, herramientas

colaborativas y plataformas de capacitacion.

El uso de tecnologias en la empresa permitird adoptar una cultura digital
orientada a la transformacion digital, donde el centro de la gestién del
Empowerment orientado a la satisfaccion laboral, sera el uso de un sistema
informatico web, donde los colaboradores tendran acceso y podran interactuar con
las estrategias planificadas.

Las estrategias para la dimension significado seran: el planificador de
actividades generadas por gerencia, seran visualizadas por el colaborador y
siempre tendra disponible las tareas y actividades que debe realizar en su jornada
laboral diaria, también se accedera a la estrategia de pausas activas virtuales, las
cuales permitiran gestionar mejor los tiempos y la distribucién de carga laboral, a
través de técnicas para relajar el cuerpo, fortalecimiento de musculos y mejorar su
flexibilidad. Esta propuesta esta sustentada en la teoria de Célix et al. (2016), quien
sefiala que el Empowerment debe ser considerado como una herramienta de

gestién centrada en el colaborador y asignar sus responsabilidades.

Entre las estrategias para la dimensién competencia se tienen: un dashboard
o herramienta de visualizacién de datos, donde se representaran los indicadores
claves del negocio y su medicion, poniendo a disposicion de todos los
colaboradores el avance de su capacidad laboral y como este aporta al crecimiento
o sostenibilidad de la empresa; un plan de capacitacion denominado “Yo me
capacito”, donde estas capacitaciones podran estar dirigidas desde el nivel

directivo, sin embargo, los colaboradores también pueden impulsar una
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capacitacién que consideren necesaria para su mejora y crecimiento profesional,
con lo cual se estaria brindando la oportunidad de participacion en la toma de
decisiones de la empresa; finalmente la estrategia que apunta a la planificacion
hacia la transformacién digital, en donde la alta direcciébn en conjunto con los
colaboradores seran capaces de proponer mejoras a los procesos de la empresa,
buscando el uso de la tecnologia para mejorar el rendimiento o alcance de la
organizacion. Estas estrategias estan sustentadas por Trejos et al. (2021), quien
sefiala que el Empowerment no es factible de atribuirlo a un solo colaborador de
manera directa, sino que es un aporte integrado de todos los que conforman la
organizacion para mejorar su desempefio y crecimiento organizacional, donde la
competencia, autodeterminacion y el impacto que se obtiene, permitira a la
empresa estar a la vanguardia en el uso de las tecnologias emergentes con

enfoque a nuevas formas de trabajo y de atencion a los clientes.

Para la dimensién de autodeterminacion, se formularon las siguientes
estrategias: la formacion de competencias digitales, con lo cual el colaborador no
solo sabe usar las computadoras, sino que utiliza los datos de los procesos para
analizarlos, evaluarlos, convertirlos en informacién y poder comunicarlos, buscando
apoyar a la toma de decisiones empresariales. La siguiente estrategia es la
utilizacién de herramientas colaborativas, que permitira a los colaboradores trabajar
en espacios virtuales, controlados y gestionados de manera conjunta, inclusive sin
necesidad de estar presentes de manera fisica, por lo cual la productividad nunca
se detendra, esto permite también compartir y producir nueva informacion de
manera interrelacionada. La estrategia de reconocimiento a los colaboradores, con
lo cual se les ayudara con la motivacion respectiva y que sepan que sus
contribuciones son reconocidas y apreciadas, los niveles de reconocimiento son
determinados por la alta direccion y serdn considerados los indicadores de
rendimiento planificados. Estas estrategias responden a lo que afirma la UNADE
(2021), ya que como la motivacién permite que los colaboradores confien en si
mismos para alcanzar sus objetivos, la formacidbn de competencias digitales,
utilizacion de herramientas colaborativas y el reconocimiento a los colaboradores

optimizaran la motivacion de los colaboradores.
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En la dimension de impacto, se proponen las siguientes estrategias: el buzén
virtual, a través del cual, cualquier colaborador puede sugerir mejoras en los
procesos, actividades necesarias para pausas activas, propuestas de
reconocimiento, entre otros, las cuales seran canalizadas por la alta direccion. La
estrategia de plan de intercambio de roles, mediante el cual los colaboradores
pueden cambiar de actividad laboral, asumiendo nuevos retos y oportunidades de
crecimiento. La estrategia de feedback meeting, relaciona a reuniones mensuales,
donde a través de las plataformas de videoconferencias, se analizara el avance
laboral y su desempefio, los aportes logrados y la retroalimentacion necesaria para
la mejora continua de los procesos. Esta propuesta esta orientada en lo sefialado
por Solano y Yachi (2016), quien sostiene que el empowerment se fundamenta en
la teoria estructuralista, por lo cual busca problemas en la organizacién y a través

de la comunicacion permanente brinda las soluciones necesarias.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se propusieron 11 estrategias basadas en Empowerment que permitiran
mejorar la satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion
profesional, estas estrategias fueron: Planificador de actividades, Pausas
activas virtuales, Dashboard de indicador de resultados, Plan “Yo me
capacito”, Plan “Hacia la transformacion digital de la empresa”, Formacién
de competencias digitales, Utilizaciébn de herramientas colaborativas,
Reconocimiento a los colaboradores, Buzon virtual, Plan “Intercambio de
roles” y Feedback meeting.

2. En el diagnéstico de la satisfaccion laboral de una empresa de asesoria y
capacitacion profesional se obtuvo que esta se encuentra en un nivel medio
por el 100% de los colaboradores, es decir, no se encuentran
completamente satisfechos, lo que podria influir en su productividad, estado
de animo y, en el equilibrio de su trabajo y su vida personal.

3. El disefio de las estrategias basadas en Empowerment respondieron a las
dimensiones: significado, competencia, autodeterminacion e impacto, estas
estrategias optimizaran el empoderamiento del colaborador, logrando que
se sientan mas satisfechos dentro de la organizacién; ademas, la propuesta
de estas estrategias estuvo basada en la utilizacion de herramientas
tecnologicas.

4. Se validaron las estrategias basadas en Empowerment a través del juicio
de expertos, donde intervinieron dos expertos relacionados al aspecto
empresarial y, un experto relacionado al aspecto tecnolégico. Llegaron a
un consenso que las estrategias son éptimas y aplicables, por lo tanto,
permiten mejorar la satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y

capacitacion profesional.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

A los futuros investigadores, las estrategias propuestas deben ser
implementadas para evaluar su gestion e influencia en la mejora de la
satisfaccion laboral, con lo cual se tendria una primera aproximacion a la
generacion de un fundamento tedrico del Empowerment basado en
tecnologias de la informacion y comunicacion.

Si bien es cierto, las tecnologias hoy en dia pueden interactuar de manera
integrada con los procesos y actividades de una organizacion, se
recomienda a la empresa, también trabajar con el desarrollo de habilidades
blandas en los colaboradores que permita impulsar su inteligencia
emocional, desarrollando los valores que fomenten la comunicacion y
relacion afectiva con las personas que lo rodean.

A la empresa, debe darle mucha importancia a la toma de decisiones
inteligente, estratégica y global, lo cual involucra el analizar los datos que
se obtienen de los procesos de la empresa y la lectura que se tiene del
entorno, donde en primer lugar todos conocen a la empresa, tanto hacia
adentro como hacia afuera, identificando la competencia y sus capacidades
y el potencial del mercado, que permitird a todo nivel de la empresa, definir
las estrategias necesarias para una participacion activa, desde el puesto
gue ocupe en la empresa, en la toma de decisiones. Inclusive se puede
contar con herramientas informaticas que apoyan a esta toma de

decisiones.
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VIIl. PROPUESTA

Se propusieron 11 estrategias basadas en Empowerment que, en conjunto
permitirdn mejorar la satisfaccion laboral de una empresa de asesoria y
capacitacion profesional; las estrategias buscaron responder a las dimensiones:
significado, competencia, autodeterminacion e impacto, para solucionar la

significancia de la tarea, relaciones interpersonales y remuneracion.

La empresa en estudio realiza sus actividades de forma remota, por lo que,
la propuesta de estas estrategias, en su mayoria estuvieron basadas en tecnologia,
ya que se busca, ademas, que en la organizacion se comience a adoptar una
cultura orientada a la transformacion digital, por ello es que la propuesta parte
desde la implementacién de un sistema web, que desarrolle la funcionalidad de una
intranet, en este sistema los colaboradores podran acceder a algunas estrategias
planteadas como: planificador de actividades, dashboard de indicador de
resultados, formacion de competencias digitales, utilizacion de herramientas
colaborativas, reconocimiento a los colaboradores, buzon virtual e intercambio de
roles; estas estrategias fueron formuladas y su solucién se propuso a través del
sistema web, a través de esta propuesta se pretende que los colabores puedan
sentirse identificados con la empresa, ya que serian informados de los resultados
en tiempo real, asimismo, tendrian un control de sus tareas, estarian informados de
los reconocimientos, contarian con un buzon virtual donde pueden dejar sus
recomendaciones y propuestas para categorias en especifico, existiria la
posibilidad de intercambiar roles para asumir retos y nuevas funciones de forma
temporal, podrian evaluar su avance en formacion de competencias digitales y
acceder de forma directa a entornos colaborativos que para el caso de esta

empresa seria en entorno Google Workspace.

