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Resumen
La presente investigacion, titulada “El empowerment y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa ISETEL PERU SAC, en el afio 2020”, ha tenido como
objetivo general determinar la relacion que existe entre el empowerment y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de

Lima en el ano 2020.

El presente trabajo de investigacion es de tipo basico con un enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental-transversal cuyo método es descriptivo- correlacional.
ya que se realizara el analisis estadistico a través de la recoleccion de datos con la
finalidad de demostrar la hipotesis. La poblacién tomada para esta investigacion fue
de 120 trabajadores de la empresa ISETEL PERU SAC, se aplico una muestra
censal- no probabilistico, porque no se utilizo el estadigrafo para poblacion finitas,
ya que no tiene muestra, porque el estudio se aplicé a toda la poblacion. Las
dimensiones a estudiar en las variables de empowerment fueron delegaciéon de
funciones, comunicacion y responsabilidades, y toma de decisiones, la técnica de
investigacion fue la encuesta fisica; y el instrumento, el cuestionario para el cual se
utilizé la escala de Likert para encuestar a los colaboradores. En los resultados, se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,786 con
significancia de 0,000 lo cual es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se da paso a la aceptacion de la hipétesis alterna. En conclusion, el
empowerment si se relaciona con el desempeno laboral de los trabajadores de la
empresa ISETEL PERU SAC, y que se presenta una correlacion positiva

considerable entre las variables.

Palabras clave: Empowerment, delegacion de funciones, comunicacion

y responsabilidad, toma de decisiones, desempefo laboral.
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Abstract

The present research, entitled "The empowerment and job performance of workers
in the company ISETEL PERU SAC, in the year 2020", has had the general objective
of determining the relationship between empowerment and job performance of the
employees of the company ISETEL PERU SAC of Lima in the year 2020.

The present research work is of a basic type with a quantitative approach, of a non-
experimental-transversal design whose method is descriptive-correlational. since
the statistical analysis will be carried out through data collection in order to
demonstrate the hypothesis. The population taken for this research was 120 workers
from the company ISETEL PERU SAC, a census sample was applied - not
probabilistic, because the statistician for finite populations was not used, since it
does not have a sample, because the study was applied to the entire population.
population. The dimensions to study in the empowerment variables were delegation
of functions, communication and responsibilities, and decision making, the research
technique was the physical survey; and the instrument, the questionnaire for which
the Likert scale was used to survey the collaborators. In the results, a Spearman
Rho correlation coefficient of 0.786 with significance of 0.000 was obtained, which
is less than 0.05, so the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is
accepted. In conclusion, the empowerment is related to the work performance of the
workers of the company ISETEL PERU SAC, and that there is a considerable

positive correlation between the variables.

Keywords: Empowerment, delegation of functions, communication and

responsibility, decision making, job performance.
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I. INTRODUCCION

Actualmente el empowerment es una herramienta gerencial que es aplicada por
muchas empresas, ya que mayormente aporta varios beneficios en los
colaboradores, como por ejemplo genera sensacion de pertenencia al lugar de
trabajo, genera confianza y fortalece las capacidades, sobre todo busca el maximo
rendimiento de los trabajadores y su productividad laboral. Pero si bien es cierto, no
todas las empresas aplican esta herramienta ya que no todos los gerentes
comprenden bien este concepto, y como consecuencia adoptan erroneamente el
concepto de empowerment y esto refleja la inestabilidad y falta de productividad
laboral de los colaboradores. Las organizaciones diariamente se enfrentan a
diversos problemas cotidianos, internos como externos, y la clave del éxito para
poder sobrellevar los problemas y obtener buenos resultados, se encuentra en la
toma de decisiones, en el dominio para delegar funciones, y otorgar poder, que

viene asociado a esta nueva herramienta gerencial denominada empowerment.

En los paises de Cuba, en un articulo cientifico realizado por Garcia y
Fernandez (2020) nos muestra que la realidad empresarial cubana, busco el
empoderamiento en las organizaciones ya que con esta herramienta gerencial las
empresas generan varios indices de desempefio laboral, y buscan facultar a través
de sus colaboradores, tomando como base el empoderamiento, el bienestar laboral,
y la innovaciéon de sus ideas .Ya que hoy en dia es muy importante, promover
ambientes laborales amigables y saludables al interno de las organizaciones. Y ello
repercute en la participacion activa de los trabajadores, sintiéndose motivados a
participar en las metas. Ya que en otros estudios realizados en los paises de Brasil,
EE.UU. y Colombia, Cayo, et al (2020) nos dice que algunas empresas, han
concluido que el manejo del empowerment tiene que ser efectivo, porque algunas
empresas normalmente fracasan sin lograr los resultados esperados, porque los
gerentes no se encuentran capacitados al cambio, ya que no ponen la atencion
adecuada, sin gestionar de la manera correctala implementacion del empowerment

en su organizacion.
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En Perq, las empresas buscan maximizar su productividad laboral, y en
ocasiones la técnicas utilizadas generan estrés y sobre carga laboral a sus
colaboradores, Valverde (2019) nos dice que la mayoria de las organizaciones no
conocen el significado del empowerment, por lo tanto, los gerentes solo se limitan
en cumplir sus funciones, omitiendo y reduciendo oportunidad de liderazgo frente a
tomas de decisiones ligadas a la empresa, por ello las organizaciones necesitan

crear oportunidades de mejora para sus colaboradores aplicando el empowerment.