Las estrategias: pausas activas virtuales, plan “yo me capacito”, plan “hacia
la transformacion digital de la empresa”, y feedback meeting se desarrollaran de
forma externa al sistema, a través de videoconferencias, o que se pretende con
estas estrategias es que los colaboradores no se sobrecarguen de trabajo, que
crezcan profesionalmente, que optimicen y aprovechen el uso de la tecnologia vy,
gue estén dispuestos a recibir retroalimentacion de su desempefio en un tiempo

determinado.
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Figura 4

Propuesta de estrategias basadas en Empowerment
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de operacionalizacion de variables

Variable

Definicion conceptual

Dimensiones Indicadores

Escala

Estrategias
basadas en
Empowerment

El empowerment es una
estrategia que permite el
crecimiento  del talento
humano, ya que permite que
los colabores puedan

autogestionarse,
otorgandoles un grado de
responsabilidad y

compromiso dentro de una
empresa; el empowerment
es un medio para lograr un
buen clima laboral, por ende,
optimiza los indices de
productividad y satisfaccion
laboral de un colaborador
(Amezcua et al., 2019).

Requerimientos
del rol de trabajo
Significado
Valores que posee
el colaborador

Nivel de eficacia
del colaborador
Competencia
Desarrollo de
capacidades

Autonomia del
colaborador
Autodeterminacion :
Nivel de esfuerzo
para cumplir sus
actividades

Capacidad de
resolucion de
situaciones
adversas
Impacto
Nivel de
desempeiio del
colaborador




Satisfaccion
laboral

La satisfaccion laboral es una
resultante afectiva del
colaborador hacia la labor que
desempefia, varia de forma
actitudinal y, es un indicador
de grado que permite
determinar si a una persona le
gusta 0 no su trabajo; esta
influenciada por factores que
surgen dentro de la
organizacion; es decir, es un
estado emocional positivo
que resulta de la experiencia
laboral, para que un
colaborador pueda sentirse
satisfecho, se deben cumplir
sus expectativas o]
requerimientos individuales
que tiene él, a través del
desempefo de sus funciones
(Boada, 2019).

Significancia de la

Equilibrio

tarea Ejecucion de la
tarea
) Comunicacion
Relaciones
interpersonales . ,
P Nivel de empatia
Reconocimiento
econémico
Recompensa

Oportunidades de
crecimiento

Escala de Likert
(Ordinal)

5: Totalmente
de acuerdo

4: De acuerdo

3: Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo

2: En
desacuerdo

1: Totalmente
en desacuerdo




Anexo 02. Matriz de consistencia

Problemas

Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque

Objetivos
Problema General

Hipdtesis

Variables e indicadores

Objetivo general

Hipdtesis general

Variable: Estrategias basadas en Empowerment

Proponer estrategias
basadas en
Empowerment para
mejorar la
satisfaccion laboral
en una empresa de
asesoria 'y
capacitacion
profesional,
Lambayeque

Objetivos

¢De qué manera las especificos

estrategias basadas en
Empowerment permiten
mejorar la satisfaccion
laboral en una empresa

- Diagnosticar la
satisfaccion laboral
en una empresa de

€ asesoriay
de asesoriay capacitacion
capacitacion profesional, profesional.

Lambayeque?

- Disefiar estrategias
basadas en
Empowerment que
permitan mejorar la
satisfaccion laboral
en una empresa de
asesoriay
capacitacion
profesional.

- Validar las
estrategias disefiadas

Si se disefian estrategias
basadas en Empowerment,
entonces se mejorara la
satisfaccion laboral en una

empresa de asesoriay

capacitacion profesional,

Lambayeque

Dimensiones

Escala de
valores

Indicadores items

Niveles o
rangos

Significado

Requerimientos del rol
de trabajo

Valores que posee el
colaborador

Competencia

Nivel de eficacia del
colaborador

Desarrollo de
capacidades

Autodeterminacio
n

Autonomia del
colaborador

Nivel de esfuerzo para
cumplir actividades

Impacto

Capacidad de
resolucion de
situaciones adversas

Nivel de desempefio
del colaborador

Variable: Satisfaccion laboral

Dimensiones

. P Escalade
Indicadores Iltems

Niveles o

valores

rangos



para mejorar la
satisfaccion laboral
en una empresa de
asesoria 'y
capacitacion
profesional.

Equilibrio 1,2,3
Significancia de la
tarea 5: Totalmente
de acuerdo
Ejecucion de la tarea 45,6
4: De acuerdo
3: Nide
Comunicacion 7,89 acuerdo ni en
) desacuerdo
Relaciones Ordinal
interpersonales 2: En
. . desacuerdo
Nivel de empatia 10,11,12
1: Totalmente
- en desacuerdo
Reconoglm_lento 13,14,15
econdémico
Recompensa _
Oportunidades de 16,17,18

crecimiento

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica
Disefio: No experimental

Poblacién: 10
colaboradores de una
empresa de asesoria 'y
capacitacion profesional de
Lambayeque.

Muestra: 10 colaboradores
de una empresa de
asesoria y capacitacion
profesional de
Lambayeque.

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: Se utilizara estadistica
descriptiva para diagnosticar la variable
problema.




Anexo 03. Instrumento de recolecciéon de datos

empresa es el adecuado

ESCALA
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS DE INSTRUM.
MEDICION
1. La dificultad que conlleva el trabajo se | E_[ikert
corresponde a sus posibilidades laborales
o 2. En la empresa, le brindan la suficiente | E [ikert
Equilibrio autonomia para que trabaje a gusto
3. La responsabilidad que asigna a su _
trabajo es correspondida con participacion E. Likert
N . en la toma de decisiones de la empresa
Significancia de
4. Conoce exactamente las tareas o _
. la tarea procesos que debes realizar en su puesto | E- Likert
Variable
laboral
Dependiente: Ejecucion de la 5. Desde su puesto de trabajo tiene _ _ _
. . oportunidad para proponer mejoras a los | E.Likert | Cuestionario
Satisfaccion tarea
procesos de la empresa
laboral 6. Logra  conseguir los  objetivos .
asignados por la empresa o propuestos por | E- Likert
usted en su puesto de trabajo
7. Se encuentra satisfecho con la .
comunicacion que existe entre los| E. Likert
Relaciones o colaboradores de la empresa
: Comunicacion 8. Existe comunicacién entre todos 10s| E. Likert
interpersonales : -
niveles de colaboradores de la empresa
9. El nivel de supervision laboral de la| E. Likert




Nivel de

empatia

10. Cuando realiza bien su trabajo, sus
compafieros reconocen su esfuerzo
desplegado

. Likert

11. Existe competencia laboral entre los
colaboradores de la empresa

. Likert

12. Existe o se fomenta medios de apoyo y
ayuda entre los colaboradores

. Likert

Recompensa

Reconocimiento

econémico

13.Su puesto de trabajo es reconocido
adecuadamente a nivel econdmico

. Likert

14. Se siente a gusto con los niveles de
reconocimiento econémico que existe en la
empresa

. Likert

15. El ritmo de trabajo que desarrolla debe
ser considerado para un reconocimiento
economico adicional

. Likert

Oportunidades

de crecimiento

16. Su puesto de trabajo le permite avanzar
en su formacidon académica o crecimiento
laboral

. Likert

17.La empresa brinda oportunidades de
promocién y crecimiento laboral o
profesional

. Likert

18.En la empresa cada colaborador gana
lo que merece por su trabajo desempefado

. Likert




Anexo 04. Ficha técnica instrumental

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:
Cuestionario para diagnosticar la satisfacciéon laboral de la empresa Idea Science de
Lambayeque
2. Autor original:
Br. Laurita Belen Guevara Alburqueque
3. Objetivo:
Recoger informacién y analizar la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa ldea Science de Lambayeque
4. Estructuray aplicacion:
El presente instrumento esta estructurado en base a 18 items, los cuales tienen relacion
con los indicadores de las dimensiones.
El instrumento sera aplicado a una muestra de colaboradores de la empresa donde se
desarrollara la investigacion.
5. Estructura detallada segun ENFOQUE:
En esta seccibn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las
dimensiones e indicadores que la integran.
Titulo de la tesis: Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccion laboral en una

empresa de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque

Variable (s) / Dimensiones Indicadores items
Categoria
— . 1. Equilibrio 3
1.Significancia de g
la tarea . L
2. Ejecucion de la tarea 3
2 Relaci 3. Comunicacion 3
Satisfaccion . 'net;i;gpsisnales
i
laboral 4. Nivel de empatia 3
5. Reconocimiento econémico 3
3. Recompensa
6. Oportunidades de crecimiento 3




Anexo 05. Ficha de validacion por juicio de expertos — Validador 01

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la tesis: Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion
profesional, Lambayeque

CRITERIOS DE EVALUACION
= RELACION
35 RELACION | RELACION
§ % iTEMS ENTRELA | ENTRELA | RELACION [ENTREELITEMY OBSERVACIONES Y/0 RECOMENDACIONES
F4 i INDICADOR VARIABLEY | DIMENSION ENTREEL | LA OPCION DE
< E LA YEL INDIC?{DEOR Y |RESPUESTA (Ver
ELITEM instrumento
’EENSION INDICADOR I funto)
Sl NO S| NO S| NO| sl NO
g La dificultad que conlleva el trabajo se ponde a sus p = i v
= Equiliborio En la empresa, le brindan la suficiente autonomia para que trabaje a gusto v v Vv
] La responsabilidad que esigna a su trabajo es correspondida con participacion en la v % v l/
& toma de decisiones de la empresa
g Conoce exactamente las tareas o procesos que debes realizar en su puesto laboral v Vv v v
Desde su puesto de trabajo tiene oportunidad para proponer mejoras a los procesos de
€ | Epouciendelatarea | iaempresa PR V] d w 4
& Logra conseguir los objetivos asignados por la empresa o propuestos por usted en su v Vv
> puesto de trabsjo [ v
§ - Se wonla e ot enre s coleboradores de | P o e
g% C Existe jcacion entre todos los niveles de colaboradores de la empresa g Vv v 4
3 g% Elnvel de supevision laboral da fa empresa &5 ef adecuado P2 e v vV
2] g Cuando realiza bien su trabejo, sus comp su esfuerzo desplegad: v VI 7 v
é E Nivel de empatia Existe competencia laboral entre los colaboradores de la empresa v v (7 Vv
3 Existe 0 se fomenta medios de apoyo y ayuda entre los colaboradores v [Z¢ [
Su puesto de trabajo es reconocido adecuadamente & nivel economico [ il ¥ [ |
i Se siente a gusto con los niveles de reconocimiento econdmico que existe en la Predsayr MeEJOT . o muy S1miiar
Reconocimiento |7 v v v al (fem _antcnoer.
El ritmo de trabajo que debe ser i para un
econdmico adicionel ik A il i
g Su puesto de trabajo le permite avanzar en su formacid émica o 5 v v
idades di laboral
Opes i . La empresa brinda oportuni dep ion y crecimiento laboral o profesi vV v 7 V=
En la empresa cada colaborador gana lo que merece por su frabajo desempefiado v / Pz

Grado y Nombre del Experto: Dra. Bravo Jaico Jessie Leila
Firma del experto :

EXPERTO VALIDADOR




Anexo 06. Informe de validaciéon del instrumento — Validador 01
Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccion laboral en una empresa
de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para diagnosticar la satisfaccion laboral de la empresa Idea Science
de Lambayeque

3. TESISTA:

Br. : Laurita Belen Guevara Alburqueque
4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedidé a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S| NO [:I

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

)

A —

DNI: 12010655
EXPERTO: Dra. Bravo Jaico Jessie Leila HUELLA
Investigador RENACyT N° P0064496

10



Anexo 07. Constancia SUNEDU del validador — Validador 01

£y
ﬁ PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Macional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN INGENIERIA DE COMPUTACION Y
EISTEMAS
BRAVD JAICD, Fecha de diploma: MO5199%4 UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR
JESSIE LEILA Muodaliclad de estudios: - ORREGD
NI 1B0I06SS PERU
Fecha matricula: Sin informscidn {***)
Fechs egreso: Sin imformuciin (***)
BACHILLER EN INGENIERIA DE COMPUTACION Y
BRAVO JAICO, ::‘_';:I:: ';'5'“‘:::“?””“ UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR
JESSIE LEILA : il e extimtiims = ORREGO
DN 1RO106SS PERU
Fecha matriculn: Sin infermscién (***)
Fecha egreso: Sin imformuciin [***)
BRAND JAICD, INGENIERD DE COMPUTACION Y SISTEMAS UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR
JESSIE LEILA Fecha de diplama: 150% 19% ORREGD
VNI = Muoddalicad de estudios - PERU
BRAND JATCD, INGENIERO DE COMPUTACION ¥V SISTEMAS UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR
JESSIE LEILA Fecha de diploma: 250%%6 ORREGD
DN 1ROI06SS Muodaliclad de estudins: PRESENCIAL PERU
MAGISTER EN INFORMATICA ¥ MULTIMEDM A
BRAVD JAICD. Fecha FlE diploma: I.lln'l]-l"lJ o - .
JESSIE LEILA Muodaliclad de estudins: PRESENCIAL ;g:}-!"_RS]D."I.D SAN PEDRO
N 5
DN IROT6S Fecha matriculn: (od/ 1998
Fecha egresoc 31707/ 2000
MAESTRA EN ADMINISTHEACION CON MENCHIN EN
GERENUTA EMPEESARLAL
BRAVD JATCD, Fecha de diploma: 3105718 UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO
JESSIE LEILA Muodaliclad de estudios: PRESENCILAL RULZ GALLO
DN 1ROI06SS PERU
Fecha matriculn: (032000
Fechs egresoc 317032002
DOCTORA EN CIENCIAS DE LA COMPUTACION ¥
SISTEMAS
BRAND JATCD, Fecha de diploma: 14/12718 I - . 3
JESSIE LEILA Mustlaliclad de estudios: PRESENCILAL ;ELZFRS]DAD SENOR DESIPAN
DN 1ROI06SS
Fecha matricula: 07/@1/2015
Fecha egreso: 31708018




Anexo 08. Ficha de validacion por Juicio de expertos — Validador 02

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la tesis: Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion
profesional, Lambayeque

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
wl & RELACION | RELACION
2| 2 iTEMs ENTRELA | ENTRELA | RELACION [ENTREELITEMY OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
INDICADOR ENTREEL | LA OPCION DE
| 2 N DIMENSION | \DICADOR Y |RESPUESTA (Ver
DMENSION [INDICADOR |  ELITEM | instumento
Sl NO Sl NO Sl NO| SI N
g La dificultad que conlleva el trabajo se corresponde a sus posibilidades laborales P Vv ~4 4
= Equilbrio En la empresa, le brindan la suficiente autonomia para que trabaje a gusto v & 4 v
E La responsabilidad que asigna a su trabajo es correspondida con participacion en la 7 / P4 7
=] toma de decisiones de la empresa
§ Conoce exactamente las tareas o procesos que debes realizar en su puesto laboral P4 /] 4 7
= N Desde su puesto de trabajo tiene oportunidad para proponer mejoras a los procesos de o 7
g Ejecucion de la tarea | | empresa / /
3 Logra conseguir los objetivos asignados por la empresa o propuestos por usted en su o v/
2 puesto de rabajo
éo Se tisfecho con la icacion que existe enire los colaboradores dela | - / 7 7
o s A
S| @ C Existe icacion entre todos los niveles de colaboradores de la empresa P 74 7 4
3 g% Bl ivel de supervision laboral de 1a empresa es el adecuado 7 7 7
=1 g& Cuando realiza bien su trabajo, sus su esfuerzo d > 4 4
§ E Nivel de empatia | Existe competencia laboral entre los colaboradores de la empresa 7 P4 4
3 - Existe o se fomenta medios de apoyo y ayuda entre los colaboradores P 4 v
Su puesto de trabajo es reconocido adecuadamente a nivel econémico P ¥ % L
& Reconocimiento Se d';\‘ta a gusto con los niveles de reconocimiento econdmico que existe en la 7 7 v 14
E Scandimico El ritmo de trabajo que lla debe ser consi para un P 575 7
economico adicional
g Su puesto de trabajo lo permite avanzar en su formacion académica o crecimiento | - 7 / o
0 laboral
E e |2 empresa brinda oporunidades de promocion y crecimiento aboral o 7 v 7 7
En la empresa cada colaborador gana lo que mereoe por su trabajo desempefiado o rd Vv Vv

Grado y Nombre del Experto: Mg. Valdivia Salazar Carlos Alberto
Firma del experto g

.
EXPERTO/ALIDADOR




Anexo 09. Informe de validaciéon del instrumento — Validador 03

ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccion laboral en una empresa
de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para diagnosticar la satisfaccion laboral de la empresa Idea Science
de Lambayeque

3. TESISTA:

Br. : Laurita Belen Guevara Alburqueque

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI @ NO |:|

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

o o
DN 16062 1586
EXPERTO: Mg. Valdivia Salazar Carlos HUELLA
Alberto

10



Anexo 10. Constancia SUNEDU del validador — Validador 02

£ Direc ackd
Superintendancia Nacional de eion de Docienunt ns

Informacsdn Undversitana y

pERU Minesterio de Educacion
Rogistro de Grados y Titulos

Educacion Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccidn de Documentacion e Infarmacikin Universitara y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jeta
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que ka informacikin contenkia en este documento
se encuentra Inscrita en ef Registro Nackonal de Grados y Titulos acminisirada por la Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apeilkios VALDIVIA SALAZAR

Nombres CARLOS ALBERTO

Tipo de Documento de Identicad DNI

Numero de Documento de Identidad 16621586

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Rector MIRO QUESADA RADA FRANCISCO JOSE
Secretano General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Director MORENO RODRIGUEZ ROSA YSABEL
INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Acagémico MAESTRO

Denominacion MAGISTER EN INGENIERIA DE SISTEMAS
Fecha de Expedicion 2408145

Resoiucidn/Acta 0466-2015-UCY

Diploma UCV14625

r Santiago de Surco, 03

SUNEDU

Fimado dgnamente gor
Suparimendenda Naziona! de Sdocadiin
Supsrior Univwraitain
Metivo: Servidor de

JEFA Ageme atomansads
Unidad de Registro de Grados y Titulos Fecha” (OAD/202) DI :34:2249800
Superintendencia Naclonal de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puece ser verficada en & S0 web 92 la Superniencencia Naconal de Educacion Supenor Uinversiana - Sunedu

(www sunedu gob pe). utiizando leciora de C0digos o feiefono cefutar enfocance al coclge OR. El celutar cebe poseer un software gratuo
descargado desde intermel.