Ante esta problematica el presente estudio se centra en la empresa Isetel
Pera SAC, que surge con el fin de impartir servicios de telecomunicaciones. Se
pretendié analizar el vinculo entre empowerment y la capacidad laboral de los
trabajadores de la empresa Isetel Peru SAC, 2020. Se identificé la problematica que
los mandos superiores no tienen la capacidad de llegar a sus subordinados a cargo,
es decir se identifica claramente la falta de liderazgo y empatia, en consecuencia,
de ello se refleja poca productividad y falta de motivacion y empuje ante sus que
haceres laborales, por lo tanto, existe un cuello de botella, ya que la parte interna
de la empresa no se encuentra lo suficientemente acta para enfrentarlos cambios,
debido que los trabajadores que tienen cargos superiores guardan temor, respecto
a sus subordinados, ya que, al cederles cierto poder, probablemente se conviertan
superior a ellos, como lideres o que puedan conseguirmas potestad en el interior de

una organizacion.

En consecuencia, es necesario identificar como influye esta herramienta en
el desempefio de los colaboradores. Por ello se realiza la siguiente formulacion del
problema ¢ En qué medida se relaciona el empowerment y el desempeiio laboral de
los colabores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020?

Para la empresa Isetel Peru SAC, el capital humano es fundamental, por
ende, se realizo la justificacion teorica del estudio sobre el empowerment y el
desempenio laboral, ya que permitié realizar la investigacion de los estudios previos,
teorias y conceptos de las variables. Luego se realizd la justificacion practica,
porque el estudio de investigacion buscé conocer la relacion entre el empowerment
y el desempenio laboral en la organizacion, lo que demuestra la significancia de la
relacion, ya que aportara en gran manera a la empresa si pone en practica las

recomendaciones y las propuestas de solucion de este estudio, del mismo modo se
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realizé la justificacion metodolégica ya que en el estudio se usoé instrumentos
adaptados y adecuados para la recoleccion de datos referente a las variables,
validado por juicio de expertos con alto indice de confiabilidad, los resultados
obtenidos ofrecera un valioso y beneficioso contenido con temas de importancia
fundamental sobre las variables estudiadas, las cuales podran ser usadas como
apoyo en proximas investigaciones, y de esta manera aportar a la empresa

buscando una mejora continua.

Para el presente estudio se ha formulado un objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre el empowerment y desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Isetel Peru SAC, 2020. Del mismo modo, se propusieron tres
objetivos especificos: (a) Determinar la relacidn que existe entre la delegacion de
funciones y el desempeno laboral de los colaboradores de la empresa Isetel Peru
SAC de Lima en el ano 2020. (b) Determinar la relacion que existe entre la
comunicacién, responsabilidad y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Isetel Peru SAC de Lima en el afio 2020. (c) Determinar la relacion que
existe la toma de decisiones y el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Isetel Perd SAC de Lima en el afo 2020.

Referente a las hipotesis, se formuld una hipétesis general: EIl empowerment
se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Isetel Peru
SAC, de Lima en el ano 2020. De igual forma, se plantearon tres hipétesis
especificas: (a) La delegacion de funciones se relaciona con el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020.
(b) La comunicacion y responsabilidad se relaciona con el desempeno laboral en
los colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020. (c)
La toma de decisiones se relaciona con el desempeno laboral de los colaboradores
de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020.

13



II. MARCO TEORICO

Referente a trabajos previos nacionales tenemos a Torres (2019) en su
investigacion precisa como objetivo general determinar la relacion del
empowerment y el desempenio laboral en la Municipalidad Provincial de Cajamarca,
utilizo la metodologia cuantitativa, tipo aplicada y probabilistica, utilizando como
técnica la encuesta, con una muestra de 328 colaboradores encuestados, y obtuvo
como resultados la relacion significativa entre el empowerment y desempefiolaboral
con un 0.620 coeficiente de Pearson, por lo que muestra una directa positivamedia,
en conclusion a mas empoderamiento en la organizacion, el colaborador obtiene un

mayor desempeno laboral.

Asi mismo, Flores (2019) en su investigacion tiene como objetivo principal
determinar la relacion que existe entre el empowerment y el desempefio laboral en
el area de produccion de la empresa Plastimiq S.R.L, el autor aplico una
metodologia tipo basica con enfoque cuantitativo, disefio no experimental
transversal, tomo como muestra a 70 colaboradores, utilizando como técnica el
cuestionario, y obtuvo como resultados un 0.893 como prueba de rho de Spearman,
que demuestra la existencia de la relacion de ambas variables, con una significacion
bilateral de 0.000 menor a 0.05. Brindando el resultado al rechazo de la hipotesis
nula, comprobandose que la hipotesis 1y se hall6 la relacion del empowerment y
desempeno laboral, llegando a la conclusiéon que el desempefo laboral se

fortalecera enfocando de manera mas aplicada el empowerment en la organizacion.

Por otra lado, Fernandez y Vergaray (2018) en su investigacion precisé como
objetivo general determinar la influencia del empowerment en el desempefio laboral
de los trabajadores del Tumi, el investigador utilizé un disefio experimental de tipo
pre experimental, cuantitativo, tomando como muestra a 20 colaboradores, y se
obtuvo los siguientes resultados el nivel de conocimiento del emporwerment en el
desempeno laboral es alto con un 70% y una ganancia de conocimientos de 15.75,
se aceptd la hipdtesis de la investigacion con el valor de T- Student del 10.34 con
grado de 19 de libertad. Por lo que se concluye que la aplicacion del empowerment
influye de manera efectiva en el ejercicio laboral de los trabajadores de la
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organizacion hotelera “EL TUMI”, por ello es necesario trabajar una propuesta de
mejora para enriquecer el empowerment en los colaboradores en la ciudad de

Huaraz.

Otro resultado fue el de Saldarriaga (2020) su objetivo principal fue
determinar la relacion entre empowerment y compromiso laboral en los
trabajadores, mediante una metodologia con enfoque correlacional, cuantitativa,
disefio no experimental, de tipo transversal, la poblacion estuvo conformada por 89
trabajadores de una entidad publica de Piura, y se obtuvo los siguientes resultados
tras el analisis de correlacion muestra que hay una relacién altamente significativa
de 0.49 **,000 (Sig.<0.001) entre el empowerment y compromiso laboral;
confirmando asi la hipétesis general de la investigacion, demostrando que el 75%
se encuentran en un nivel alto de empoderamiento y un 25% en un nivel promedio
de empoderamiento, concluyendo que existe relacion significativa entre el
empowerment y compromiso laboral de los colaboradores, obteniendo los aspectos
mas significativos en el manejo de personas empoderadas, procurando el progreso

continuo tanto de las organizaciones como de ellos mismos.

Asimismo, Mamani (2017) su objetivo fue estudiar el empowerment en el
desempeno laboral de los colaboradores del hotel, mediante una metodologia con
enfoque cuantitativo, disefio no experimental de tipo transversal, alcance
descriptivo; y método deductivo, la poblacién estuvo conformada por 30
colaboradores del hotel , los resultado fueron que el empowerment tiene relevancia
al 80% de las competencias de los colaboradores, al 95% en el desarrollo de sus
actividades, al 79% en conocimiento y desarrollo de habilidades llegando a la
conclusién que el empowerment es uno de los factores de mejora en el desemperio
laboral, existiendo varios aspectos por mejorar, si se realiza la utilizacion del

empowerment con mas eficacia.

Respecto a los trabajos previos internacionales tenemos a Mufioz (2020),
que analizo la relacidn existente entre los constructos de: liderazgo, empowerment
del capital humano, compromiso organizacional y desempefo laboral, dentro del
contexto mexicano, mediante el modelo de técnica de ecuaciones estructurales, y
se aplicod 384 encuestas a colaborares de primera linea de empresas del sector de

restauracion, obteniendo como resultado la comprobacion de las hipétesis
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planteadas, manifestando que existe una relacién directa y positiva entre la variable
de liderazgo y empowerment del capital humano, e influyen positivamente en el
compromiso organizacional y el desempeno laboral de los colaboradores, con lo
cual llegé a la conclusion que el proposito de la investigacion es contribuir al
mejoramiento de los cuatro constructos de las pymes del sector de restauracion

mexicanas.

Asimismo, Calix et al (2016), en su articulo cientifico, tuvo como objetivo
analizar si el éxito empresarial puede ser explicado a partir del empowerment como
herramienta de gestion, la metodologia fueron el modelo de regresidn probit y probit
ordinal, teniendo como muestra de estudio a 120 empresas de la ciudad de La
Ceiba, Honduras, donde se obtuvo los resultados que el 71% de organizaciones se
consideran exitosas, el 57,5% consideran la delegacidén de poder como instrumento
de gestiodn, se llegd a la conclusién que las organizaciones grandes optan para su

gestion el empowerment para incrementar su éxito empresarial.

También Sanchez (2016) diseno como objetivo de estudio presentar un
nuevo modelo de responsabilidad social empresarial (RSE) en Ecuador unido con
estrategias de empowerment el cual esta enfocado al desarrollo de una cultura
organizacional socialmente responsable, utilizando un método bibliogréfico-
descriptivo con el fin de consultar la literatura disponible acerca del tema y
organizarla de forma sistematica para relacionar las dos variables de estudio,
obteniendo como resultado aun porte tedrico al evidenciar como el empowerment
se volca en un concepto clave que permitiria aumentar la participacion de los
trabajadores a iniciativas de RSE, con lo que concluyé que el emporwerment es una
herramienta que ayudara al trabajador que se sienta con mas autoridad en toma de
decisiones, integrado, que se sienta libre de opinar y que aporte con ideas,que
conozcan lo que estan realizando y sobre todo que mejore su desempefio y deesta

forma mejorar las iniciativas de RSE.

Morales (2016) sostuvo como objetivo determinar la influencia del
emporwerment en el nivel de desempefo laboral de los colaboradores de la
empresa Nueva Nacidén, su investigacion fue de tipo descriptivo, su grupo
poblacional estuvo conformada por 34 colaboradores, obteniendo resultados de

dicha indagacion, revelando que el 91% de la poblacion, lo conforman 14 varones
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y 20 mujeres las edades fluctuantes entre 24-65 anos, y se comprobo que el nivel
de empoderamiento se encuentra limitado respecto a la toma de decisiones y
desarrollar iniciativas por parte de los colaboradores, ya que todas las
autorizaciones de desarrollo de actividades se encuentran centralizados en la
direccidén general, lo cual concluyé que los colaboradores poseen una percepcion
equivocada, es decir ignoran el empoderamiento como instrumento para la

eficiencia en la toma de decisiones segun sea el caso a aplicar.

Calderon, et al (2016) tuvo como objetivo analizar la influencia del apoyo
organizacional y el empoderamiento psicoldgico sobre el comportamiento de los
elementos de estudio, lo cual tomo como analisis de estudio a tres empresas de
Colombia, utilizo una metodologia cuantitativa tomando para el analisis de datos la
modelacion por ecuaciones estructurales, los resultados que el 65% demuestra que
el soporte organizacional ejerce una influencia indirecta positiva dentro de los que
haceres laborales de los colaboradores, resaltando que el empoderamiento actua

como intermediario en la relacion.