Firma mecanica ai amparo del numeral 4.4 del articuio 4° del Texio Unico Ordenaco de la Ley N° 27444, Loy def Procedimienia
Adminisyatvo General y de os articuios 141° y 141°-A del Codigo Cwvil

(*) B! presenie documento deja constanda Gnicamente del regisiro del Grado o Tituio que se sefiala

(**|Tiene una vigencia de 120 dias calendano que vence el 30 de Agosio de 2021



Anexo 11. Ficha de validacion por Juicio de expertos — Validador 03

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de Ia tesis: Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion
profesional, Lambayeque

CRITERIOS DE EVALUACKON
= RELACION
RELACION | RELACION
g 2 ITEMS ENTRELA | ENTRELA | RELACION [ENTREELITEMY OBSERVACIONES Y/ RECOMENDACIONES
@ INDCADOR eSS | Dan ENTREEL | LA OPCION DE
g | ¥ SION | \NDICADOR Y |RESPUESTA (Ver
> = YEL ITEM

LA
DIMENSION | INDICADOR
NO

i

NO

La dificultad que conlieva el trabajo se corresponde @ sus posibilidades laborales
En la emprese, le brindan la suficiente autonomia para que trabaje a gusto
La responsabilided que esigna & su trabajo es correspondida con participacion en la

toma de decisiones de la empresa
Conoce exactamente las tareas o procesos que debes realizar en su puesto laboral

Desde su de jo tiene alos de
Eacuali e ”puubm-o oportunidad para proponer mejoras procesos
me:mﬁhMthmomeMonw
Se encuentra satisfecho con la comunicacion que existe entre los colaboradores de la

SO ... .
Existe ntre todos los niveles de colaboradores de la empresa

El nivel de supervision laboral de la empresa es el adecuado

Cuando realiza bien su trabajo, sus su esfuerzo desplega
Nivel de empatia | EXiste competencia laboral entre los colaboradores de la empresa

Existe o se fomenta medios de apoyo y ayuda entre los colaboradores

Su de es reconocido adecuadamente a nivel economico
Se siente a gusto con los niveles de reconocimiento econdmico que existe en la

SIGNIFICANCIA DE LA TARE/

SATISFACCION LABORAL
RELACIONES

INTERPERSONALES

Reconocimiento

| empresa e
El ritmo de trabajo que debe ser para un
‘econdmico adiconal

RECOMPENSA

Su puesto de trabajo le permite avanzar en su formacion ecadémica o crecimiento
laboral

g
&

La empresa brinda de pi y laboral o p:
En la empresa cada colaborador gana lo que merece por su trabajo desempefiado

A A A ALY A A MNANAANASARNAN

SR SRR RS S SR NN e
AU ANANANANAONAIN AN AN AN A A N

AN AN AN AL A A A N AYAN AN A R NANE

Podrio~ aglar nefer eq Kecen. Eeontipey
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Anexo 12. Informe de validaciéon del instrumento — Validador 03
Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccién laboral en una empresa
de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para diagnosticar la satisfaccion laboral de la empresa Idea Science
de Lambayeque

3. TESISTA:

Br. : Laurita Belen Guevara Alburqueque
4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, corrigiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO I:]

Chiclayo, 25 de mayo de 2022

FE
DNI: 16725642
EXPERTO: Maestro Alarcén Garcia HUELLA
Roger Emesto
Investigador RENACYT: P0069952
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Anexo 13. Constancia SUNEDU del validador — Validador 03

27
Superintendencia Nacianal do Direccidn de Documantacion o

Intormacion Universitarss y

PERU Ministeno de Educacion i 3 "
Lducacion Supenor Uneversitana Reglstro de Grados y T -

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e indormacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del Jete de
ia Unidad de Registro de Grados y Titulos. deja constancia que i Informacion conderida en este documento se
encuentra previaments Inscrita en el Registo Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apetidas ALARCON GARCIA
Nombres ROGER ERNESTO
Tipo de Documento de identidad DNI

Numero de Documento de identidad 16725642

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Aecior LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
Secretario Generat SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Derector PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL
INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO

Denominaciin MAESTRO EN INGENIERIA DE SISTEMAS
Focha de Expedicion 1100/18

Resolucion/Acta 0208-2018-UCV

Diploma 052-041906

Fecha Matricuia 05/08/2006

Fecha Egreso 14/082008

Lugar y fecha de emision de la presente con
|_ | Santiago de Surco, 23 de Marzo de 2022

SUNEDU

Frmado ciglad e par
Supwictencwncia Nuciord o Bducacian
Suzerizt Urivensiara
hetive. Servider i
Agente agomatizade.

Fecha 23M3Q022 212523.0600

N Unidad de Reglstro de Grados y Titulos

: Superiniendencia Nacional de Educacion
CODIGO VIRTUAL 0000005828 Superior Unlversitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verficada en o stio web de la Superintendencia Nacoral de Ecucacion Superior Universiaria - Sunecu
(www sunedu gob pe, UIzanco lecion de codigos 0 jeléfono colular enfocanco al codigo OR. El cefutar debe poseer un software gratutio
Gescargado desde infernet.

Doasmeno eleckonico emiido en el maxo de & Ley N' Ley N' 27268 - Ley de Fimas y Ceriificados Digtales, y su Reglamento
aprobaco mediante Decreto Supremo N° 0A2-2008-PCM

(") © presente documento cef consiancia Unicamenie cel registre del Grado o Tiulo que se sefala.



Anexo 14. Resultados de la prueba piloto
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Anexo 15. Prueba de confiabilidad — Alfa de Cronbach

Utilizando el software estadistico SPSS se calcul6 el Alfa de Cronbach, donde se
analizé los items del instrumento para determinar su confiabilidad y sea de utilidad

a la investigacion.

Todos los items o preguntas del cuestionario tuvieron respuestas basadas en

escala de Likert:

Escala Puntaje
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Se encontré el siguiente valor del Alfa de Cronbach:

Resumen de procesamiento de
casos

I %
Casos  Valido g 100,0
Excluido?® 0 a
Total 5 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cranhach glementos

833 18

Segun Hernandez y Mendoza (2018), la validez de un instrumento es fundamental
para obtener resultados Optimos en la investigacion, y el valor del Alfa de Cronbach
debe acercarse a 1, asi mismo considerando a Hernandez y Pascual (2017) este
valor se prefiere cerca de 1, donde 0,8 es un valor “bueno”, por lo tanto el valor
encontrado para el cuestionario es de 0.833, con lo cual se asegura su validez y

confiabilidad interna.



Anexo 16. Carta de solicitud de la Institucion

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Chiclayo, 23 de mayo del 2022

SENORITA: Laurita Belen Guevara Alburqueque
Gerente general de Idea Science E.I.R.L.

Ciudad.

ASUNTO : Solicita autorizacidn para realizar investigacion
REFERENCIA  : Solicitud de la interesada de fecha: 16 de mayo de 2022

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Chiclayo, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los

estudiantes se forman para obtener el Grado Académico de Maestro o de Doctor segtn el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: Laurita Belen Guevara Alburqueque

2) Programa de estudios : Posgrado

3) Mencién : Maestria en Administracion de Negocios - MBA

4) Ciclo de estudios S|

5) Titulo de la investigacion : Estrategias basadas en Empowerment para la
satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque

6) Asesor : Dr. Hugo Enrique Huiman Tarrillo

Debo sefalar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacion en la
institucion que usted dirige.

Atentamente,

Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz

JEFE EPG-UCV-CH
arp (CT)



Anexo 17. Carta de aceptacion de la empresa

@0

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lambayeque, 22 de junio del 2022

SRES.
UNIDAD DE POSGRADO UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Reciban nuestro cordial saludo en nombre de la empresa Idea Science
E.lLR.L. de la ciudad de Lambayeque.

La Sefiorita, Bach. Laurita Belen Guevara Alburqueque, present6 solicitud
para el desarrollo de su investigacion: Estrategias basadas en Empowerment
para la satisfaccién laboral en una empresa de asesorfa y capacitacion
profesional, Lambayeque, la cual ha sido ACEPTADA.