La variable a investigar es empowerment y existen distintas teorias, Garcia
y Fernandez (2020) nos dice que desde la literatura existen tres tipos de
empowerment, debido a las disimiles perspectivas que los expertos han estudiado
dicho constructo. La primera es el empowerment estructuralistas, en donde
tenemos a diversos autores como Friedman, nos dice que esta considera un
conjunto de practicas y actividades de parte de la direcciéon para otorgar poder,
autoridad y control a los subordinados. Bajo este constructo los colaboradores
reciben la informacién sobre los resultados de la empresa, y que cuentan con el
desarrollo de sus habilidades y el poder en la toma de decisiones para el bienestar
de la organizacion y de esa manera son recompensados en base a los resultados

logrados.

La segunda es el empowerment psicolégico, segun esta perspectiva
tenemos a Wilson (1997) que nos dice que un colaborador con empowerment, es
competente, se identifica con su trabajo, y puede actuar con autonomia y los
resultados pueden tener un impacto significativo en la organizacién, por ende,
define al empowerment como proceso iniciado por gerentes que captan las ideas y

la importancia del desarrollo de las capacidades de los colaboradores. (p.34)
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El autor menciona que el empowerment es un proceso de alineamiento por
ello se establece marcos, dentro de ello menciona a doce indicadores para la

aplicacién del empowerment en una organizacion.

La tercera es el empowerment integracionistas, donde los autores defienden
que ambos tipos se encuentra relacionados, tenemos a Jaimez y Bretones (2011)
nos menciona que la teoria el constructo de empowerment se encuentran
relacionadas entre si. El autor en su estudio pretende comprobar si elempowerment
estructural lleva a los colaboradores a un estado de razonamiento generando en
ellos, un estado de competencia, sensacién de control, y profundizaren sus metas,
estas caracteristicas engloban al empowerment psicoldgico, lo cual tendra una
buena repercusion al cambio de los buenos comportamientos organizacionales por
parte de los colaboradores, se generard& mayor nivel de responsabilidad
organizacional, y se producira y generara mayor satisfaccion laboral, mejorando el

clima organizacional y la sensacion de permanencia en la empresa.

En resumen en la teoria del constructo, en el primer constructo, se observa
el empowerment estructural que son dirigidas por la direccion que delegan poder,
control y autoridad a sus subordinados, normalmente son los gerentes y jefes, ya
que posee bases de actividades y practicas, siguiendo la secuencia se observa al
empowerment psicolégico, que se basa en los colaboradores, en las creencias de
sus habilidades como ser competente , actuar con autonomia, y todo ello se
relaciona y genera un impacto positivo a la organizacion. En consecuencia, ambos
tipos de empowerment lleva relacion entre si, generando el compromiso afectivo,
del trabajador hacia la organizacion, obteniendo un alto bienestar y buen clima
laboral, por lo que se reduce el indice de rotacion de abandono laboral por parte del
trabajador. Lu et al (2019) nos dice que el empowerment psicoldgico es la reaccion
del empleado ante las condiciones estructurales de esta herramienta, y ambos tipos
de empowerment son soluciones inmediatas para el alcance y logro de 6ptimos

resultados organizacionales.

Por otro lado tenemos a Zimmerman (2000) que describe en su articulo la
teoria del empoderamiento, a nivel psicolégico y organizacional, que es de vital

importancia distinguir entre empowerment como proceso (empowering) y
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resultados de empowerment (empowered); tomando en consideracion que los
procesos del empowerment crean oportunidad de control sobre sus propios
destinos e intervienen totalmente en el valor de una buena toma de decision para
sus vidas, en comparaciéon a los resultados del empowerment que son las
consecuencias o efectos de dicho procesos. El autor estudia a esta herramienta
general de dos maneras como orientacidn valorica del cambio social que involucra
metas, objetivos y estrategias para la ejecucion del cambio, sin embargo, la teoria
del empowerment provee principios, y un marco de referencia basado en
conocimientos para la organizacion, y nos indica que debe de ser estudiado en los
niveles que acontece, gracias a ello se describe los elementos en consideracion a

los niveles individual, organizacional y comunitario.

El empowerment, segun Chiavenato (2017), lo fundamenta con cuatro bases
para definir decisiones en la cual tenemos al poder, que lo precisa como la
delegacion de autoridad, brindando importancia a los colaboradores, de todos los
niveles. La segunda base es la motivacion que lo define como el incentivo a las
personas teniendo un buen desempefio laboral, la tercera base es el liderazgo que
define como la orientacién a las personas para el cumplimiento de objetivos y
metas, y por ultimo el desarrollo, que proporciona recursos para su capacitacion, y
su desarrollo profesional como personal. Todo con el fin de generar y potenciar

grupos empoderados. (p.35)

El empowerment presenta distintos conceptos, dentro de los principales, es
importante mencionar a Hurtado (2008) que lo define como un nuevo modelo en el
entorno empresarial y como herramienta de gestion ya que trae consigo varios
beneficios y lograr aumentar notablemente el nivel de compromiso de los
colaboradores en una organizacion, potencia la racionalidad de sus actividades,
optimizando recursos importantes. Del mismo modo tenemos a Wilson (1997) que
expresa el empowerment como un cambio de caracter que conlleva a incrementar
la delegacién, la comunicacion y la responsabilidad de los empleados, ya que los
directivos extienden el poder, lo que hace que los colaboradores obtengan un

campo de accion mas amplio en la organizacion para simplificar decisiones.
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Por ultimo Rangel (2011) nos menciona al empowerment como herramienta
de gestion, que es utilizado por las organizaciones, para potenciar las habilidades,
mejorar la autoridad y responsabilidades de los colaboradores generando una
oportunidad y comprometiéndolos a brindar un mejor rendimiento laboral, bajo el
liderazgo de los gerentes, que delegue poder, que los oriente y sobre todo que tome
en cuenta las tomas de decisiones diarias en sus laborales. Morales, et al (2006)
menciona que el empowerment, es un nuevo modelo de o guia para administrar la
empresa, en donde todos los recursos de las organizaciones de integran, para tener
una comunicacion efectiva, y de esta manera los colaboradores brinden su maximo

potencial para lograr los objetivos de la organizacién, como objetivos personales.

De acuerdo con los autores mencionados, el empowerment es una
innovadora herramienta a nivel global, con la cual ya las organizaciones grandes
optan para su gestidn con la finalidad de incrementar su éxito empresarial, que tiene
como base un buen manejo ya que se podra ver reflejado en el desempenio tanto
de los colaboradores como para de misma organizacion para la mejora continua
constante del dia a dia. Van et al (2017) nos dice que varias empresas optan por
invertir en el talento humano, en el potencial de sus trabajadores respecto a su
crecimiento personal y laboral, si las personas crecen en los diferentes ambitos de

su vida, la empresa crece también.

El empowerment trae consigo multiples beneficios, ya que es una
herramienta de gestién muy utilizada e importante de la época, por ende, tenemos
a Acosta (2013) que asegura que esta herramienta, genera el aumento de
satisfaccion laboral, incrementa la autoridad, compromiso y responsabilidad de los
colabores, potencia las habilidades, talentos y liderazgo compartido en la
organizacion, fluye mayor comunicacion y mejores relaciones interpersonales,
genera actitud muy positiva, y sobre todo agiliza los procesos en la toma de
decisiones. Estas ventajas aportan al crecimiento de los colaboradores y de la

organizacion.

Asimismo, Ramirez, et al (2020) nos menciona que el empowerment es un
conjunto de actividades destinadas a fortalecer la confianza en los colaboradores
por lo tanto se obtiene beneficios generando un cambio positivo en la organizacion

fomentando la participacion activa en la toma de decisiones estimulando las
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habilidades, otorgando autonomia y autoridad en los colaboradores y de esta
manera generando un valor a la organizacion. Las ventajas del empowerment al ser
aplicado a una organizacion, segun Figuera y Paisano (2006) nos dicen que esta
herramienta gerencial es al ser aplicada en la empresa, se encuentra apta para
enfrentar los retos y obstaculos, asi mismo incrementa la creatividad de los

colaboradores reduciendo la resistencia al cambio, resalta el liderazgo participativo.

Los principales objetivos del empowerment, segun Orgambidez, et al (2017)
es el bienestar de las necesidades basicas del ser humano, por consiguiente,
garantiza el derecho al empleo, generando los medios para posibilitar la produccién,
por lo tanto, el empowerment transforma al colaborador en el papel del actor activo

del desarrollo, en vez de receptor pasivo, y esto se refleja en su produccion laboral.

Para las principales caracteristicas del empowerment, tenemos a Arroyo
(2012) que nos dice que una organizacion con empowerment posee las siguientes
caracteristicas, los colaboradores como fortaleza de la empresa, y los responsables
de realizar una buena labor siendo proactivos, luego tenemos a los equipos que son
el conjunto de empleados, que trabajan unidos para la mejora continua de la
organizacion, y por ultimo, tenemos a la organizacién que estan estructuradas,
confiando que el personal se encuentra capaz en lograr los objetivos de la empresa,
para que mejore la calidad del trabajo, potencie las tareas y las habilidades de los
colaboradores, promueve creatividad, fortalezca las tomas de decisiones y genere

satisfaccion para el trabajador y la empresa.

El empowerment en las organizaciones, Garcia y Ceballos (2019) nos dice
que esta herramienta gerencial aplicada en las organizaciones tiene como finalidad
obtener un alto impacto generando productividad y satisfaccion laboral, el autor se
planeta la siguiente interrogante: ;qué es lo que sucede con las organizaciones, si
empoderan a sus colaboradores?, si bien es cierto, se obtiene muchos beneficios
a favor de la organizacién aplicando eficacia esta herramienta, pero ello conlleva a
varios aspectos en los que se refleja como en otorgar poder, brindar control y
autoridad sobre las tareas y operaciones, todo este impacto tiene que generar un
beneficio para ambas partes, tanto como para el colaborador como para la

organizacion.
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Una de las problematicas a encontrar sobre el empowerment en las
organizaciones son los directivos reacios a ceder el poder, Herrera (2008), nos dice
que algunos directivos son incapaces de delegar poder en otras personas, son
reacios al cambio, claramente presentan paradigmas de control absoluto, se
comportan de manera contraria y utilizan de manera errénea el empowerment, por
lo tanto el empowerment requiere el tipo de gerente o directivo que sea capaz de
delegar el podery llevar una relacion mas empatica de equipo en trabajo, para poder
llevar una manera correcta de aplicacion de esta herramienta en la empresa.Por otro
lado, Yang, & Konrad (2011) nos dicen que el empoderamiento en las
organizaciones con apoyo de los directivos aptos al cambio, mayormente tiene
consecuencias positivas en el alto desempefio en términos de innovacidén porque
involucra directamente a los colaboradores en generar ideas y se involucra en el
proceso de aprendizaje organizacional, donde se comparten ideas y toman

decisiones al bienestar de la organizacion.