Por lo que, se autoriza se le brinde la informacién relacionada a la
empresa, asf como la aplicacién de los instrumentos que considere necesario;
por ende, la solicitante contaré con el apoyo de la empresa para que culmine de
forma exitosa, ya que nuestro compromiso es con el crecimiento y desarrolio
profesional y académico de nuestros colaboradores.

Felicitamos a la Universidad César Vallejo por su constante compromiso
en la transformacion de la sociedad a través de la educacion.

Atentamente,

GERENTE GENERAL




Anexo 18. Base de datos del diagnéstico de la satisfaccion laboral
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Anexo 19. Propuesta de estrategias basadas en Empowerment

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS BASADAS EN EMPOWERMENT PARA LA
SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA IDEA SCIENCE

Informacién de la empresa:

e Razodn Social: Idea Science E.I.R.L.

e RUC: 20608707302

e Régimen: Microempresa
Rubro:

e Capacitacion profesional

e Consultoria empresarial

e Actualizacion y diplomados relacionados a tecnologias emergentes y
ciencias empresariales

e Asesoria en planes de negocio
Mision:
Somos una empresa que brinda servicios de consultoria y capacitacion para

profesionales y empresas, utilizando como soporte las herramientas de tecnologias

de la informacion y comunicacion, de la mano de un gran equipo humano.
Vision:
Ser una empresa reconocida por nuestros clientes por la calidad del servicio como

una de las primeras empresas consultoras de la region Lambayeque, contribuyendo

con el desarrollo y crecimiento profesional de nuestros clientes.
Areas de la empresa:

e Gerencia general: conformada por la gerente general, se encarga de todas
las actividades directivas de la empresa.

e Area comercial: conformada por los asistentes de ventas y el community
manager, asi como su respectivo supervisor; esta area esta encargada del

marketing digital de la empresa y el servicio al cliente.



e Area de produccion; conformada por los profesionales de empresariales,
ingenieria y, especialista en tecnologia, asi como su respectivo supervisor.
Es el area encargada de realizar las capacitaciones y asesorias a los
profesionales y empresas.

Ademas, se cuenta con un contador externo.

Organigrama de la empresa:

Gerente
general
Contador | |
externo
| ]
Supervisor de area Supervisor de area
comercial (1) de produccién (1)
I
| ]
|| Asistente de Profesional de Profesional de
ventas (2) empresariales (2) ingenieria (2)
| Community LEspeciaIista en
Manager (1) tecnologia (1)




ESTRATEGIA 1: PLANIFICADOR DE ACTIVIDADES

Esta estrategia busca responder a la dimensioén de Significado, y lo que se pretende
es mejorar la organizacion de actividades de cada colaborador, asi como el

cumplimiento de las mismas.

El planificador de actividades tiene como objetivo mejorar la gestion de tareas de
los colaboradores y orientarlas al cumplimiento, para ello, se propone la
implementacion de un médulo a través de un sistema web informatico que permita

la gestion de las tareas diarias de cada colaborador.

Este sistema informatico se desarrollara bajo las siguientes especificaciones:

Lenguaje de programacion PHP
Entorno de desarrollo Visual Studio Code
Disefio de prototipo de baja fidelidad Balsamiq Mockups
Disefio de interfaz de alta fidelidad Canva
Tiempo aproximado de desarrollo 1 mes
Costo de desarrollo S/ 2,000.00
Manejador de base de datos MySQL
Hosting Amazon web services
Costo de hosting S/ 150.00

Este sistema constara de dos tipos de roles: usuario y administrador. El rol de
administrador serd exclusivamente para la alta direccién y, a través de este rol se
realizaran todas las configuraciones para la visualizacion de actividades en el rol
de usuario; ademds, a través de este rol, el administrador tendr4 acceso a
informacion detallada de los indicadores definidos: productividad, progreso y
capacitaciones. El rol de usuario sera para los colaboradores, y desde ese rol se

visualizaran las actividades, asi como su gestion.

El administrador registrara cada final de dia las actividades a desarrollar el proximo
dia por cada colaborador, asi como los detalles (descripciones de cada actividad).

Estas tareas seran asignadas de acuerdo al desempefio de cada colaborador.

Cada colaborador, al ingresar con su usuario, podra visualizar de manera diaria las

actividades que tiene programadas para ese dia, por cada tarea, tendra dos



botones disponibles: Detalles y Logrado. El botdon de “detalles” mostrara la

descripcion de cada tarea, es decir las especificaciones. El boton “logrado” lo

presionarda el colaborador cuando haya cumplido con su tarea. La interfaz de alta

fidelidad se muestra a continuacion:

Lunes 2

» ) 0
SV =\  psesoria Educativa
Agosto 2

(] Inicio

209

Hola, Belen

. (T MIS TAREAS DE HOY

[ ] Indicadores de resultados . Tareal
°® Reconocimientos . Tarea 2
9 Buzén virtual . Tarea 3
® Intercambio de roles . Tarea 4
' Tarea 5
® Evaluacién de avance
' Tarea 6
Accesos directos @® Tarea?7

M&O

Detalles

Detalles

Detalles

Detalles

Detalles

Detalles

Detalles

Logrado
Logrado
Logrado
Logrado
Logrado
Logrado

Logrado

En el caso de que alguna tarea no haya sido cumplida, sera reprogramada por el

administrador para ser desarrollada el proximo dia; por otro lado, las tareas que

fueron marcadas como “logrado” seran almacenadas de manera interna para el

proximo andlisis de indicadores.



ESTRATEGIA 2: PAUSAS ACTIVAS VIRTUALES

Las pausas activas son pequefios descansos que son realizados en el transcurso
de una jornada laboral, estos descansos pretenden reducir la fatiga muscular y
mental propios del trabajo, previniendo que los colaboradores sufran estrés laboral
y prevenir enfermedades; existen pausas activas ladicas, ritmicas, creativas y

pasivas y, deben realizarse al menos 10 minutos en una jornada laboral.

La empresa ldea Science actualmente lleva sus actividades de forma remota, por
lo que, se propone que las pausas activas sean virtuales, con frecuencia diaria y de
una duracion de 10 minutos, estas pausas se programaran a traves de la plataforma

Google Meet, con un enlace permanente a las 10:30 am y a las 3 pm.

A continuacion, se detallan algunas pausas activas a aplicar; los colaboradores

también pueden sugerir pausas a desarrollar.
e Tutti Fruti

Se romperd el esquema del clasico que era desarrollado en papel, para hacerlo
oralmente. Un colaborador dirigira el juego, elegira dos colaboradores mas para
jugar y marcara las instrucciones: él mencionara una letra y los colabores
tendran que responder “nombre, apellido, color, cosa, fruta, ciudad o pais”; el

colaborador que los haga en menor tiempo sera el ganador.
e Cuenta cuentos

Un colaborador iniciara el juego, él mencionara una frase y otro colaborador
debe continuar con otra, que tenga ilacién, esta pausa busca fomentar la
creatividad (para inventar la historia) y la retencién (puesto que tendra que
mencionar la historia desde el inicio); el cuento se hara tan grande tal y como

los colaboradores retengan la historia.
e Karaoke

Un colaborador dirigira la pausa y hara que los demas colaboradores formen
dos equipos, luego mencionara una palabra aleatoria y un integrante de un
equipo tiene que cantar una cancidén que contenga esa palabra, luego tiene que

responder un integrante de otro equipo.



e Charada

Un colaborador dirigira la pausa y utilizando comunicacion no verbal, los otros
colaboradores tendran que adivinar qué es lo que esta diciendo, en base a

diversas categorias: animales, peliculas, profesiones, deportes, canciones, etc.
e Ejercicios de respiracion y estiramiento

Los colaboradores se uniran virtualmente a la pausa, y haran ejercicios de
estiramiento, de cuello, espalda, manos, elevacion de rodillas y ejercicios con

los ojos, esto con la finalidad de relajar los musculos de posibles tensiones.

Una vez al mes, habra una pausa activa con una duracion de 30 minutos, con esta

pausa se realizaran ejercicios en combinacidn con terapias de relajacion.
¢ Bailoterapia

La empresa contratara un bailarin, quien llevara a cargo la bailoterapia, los
colaboradores se conectaran y seguiran los pasos del bailarin; esta técnica los
ayudara a ejercitarse y relajarse mientras bailan, no existe un género en
particular para esta terapia, sin embargo, se prefieren los ritmos latinos porque

son mas movidos.
e Risoterapia

La empresa contratara un payaso para que se encargue de esa pausa, a través
de esta técnica se buscan beneficios emocionales y mentales mediante la risa
puesto que esta es una manifestacion de alegria y bienestar; los colaboradores

tendrén que conectarse virtualmente para desarrollar esta pausa.
e Yoga

La empresa contratara una persona especialista en esta practica, que tiene
como finalidad conectar cuerpo respiracion y mente, a través de posturas
fisicas, a los colaboradores los ayudara a relajarse, reducir el estrés, mejorar su
coordinaciéon y concentracion; para ello los colaboradores se conectaran

virtualmente y seguiran la rutina de yoga establecida.



ESTRATEGIA 3: DASHBOARD DE INDICADOR DE RESULTADOS

Esta estrategia pretende que a través de una dashboard o, herramienta de
visualizacion de datos, se presenten los indicadores claves del negocio y estos
estar a disposicion de los colaboradores, ademas, ellos sabran cuél es el avance
de su capacidad laboral.

El dashboard de indicador de resultados se desarrollara a través de un sistema
web, los resultados mostrados seran producto del procesamiento de informacion
de las tareas y actividades que se desarrollaran en un periodo determinado, por un

conjunto de colaboradores o, un colaborador en especifico

Para este sistema informatico se cuenta con los siguientes requerimientos:

Lenguaje de programacion PHP
Entorno de desarrollo Visual Studio Code
Disefio de prototipo de baja fidelidad Balsamiq Mockups
Disefio de interfaz de alta fidelidad Canva
Tiempo aproximado de desarrollo 1 mes
Costo de desarrollo S/ 2,000.00
Manejador de base de datos MySQL
Hosting Amazon web services
Costo de hosting S/ 150.00

Los indicadores que podran visualizar los colaboradores seran los siguientes:

e Su progreso del mes, que se ira proyectando de acuerdo al cumplimiento de
las tareas encargadas a diario.

e Laproductividad, que puede ser filtrada por afio, mes y departamento y, hace
referencia al total de tareas cumplidas sobre el total de tareas
encomendadas.

e El reporte de capacitaciones que evaluara tres aspectos: capacitaciones
realizadas, capacitaciones asistidas y, capacitaciones evaluadas; estas

capacitaciones podran filtrarse por afio, mes y departamento.



e El progreso por colaborador, que es un consolidado del logro alcanzado por
cada colaborador, podra filtrarse por afio, mes y departamento; este
consolidado se obtendra desde del progreso alcanzado por un colaborador

en el mes anterior.

El sistema contara con una opcién en el menu: Indicadores de resultados, en esta
ventana, el colaborador podra observar en primera instancia su progreso del mes,
posteriormente encontrara una barra de filtros (mes, afio y departamento) y en la
parte inferior tres graficos: productividad, capacitaciones y progreso, tal como se

muestra en la imagen a continuacion:
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ESTRATEGIA 4: PLAN “YO ME CAPACITO”

Esta estrategia busca fomentar el crecimiento académico y capacitacion profesional
de los colaboradores, se trata de ofrecerles una capacitacion mensual y certificada.
Desde la gerencia se planificaran estas capacitaciones, y se contratara
profesionales encargados de dictarla, cabe mencionar que, los colaboradores

pueden impulsar también una capacitacion que consideren necesaria.

Las caracteristicas de la capacitacion seran las siguientes:

Frecuencia Una vez por mes
Duracion 2 horas
Certificacién Si
Via Videoconferencia — Via Meet

Las capacitaciones estaran orientadas a la utilizacion de tecnologias emergentes y
competencias digitales, asi como al desarrollo de habilidades blandas, entre

algunos temas que se pueden tratar son:

e Liderazgo remoto

e Metodologias agiles

e Herramientas digitales

e Comunicacion efectiva

e Gestion del tiempo remoto

e |dentidad corporativa

e Fortalecimiento del trabajo en equipo
e Seguridad y salud ocupacional

e Atencion al publico



ESTRATEGIA 5: PLAN “HACIA LA TRANSFORMACION DIGITAL”

Desde la alta direccién se fomentara la adopcion de una cultura digital, tomando
como base que los procesos de la empresa en estudio actualmente funcionan de
manera remota, se debe fomentar en los colaboradores el uso y adopcién de
herramientas digitales, donde ellos deberdn entender que la tecnologia es un
soporte y apoyo que permite automatizar procesos y tareas; ademas, los
colaboradores deberan ser participes de esto también, a través de propuestas de

mejora de procesos basados en tecnologia.
Asi, se proponen las siguientes actividades:

e Formar a los empleados digitales, a través de la adquisicion de habilidades
digitales y fomentando el cambio de mentalidad, hacia un nuevo modelo de
negocio, a traves de la cultura digital.

e Incorporar tecnologias emergentes, este es una actividad que se encuentra
actualmente en desarrollo, ya que la empresa desarrolla sus procesos
utilizando tecnologia, por lo que la alta direccion debe estar siempre a la
vanguardia de las nuevas herramientas tecnoldgicas para que estas puedan
ser utilizadas por los colaboradores en el desarrollo de sus funciones, se
supone, previa capacitacion.

e Captar talentos digitales, en el mercado actual, donde ya varias empresas
estan adoptando la tecnologia, se necesitan colaboradores que cuenten con
formacion y vision de herramientas de la tecnologia de la informacion y
comunicacién (TIC) para que sean capaces de gestionar procesos y de ser
participes de los procesos de toma de decisiones que se apoyan de
tecnologia.

e Nuevos procesos de toma de decisiones, ya que esta debera depender de
los resultados que se obtengan con las herramientas tecnolégicas, por
ejemplo, a través del dashboard de resultados, esos indicadores apoyaran a
la toma de decision.

e Canales de comunicacion y publicidad, para la relacién con los clientes, se
propone como medios de difusion del servicio las redes sociales como:
Facebook, Instagram, tik tok y Linked in, a través de esas redes se puede

establecer un nicho de mercado especializado para que la publicidad llegue



a clientes potenciales, es decir, a quienes serian capaces de adquirir el
servicio. Asimismo, la comunicacion directa con los clientes sera a través de
la mensajeria de estas redes, por Whtasapp Business y via llamada

telefénica.



ESTRATEGIA 6: FORMACION DE COMPETENCIAS DIGITALES

La formacion de competencias digitales es una estrategia que trabajara de la mano
con el plan hacia la transformacion digital y las capacitaciones a los colaboradores,
y se basa en que el colaborador ademas de saber utilizar un computador, sepa
utilizar los datos de los procesos para poder analizarlos, evaluarlos y luego

utilizarlos como informacion para la toma de decisiones.

Esta formacion se llevara a cabo a través de evaluaciones de las capacitaciones
realizadas por la empresa, puesto que todas las capacitaciones estaran orientadas

a realizar procesos soportados por tecnologia en mayor o menor grado.

El sistema contara con la opcion: “Evaluacion de avance”, en donde se listaran las
capacitaciones realizadas en la empresa, cada capacitacion contara con un boton:
“‘Responder”, donde el colaborador podra responder un formulario, con estos
resultados, se podra evaluar el avance en competencias digitales de cada

colaborador.
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Para la implementacion del sistema web, se tienen las siguientes especificaciones:

Lenguaje de programacion PHP

Entorno de desarrollo Visual Studio Code




Disefio de prototipo de baja fidelidad
Disefio de interfaz de alta fidelidad
Tiempo aproximado de desarrollo

Costo de desarrollo
Manejador de base de datos
Hosting

Costo de hosting

Balsamiq Mockups
Canva
1 mes
S/ 2,000.00
MySQL
Amazon web services
S/ 150.00




ESTRATEGIA 7: UTILIZACION DE HERRAMIENTAS COLABORATIVAS

Una herramienta colaborativa es aquella plataforma que permite acceder a distintos
servicios facilitando que los usuarios se puedan comunicar y trabajar de manera
conjunta, este tipo de herramientas han aumentado su popularidad en un mundo
post pandemia, es por ello, que para la empresa Idea Science, se propone el uso
de este tipo de herramientas, mas aln cuando sus operaciones actualmente se

realizan de forma remota.

Para la gestiébn y administracion de datos, informacion y almacenamiento de la
documentacion, se propone utilizar el entorno de Google Workspace, puesto que
este entorno cuenta con las siguientes aplicaciones, de las cuales se describira su

funcionalidad para la empresa:

e Gmail: que permitira el manejo del correo electrénico institucional, uno de los
medios de comunicacion oficial de la empresa.

¢ Drive: este servicio en la nube servird como medio de almacenamiento de
los archivos de cada colaborador.

e Meet: serd la plataforma oficial de videoconferencias para capacitaciones,
reuniones, y pausas activas.

e Calendar: sera la plataforma por la cual se realizaran las invitaciones a
capacitaciones, reuniones y pausas activas.

e Jamboard: la pizarra colaborativa podra utilizarse para reuniones en los que
los colaboradores puedan participar de forma activa.

e Documentos: es el gestor de documentos de Google, basicamente
funcionara como el entorno de Word en linea, asi los colaboradores podran
editar documentos desde cualquier dispositivo.

e Hoja de calculo: funcionard como Excel en linea, considerando que su
entorno es similar a la aplicacion de escritorio, asi como la aplicacion
anterior, podra ser abierto y editado desde cualquier dispositivo.

e Forms: a través de los formularios de Google, se evaluaran las
capacitaciones, asi como se realizaran cada cierto tiempo encuestas de

satisfaccion laboral.



Cabe resaltar que, el sistema web propuesto para algunas de las estrategias,
contara con acceso directo a tres de estas aplicaciones: Google Drive, Gmail y
Meet.