En la variable del desempenio laboral, se tiene como teoria del desempefio
a Campbell, et al (1993) que nos dice que se debe mas al acto mas no en los
resultados, tomando como base las destrezas, conocimientos y habilidades de las
personas, mediante procesos establecidos y generando motivacion, resaltando el
comportamiento y administracion del desempefio laboral del colaborador dentro de

la organizacion.

Asimismo, la teoria de la accion de Hacker (1994) nos indica que se tiene dos
perspectivas, la primera resalta el acto vinculado que parte del objetivo inicial hacia
un plan determinado y especifico, en el proceso de su retroalimentacion y
desarrollo. Asimismo, la segunda perspectiva resalta las habilidades y capacidades
de cada persona para procesar la informacion recibida de manera consciente. Por
ultimo, es importante mencionar la teoria del establecimiento de metas, Locke
(1968) nos dice el desempeno se ve influenciado en la accién por los propésitos y
motivacion de cada persona, abarca desde las actividades conscientes que realiza
el colaborador hasta el comportamiento de la administracién de la organizacion, por
lo tanto, se genera el compromiso del colaborador con los objetivos de la

organizacion y todo ello se ve reflejado en la productividad.
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En conclusién, el desempeno laboral son las conductas y acciones que
adoptan los colaboradores al momento de realizar sus labores, y ello se encuentra
reflejado dentro de la organizacién por ende son medibles y gestionables de
acuerdo a las politicas de cada empresa. Cueva (2010) nos dice que el desempefio
del colaborador depende de la conducta y motivacion con la que trabaja, también
de acuerdo a la calidad que le brinda en funcién de sus tareas asignadas, por lo
cual existe bastante interés de parte de las areas de recursos humanos por mejorar
el desempefio laboral ya que se han dado cuenta que no es suficiente con medir el

desempeno, sino generar estrategias de mejora.

La teoria de Maslow (2004) resalta una teoria de tipo psicoldgica, en donde
la piramide de Maslow demuestra las jerarquias de las necesidades humanas, y
enfatiza conforme se satisface las necesidades desde la mas basicas hasta los
deseos mas elevados. Desde la parte inferior hacia la superior, por ende, el
desempeno se encuentra enlazado con las necesidades que presentan los
colaboradores, a medida que se satisface las necesidades de los colaboradores
incrementa y aumenta la motivacion y deseos de superacion tanto personal como
laboral. Como definicién del desempefo laboral tenemos a Montejo (2001) que
define al desempeno como un conjunto actitudes, comportamientos y acciones de
los colaboradores, que es medible en términos de habilidades y competencia de
acuerdo al nivel de contribuciéon de la organizacién resaltando que son de vital

importancia para practicar los objetivos de la organizacion.

Asimismo, Ruiz et al (2008) menciona que el trabajo laboral para las
organizaciones es de total normalidad ya que desde hace tiempo el colaborador
guarda una relacion su trabajo, y el rendimiento laboral se entiende como mérito del
colaborador para llegar a las metas de las organizaciones, por lo yanto el
desempeiio laboral surge y ocurre en un contexto laboral. Chiavenato (2017) nos
dice que el desempefo laboral es el nivel de aceptacion y aprobacién del
colaborador, valorando las habilidades, actitudes y desenvolvimiento que se
reflejan en la actividad laboral, brindando una mejor calidad de trabajo y la manera

como se relaciona con el entorno laboral, procesado en un programa sistematizado.
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De igual manera, Morales (2016), define al desempefio laboral, como la
actuacion y el rendimiento que refleja el colaborador, cuando efectua sus funciones
y tareas dentro de su centro laboral, en donde se demuestran sus competencias,

habilidades, motivaciones y actitudes.

En conclusion, el desempefio laboral es una estrategia individual del
colaborador para el logro de sus objetivos personales como las metas de la
organizacion, de lo cual en el proceso se reflejan distintas caracteristicas del
colaborador, como las habilidades, capacidades y destrezas que estan

relacionadas a la naturaleza del trabajo.

Las caracteristicas del desempeno laboral, se enfoca en el crecimiento
personal del colaborador y de la organizacién. Chiavenato (2017) describe que los
colaboradores presentan, y guian el camino de un 6ptimo desempefio laboral, ya
que el colaborador es el actor de principal para el desarrollo de sus actividades y de
los objetivos de la organizacion, presentando el mayor rendimiento y adaptacional
cambio para una mejora continua. Flores (2008) define al desempefio laboral como
un grupo de caracteristicas del trabajador que le permite el desarrollo de sus
competencias y capacidades, entre ello menciona la comunicacion, adaptabilidad,

potencial de talentos, entre otros.

La importancia del desempeiio laboral tiene como objetivo principal asegurar
el crecimiento organizacional y personal del trabajador, ya que el desempefio se
enfoca en la participacion proactiva del colaborador en el desarrollo de sus
actividades. Grijalva, et al (2019) habilitaron la importancia del desempefio laboral
tomando como base las estrategias que encaminan a los objetivos de la
organizacion y de esa manera aumentar la productividad colectivo e individual de
los colaboradores. Por otro lado, Yepes (2019) resalta que para las organizaciones
la importancia del desempefio laboral es una matriz competitiva, ya que con la
globalizacion se ha vuelto un tema muy relevante para las empresas, debido a que
un buen nivel de desempefo laboral permite diferenciarse en un mercado laboral,

generando mas competitividad, innovacion y valor agregado.
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ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, ya que se realizara
recoleccion de datos y analisis respondiendo al problema de investigacion e
hipétesis. Hernandez y Mendoza (2019) nos dice que cuando se realiza la
recoleccion de datos informativos se emplea el enfoque cuantitativo con la
finalidad de contrastar una hipotesis, considerando como base una medicidon
numerica y un analisis estadistico. Carhuancho, et al (2019) nos dice que
la investigacion cuantitativa se concentra en la recoleccidn, recopilacion e
interpretacion de datos con el fin de lograr los resultados sobre la variable o las

variables estudiadas.

El tipo de investigacion es basica, el disefio de la investigacion es el no
experimental de caracter transversal descriptivo, y de nivel correlacional, porque se
recopila datos en un momento establecido y se detallan las variables, analizando
su influencia en un momento determinado, para Hernandez y Mendoza (2019), el
disefio no experimental se aplica sin la administracion deliberada de las variables,
las investigaciones transversales realizan la recoleccidon de datos en un momento
determinado, y los niveles descriptivo correlacional, determinar la relacion de las
variables a estudiar.

3.2. Variables y operacionalizacion

Para Naupas et al. (2018) la operacionalizacion de las variables es
un proceso, de los cual estructuran la conceptualizacién de cada variable a
estudiar, por ende, mide y analiza los conceptos a términos observables.

3.3. Poblacion y muestra

Hernandez y Mendoza (2019) nos define a la poblacién de estudio como el
grupo de individuos que adquiere ciertas propiedades o caracteristicas para
ser estudiadas, cuando se sabe la cantidad de individuos que la conforman, por lo
tanto, el estudio, la poblacién estuvo comprendida por 120 colaboradores de la
empresa ISETEL PERU SAC.

En esta investigacion se aplicé la muestra censal — no probabilisticos,
porque no se utilizé el estadigrafo para poblacion finitas, porque lo conforman el
total de colaboradores, equivalente de 120 trabajadores de la empresa ISETEL
PERU SAC.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez y Mendoza (2019) definen a la encuesta como un instrumento de

cuestionario que posee un conjunto de interrogantes con el objetivo de medir las

variables a estudiar. Se elaboré un cuestionario con 12 preguntas de escala ordinal,

en relacion a la variable empowerment, y se realizé 12 preguntas de escala ordinal

en relacion a la variable desempefo laboral, siento la aplicacion de este

cuestionario de manera individual, confidencial y con un horario promedio de cuatro

minutos por persona.

Tabla 1: Validez del Contenido por Juicio de Expertos.

N° Grado Nombres y apellidos del Dictamen
académico experto
1 Magister Vanesa Giraldo Alvarez Aplicable
2 Magister Miguel Ruiz Palacios Aplicable
3 Magister Gustavo Ernesto Zarate Aplicable
Ruiz

Fuente: Elaboracion propia.

Bernal (2010) menciona que la validez se otorga cuando los objetos de

estudio son medidos de manera 6ptima y correcta, se valida el instrumento ya que

cumplir su funcién asignada. Hernandez y Fernandez (2014) nos dice que nuestro

instrumento tiene que estar comentado y validado por los juicios de expertos, que

son los conocedores expertos en el tema con trayectoria.

Tabla 2: Nivel de Confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,970

24

Fuente: SPSS 26.
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En la siguiente tabla se muestra el valor 0.970 6 97% de la confiabilidad del
instrumento de investigacion que esta compuesta por 24 items y que segun el
argumento tedrico del Alfa de Cronbach es mayor a 0.80 6 80%. Que estan
distribuidas en base a cada uno de sus indicadores.

3.5. Procedimientos

El procedimiento en el desarrollo de esta investigacion, se realizd segun el
cronograma establecido por la universidad, comenzd con el planteamiento y
formulacion del problema, luego el analisis tedérico en donde se investigd los
antecedentes y teorias las variables empowerment y desempefio laboral.
Seguidamente se elabor6 la matriz de operacionalizacion y consistencia de la
variable, se precisé la metodologia del estudio, la poblacién y muestra, se formuld
el instrumento a utilizar, la encuesta con su respectiva validacion y medicion de
confiabilidad, se procedio con la recoleccion de datos, con los datos obtenidos se
procedid a realizar el analisis estadistico pertinente para determinar si es valido o
no las hipotesis planteadas en la investigacion. Finalmente se elabord las

discusiones, conclusiones y recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos
Los datos de esta investigacion se analizaron de dos formas, analisis

descriptivo de las variables y dimensiones, a nivel inferencial se respondieron las
hipétesis utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman y la interpretacion de
los resultados, para que de esa forma se pueda responder los objetivos de la
exploracién, se utiliz6 el método hipotético deductivo, el cual se basa en la
procedencia de una realidad general hasta llegar al descubrimiento de las
realidades especificas.