Se propone adquirir el paguete Business Standard, el cual cuenta con correo
electrénico empresarial, videoconferencias de 150 participantes y funcion de
grabacion, 2 TB de almacenamiento en la nube por usuario, controles de
administracion y seguridad, asistencia estandar. Para este plan se utilizaria el

siguiente presupuesto mensual:

L Inversion Cantidad de Total Conversion
Descripcion )
(%) usuarios %) (S/)
Business
10.80 10 108 421.20
Standard

Para la administracion y gestion de proyectos, se propone el uso de la herramienta
Trello, esta permite: gestion de actividades, tener en linea un proyecto con un area
de trabajo colaborativo, compartir tareas, gestionar estados y adjuntar archivos

relacionados.

El plan standard cuenta con las siguientes caracteristicas: tableros ilimitados,
checklists avanzadas, campos personalizados, almacenamiento ilimitado (250
MB/archivo), 1000 ejecuciones de comandos del espacio de trabajo al mes,
invitados, busquedas guardadas. El presupuesto mensual asignado seria el

siguiente.

Inversion Cantidad de Total Conversion
($) usuarios %) (S))
Standard 5 10 50 195.00

Descripcion




ESTRATEGIA 8: RECONOCIMIENTO A LOS COLABORADORES

Para que un colaborador pueda sentirse empoderado y parte de una empresa, es
importante reconocerlo, identificar su esfuerzo y las fechas o sucesos importantes
gue acontecen sobre él, es por ello que a través de esta estrategia se busca que
los colaboradores sean reconocidos e incentivar su motivacion para seguir
esforzdndose en la organizacidon, se propone en primera instancia cinco

reconocimientos.

e Mis logros: en donde los colaboradores podran saber cuales han sido los
logros que han alcanzado durante su trayectoria en la organizacion, de esta
forma él podra ver su crecimiento y plantearse nuevas metas a alcanzar.

e Colaborador del mes: este reconocimiento se hara mes con mes, en base a
los indicadores resultados de la productividad de cada colaborador, aquel
colaborador mas productivo sera reconocido, ademas, esto podra servirle a
la empresa para poder generar bonificaciones o premios para aquellos
colaboradores que alcancen este reconocimiento.

e Crecimiento profesional: para la empresa debe ser de vital importancia que
sus colaboradores sigan creciendo académica y profesionalmente, es por
€s0 que, con este reconocimiento, se busca destacar a los colaboradores
gue hayan obtenido algin ascenso dentro de la organizacién o, hayan
obtenido algun crecimiento a nivel académico (un grado, titulo, certificacion,
especializacion, etc.).

e Aniversarios: cada colaborador debe sentirse parte de la empresa, para ello
uno de los aspectos que hay que considerar es que debe sentir que la
empresa lo considera, por ello es que se propone celebrar con el colaborador
cada aniversario de vida laboral y de esa forma hacerle saber que para la
empresa es importante su participacion; en primera instancia, se anunciaran
los tres y seis primeros meses, luego se felicitara por cada afio de trayectoria
del colaborador.

e Cumpleafos: este reconocimiento esta muy relacionado con el anterior, el
colaborador debe sentirse parte de la organizacion y para ello, debe ser
reconocido como parte de la misma, y los cumplearios de los colaboradores

que para la empresa no deben pasar desapercibidos.



Todos los reconocimientos propuestos seran visualizados a través un sistema web,
en el cual se contara con una opcion: Reconocimientos y aqui se visualizara una
opcién para cada uno de los reconocimientos planteados, esta informacion sera
visible para todos los colaboradores de la empresa, tal como se muestra a

continuacion:

Lunes 2 "_\ a
» : 0
1) e 01: (x]
& Asesoria Educativa A t 2
goato Hola, Belen

R RECONOCIMIENTOS

[ ] Indicadores de resultados

. O =

9 Buzén virtual Colaborador Crecimiento
del mes profesional
® Intercambio de roles
® Evaluacién de avance 15‘ E ﬁ.ﬁ.ﬁ ?
Accesos directos Mls logros . =
Aniversarios Cumpleafios

El sistema web se desarrollara bajo las siguientes especificaciones:

Lenguaje de programacion PHP
Entorno de desarrollo Visual Studio Code
Disefio de prototipo de baja fidelidad Balsamiq Mockups
Disefio de interfaz de alta fidelidad Canva
Tiempo aproximado de desarrollo 1 mes
Costo de desarrollo S/ 2,000.00
Manejador de base de datos MySQL
Hosting Amazon web services

Costo de hosting S/ 150.00




ESTRATEGIA 9: BUZON VIRTUAL

Como parte del empoderamiento, se deben escuchar las opiniones, aportes y
mejoras que los colaboradores tengan hacia la empresa, es por eso que se propone
la implementacion de un buzén virtual, donde los colaboradores puedan enviar a la

alta direccion sus aportes para con la empresa.

Este buzon virtual seria implementado a través de un sistema web informatico, con

las siguientes especificaciones:

Lenguaje de programacion PHP
Entorno de desarrollo Visual Studio Code
Disefio de prototipo de baja fidelidad Balsamiq Mockups
Disefio de interfaz de alta fidelidad Canva
Tiempo aproximado de desarrollo 1 mes
Costo de desarrollo S/ 2,000.00
Manejador de base de datos MySQL
Hosting Amazon web services
Costo de hosting S/ 150.00

La interfaz contara con categorias desplegables, en donde el colaborador tendra

gue elegir una categoria, las categorias disponibles seran las siguientes:

e Sugerencias para mejorar los procesos de la empresa
e Sugerencias para capacitaciones

e Sugerencias para pausas virtuales

e Quejas sobre acoso laboral

e Oftros

Los colaboradores podran elegir cualquiera de las categorias y en base a esa
categoria escribir su recomendacién, queja o aporte y, en la parte inferior se
visualizaran dos botones: Enviar y Limpiar, el primer botén enviara la sugerencia al
administrador del sistema, el segundo botdn dejara en blanco la categoria y el texto.
No se podréa enviar la sugerencia si es que no se ha seleccionado la categoria o, si

el cuadro de descripcion esta en blanco.



A continuacioén, se muestra la interfaz:

Asesoria Educativa

Agosto 2 Hola, Belen
[ ] Inicio
ry
e Planificador BUZON VI RTUAL
® W bRt Gl Categoria: Seleccionar categoria
® Reconocimientos

Describe tu idea para mejorar u optimizar la categoria que elegiste...

[
® Intercambio de roles
® Evaluacién de avance

Accesos directos
Enviar Limpiar



ESTRATEGIA 10: PLAN “INTERCAMBIO DE ROLES”

El empoderamiento de un colaborador implica que asuma riesgos y retos dentro de

su entorno laboral, para la empresa Idea Science se propone que estos retos se

asuman a través del desempefio de otras funciones diferentes a las establecidas

en cada puesto laboral de cada trabajador. Este reto se propone desarrollar con un

“intercambio de roles”, el cual sera desarrollado de la siguiente manera:

Una vez al mes, dos colaboradores intercambiaran roles, este intercambio
sera por un sorteo aleatorio, en el que se elegiran a estos colaboradores,
cabe resaltar que un colaborador no puede ser elegido dos meses seguidos
para el intercambio de roles.

Este intercambio tendra una duracion de 72 horas y, antes de iniciar, cada
colaborador debera de conocer las funciones de su compariero.

Se desarrollard un sistema web informatico con dos roles: administrador y
usuario.

Desde el rol del administrador, se realizard este sorteo, a través de
aleatorios, seleccionando dos colaboradores para el intercambio.

Desde el rol de usuario, todos los usuarios podran visualizar quienes son los
colaboradores que ese mes intercambiaran roles. El sistema contard con un
boton: Revisar funciones, donde se visualizaran las funciones de cada

colaborador, para que puedan ser estudiadas por su compafero.

Las especificaciones del desarrollo del sistema son las siguientes:

Lenguaje de programacion PHP
Entorno de desarrollo Visual Studio Code
Disefio de prototipo de baja fidelidad Balsamiq Mockups
Disefio de interfaz de alta fidelidad Canva
Tiempo aproximado de desarrollo 1 mes
Costo de desarrollo S/ 2,000.00
Manejador de base de datos MySQL
Hosting Amazon web services

Costo de hosting S/ 150.00




A continuacién, se muestra la interfaz propuesta para el sistema:

Lunes 2
[deas ’ 0
cence 2
& Asesoria Educativa
Agosto 2

e Inicio

e Planificador

Este mes intercambian roles:

[ ] Indicadores de resultados

'Y Reconocimientos
(] Buzén virtual
ercambio de rol
9 5 i NOMBRE NOMBRE

APELLIDO

® Evaluacién de avance

o €Y

Hola, Belen

INTERCAMBIO DE ROLES

APELLIDO

SooeoR inatce ¢Te encuentras entre los seleccionados?

M&Q



ESTRATEGIA 11: FEEDBACK MEETING

Como parte del empoderamiento, la empresa y los colaboradores deben ser
conscientes que la retroalimentacion es un factor clave para su crecimiento vy, el
crecimiento de la empresa; es por ello que, a través de esta estrategia, se propone

una reunién de retroalimentacién a cada colaborador, por parte del area directiva.

Con esta reunion, el area directiva, informaré al colaborador sobre su avance en el
mes anterior, asi como posibles observaciones o dificultades identificadas, por otro
lado, el colaborador también tendra oportunidad de hacer su descargo, asi como

sugerir mejoras para la empresa.

Finalmente, la empresa y el colaborador se comprometeran a mejorar en los

aspectos observados por ambas partes.

Las reuniones de retroalimentacion se realizaran bajo las siguientes

especificaciones:

e Seran desarrolladas los primeros dias del mes, haciendo referencia a un mes
anterior. Por ejemplo, en el mes de julio, se retroalimentara el desempefio
del mes de junio.

e La alta direccion establecera un cronograma, dentro del horario laboral, para
cada colaborador, esta reunion debera ser individual.

e La duracién de la reunién serd aproximadamente de 40 minutos, pudiendo
ampliarse o reducirse, dependiendo del flujo de la reunion.

e Lareunion se realizara via remota, bajo la plataforma Meet, previa invitacion

y calendarizacion en el perfil del colaborador.



Anexo 20. Validacién de propuesta de estrategias — Maestra en Administracion

con mencion en Gerencia empresarial

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO IPOSGRADO

LRV LSS CAREN WL

VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LAS ESTRATEGIAS BASADAS EN EMPOWERMENT
PARA LA SATISFACCION LABORAL EN UNA EMPRESA DE ASESORIA Y
CAPACITACION PROFESIONAL, LAMBAYEQUE.

Yo, Jessie Leila Bravo Jaico, identificado con DNI N° 18010655, con Grado
Académico de Maestra en Administracion con mencién en Gerencia empresarial la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, con cédigo de inscripcion en SUNEDU N°
27267:

Hago constar que he leido y revisado las Estrategias basadas en Empowerment para la
satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion profesional,
Lambayeque, correspondientes a la Tesis del mismo nombre, de la Maestria en
Administracion de Negocios - MBA de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura:

e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacién de variables

¢ Informacién de la empresa

¢ Planteamiento de 11 estrategias basadas en Empowerment

La propuesta corresponde a la tesis: “Estrategias basadas en Empowerment
para la satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion

profesional, Lambayeque”.

a. Pertinencia con la investigacion
N° CRITERIO S|l | NO | OBSERVACIONES

1 Pertinencia con el problema, objetivos e X

hipétesis de investigacion.

Pertinencia con las variables y dimensiones. X

Pertinencia con las dimensiones e X

indicadores.

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion X

cientifica (propiedad y coherencia).

Pertinencia con los fundamentos teéricos X

Pertinencia con la estructura de la X

investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico X

del problema




b. Pertinencia con la aplicacion

No

CRITERIO

OBSERVACIONES

Es aplicable al contexto de la investigacion

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicacion es sostenible en el tiempo

Es viable en sus aplicacién

gl B W N =

Es aplicable a otras

caracteristicas similares

instituciones con

x| X| X| X| X

Luego de la evaluacién minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

Propuesta: Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccion laboral en una
empresa de asesoria y capacitaciéon profesional, Lambayeque

APLICABILIDAD

CONTEXTUALIZACION

PERTINENCIA

% DE LA PROPUESTA
VALIDADA

98%

95%

99%

97%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

Las estrategias planteadas cumplen con los objetivos especificos propuestos y
sobre todo son factibles de aplicacion en la institucion en estudio.

OBSERVACIONES:

M.Sc. Jessie Leila Bravo Jaico

Chiclayo, 24 de Julio del 2022.

Centro de labores: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Cadigo de registro de Sunedu: 27267

Cargo: Docente Renacyt

(g

M.Sc. Jessie Leila Bravo Jaico
DNI: 18010655
EXPERTO
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Anexo 21. Validacion de propuesta de estrategias — Maestro en Administracion con

mencién en Gerencia empresarial

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO |POSGRADO

ST ELEL CHLAN Vi L1

VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LAS ESTRATEGIAS BASADAS EN EMPOWERMENT
PARA LA SATISFACCION LABORAL EN UNA EMPRESA DE ASESORIA Y
CAPACITACION PROFESIONAL, LAMBAYEQUE.

Yo, Denny John Fuentes Adrianzén, identificado con DNI N° 27858646, con
Grado Académico de Maestro en Administracion con mencion en Gerencia
empresarial la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, con cédigo de inscripcion en
SUNEDU N° 0000407810 (Codigo Virtual)

Hago constar que he leido y revisado las Estrategias basadas en Empowerment para la
satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion profesional,
Lambayeque, correspondientes a la Tesis del mismo nombre, de la Maestria en
Administracion de Negocios - MBA de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura:

e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacion de variables

¢ Informacion de la empresa

* Planteamiento de 11 estrategias basadas en Empowerment

La propuesta corresponde a la tesis: “Estrategias basadas en Empowerment
para la satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion

profesional, Lambayeque”.

a. Pertinencia con la investigacion

N° CRITERIO Sl NO OBSERVACIONES

1 Pertinencia con el problema, objetivos e X
hipotesis de investigacion.

Pertinencia con las variables y dimensiones. X
Pertinencia con las dimensiones e
indicadores. X

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion X
cientifica (propiedad y coherencia).

5 | Pertinencia con los fundamentos tedricos X
Pertinencia con la estructura de Ia
investigacion X

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico X
del problema




b. Pertinencia con la aplicacion
N° CRITERIO SI | NO | OBSERVACIONES

Es aplicable al contexto de la investigacion

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicacion es sostenible en el tiempo

Es viable en sus aplicacién

ol B | N =
X | X| X[ X| X

Es aplicable a otras instituciones con

caracteristicas similares

Luego de la evaluacién minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones
respectivas, los resultados son los siguientes:

Propuesta: Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccion laboral en una
empresa de asesoria y capacitaciéon profesional, Lambayeque

% DE LA PROPUESTA

APLICABILIDAD | CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA VALIDADA

97% 95% 97% 97%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

La propuesta cumple y esta orientada a organizaciones especificamente al rubro
del caso de estudio, cumpliendo con el propésito indicado de contar con
estrategias orientadas a la satisfaccion laboral. Por tanto, se valida el documento
de Validacion de la Propuesta.

OBSERVACIONES:

Chiclayo, 18 de Julio del 2022.

M.A. Denny John Fuentes Adrianzen Cadigo de registro de Sunedu:
0000407810 (Codigo Virtual)

Centro de labores: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo Cargo: Docente

M.A. Denny John Fuentes Adrianzén
DNI: 27858646
EXPERTO
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Anexo 22. Validacién de herramientas tecnolégicas — Magister en Ingenieria de

sistemas

VerIELead (s YL n

ﬁ" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO POSGRADO

VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LAS ESTRATEGIAS BASADAS EN EMPOWERMENT
PARA LA SATISFACCION LABORAL EN UNA EMPRESA DE ASESORIA Y
CAPACITACION PROFESIONAL, LAMBAYEQUE.

Yo, Carlos Alberto Valdivia Salazar, identificado con DNI N° 16621586, con
Grado Académico de Magister en Ingenieria de Sistemas de la Universidad Cesar
Vallejo, con coédigo de inscripcion en SUNEDU N° 14625:

Hago constar que he leido y revisado las Estrategias basadas en Empowerment para la
satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion profesional,
Lambayeque, correspondientes a la Tesis del mismo nombre, de la Maestria en
Administracion de Negocios - MBA de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura:

e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacién de variables

e Informacién de la empresa

e Planteamiento de 11 estrategias basadas en Empowerment

La propuesta corresponde a la tesis: “Estrategias basadas en Empowerment
para la satisfaccion laboral en una empresa de asesoria y capacitacion
profesional, Lambayeque”.

a. Pertinencia con la investigacion
N° CRITERIO

1 | Pertinencia con el problema, objetivos e

NO | OBSERVACIONES

hip6tesis de investigacion.

Pertinencia con las variables y dimensiones.

Pertinencia con las dimensiones e

indicadores.

4 | Pertinencia con los principios de la redaccién
cientifica (propiedad y coherencia).

Pertinencia con los fundamentos tedricos

Pertinencia con la estructura de Ila

investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico

NN N NN N

del problema




b. Pertinencia con la aplicacion
N° CRITERIO

Es aplicable al contexto de la investigacién

NO | OBSERVACIONES

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicacién es sostenible en el tiempo

Es viable en su aplicacion

g Bl W N =

Es aplicable a otras instituciones con

. \\\\ (7}

caracteristicas similares

Luego de la evaluacién minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

Propuesta: Estrategias basadas en Empowerment para la satisfaccion laboral en una
empresa de asesoria y capacitacion profesional, Lambayeque

% DE LA PROPUESTA
APLICABILIDAD | CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA VALIDADA
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