El detalle de la informacion, de los resultados fueron codificados en el
programa Microsoft Excel 365, luego de ello el procesamiento de los datos en el
programa estadistico Statistical Product and Service Solutions (SPSS, version
26.0), para poder realizar el analisis correspondiente. Para el desarrollo de los
resultados descriptivos se elaboraron tablas y graficos por cada variable junto con

sus dimensiones correspondientes.
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3.7. Aspectos éticos
El estudio cumple con diversas posturas éticas, se utilizaron fuentes

confiables para que los datos de la investigacion sean auténticos, la auditoria de la
investigacion es original. Se respetaron las normativas APA en el proceso de la
elaboracion de la investigacion, se tuvo como resultados respetar los derechos del
autor sobre los elementos investigados de la empresa, respetando en todo
momento las encuestas andnimas, por lo tanto se presenta la declaracion de
autenticidad y carta de autorizacién de la empresa, y se gestiond la evaluacion de
la similitud a través de la plataforma de Turnitin con la finalidad de obtener un
porcentaje menor a 24% en similitud con otros trabajos de investigacion. Asimismo,
se presenta la aprobaciéon de proyecto de tesis por medio de RESOLUCION
JEFATURAL N° 3960-2020-UCV-EPG-LN expedida por la Universidad César

Vallejo con fecha 30 de noviembre 2020.
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IV.RESULTADOS

Estadistica Descriptiva Nivel de la Variable Empowerment

Tabla 3: Distribucién de frecuencia de la variable empowerment.

. Frecuencia Porcentaje Porce
Valido . :
valido ntaje

acum
ulado

BAJO 14 11,7 11,7

MEDIO 59 49,2 60,8

ALTO 47 39,2 100,0

Total 120 100,0

Fuente: SPSS 26.

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Empowerment

Figura 1: Diagrama de barras de la variable Empowerment

Segun la tabla 3, se aprecia que el 49.17% de los participantes respondieron
un nivel medio, el 39.17% dieron como respuestas un nivel alto y solo el
11.67% consideraron un nivel bajo respecto a la variable Empowerment en
la empresa ISETEL PERU SAC, en el afio 2020.

29



Tabla 4: Distribucion de frecuencia de la dimensién delegacion de funciones

Valido Frecuencia Porcenta Rango

je valido
BAJO 11 9,2 3--12
MEDIO 49 40,8 13--24
ALTO 60 50,0 25 -- 36
Total 120 100,0

Fuente: SPSS 26.

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Delegacién de Funciones.

Figura 2: Diagrama de barras de delegacion de Funciones
Segun la tabla 4, se aprecia que el 50% de los participantes respondieron un
nivel alto, el 40.83% dieron como respuestas un nivel medio y solo el 9.17%

consideraron un nivel bajo respecto a la dimension delegacion de funciones
en la empresa ISETEL PERU SAC, en el afio 2020.
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Tabla 5: Distribucion de frecuencia de la dimension Comunicacién y
Responsabilidad

Valido Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

BAJO 12 10,0 10,0

MEDIO 62 51,7 61,7

ALTO 46 38,3 100,0

Total 120 100,0

Fuente: SPSS 26.

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Comunicacion y Responsabilidad

Figura 3: Diagrama de barras comunicacion y responsabilidad

Segun latabla 5, se aprecia que el 51.67% de los participantes respondieron
un nivel medio, el 38.33% dieron como respuestas un nivel alto y solo el 10%
consideraron un nivel bajo respecto a la dimension comunicacion y
responsabilidad en la empresa ISETEL PERU SAC, en el afio 2020.
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Tabla 6: Distribuciéon de frecuencia de la dimensiéon Toma de decisiones

Valido Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
BAJO 15 12,5 12,5
MEDIO 58 48,3 60,8
ALTO 47 39,2 100,0
Total 120 100,0

Fuente: SPSS 26.

Toma de Decisiones.

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Toma de Decisiones.

Figura 4: Diagrama de barras de toma de decisiones

Segun la tabla 6, se aprecia que el 48.33% de los participantes respondieron un
nivel medio, el 39.17% dieron como respuestas un nivel alto y solo el 12.50%
consideraron un nivel bajo respecto a la dimension Toma de decisiones en la
empresa ISETEL PERU SAC, en el afio 2020.
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Tabla 7: Distribucion de frecuencia de la Variable Desempefio Laboral

Valido Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 19 15,3 15,8 15,8
MEDIO 39 31,5 32,5 48,3
ALTO 62 50,0 51,7 100,0
Total 120 96,8 100,0

Fuente: SPSS 26.

Desempefio Laboral

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Desemperio Laboral

Figura 5: Diagrama de barras de la variable desempefio laboral

Segun la tabla 7, se aprecia que el 51.67% de los participantes respondieron
un nivel alto, el 32.50% dieron como respuestas un nivel medio y solo el 15.83%
consideraron un nivel bajo respecto a la dimension Desempefio laboral en la
empresa ISETEL PERU SAC, en el afio 2020.
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Tabla 8: Distribucion de frecuencia de la dimensién Satisfaccion laboral

Valido Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
BAJO 16 13,3 13,3
MEDIO 54 45,0 58,3
ALTO 50 41,7 100,0
Total 120 100,0

Fuente: SPSS 26.

Satisfaccion Laboral

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Satisfaccion Laboral

Figura 6: Diagrama de barras de satisfaccion laboral

Segun la tabla 8, se aprecia que el 45% de los participantes respondieron un
nivel medio, el 41.67% dieron como respuestas un nivel alto y solo el 13.33%
consideraron un nivel bajo respecto a la dimension Satisfaccion Laboral en la
empresa ISETEL PERU SAC, en el afio 2020.
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Tabla 9: Distribucion de frecuencia de la dimension Actitud y Desenvolvimiento

Valido Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
BAJO 16 13,3 13,3
MEDIO 52 43,3 56,7
ALTO 52 43,3 100,0
Total 120 100,0

Fuente: SPSS 26.

Actitud y Desenvolvimiento

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Actitud y Desenvolvimiento

Figura 7: Diagrama de barras de actitud y desenvolvimiento

Segun la tabla 9, se aprecia que el 45% de los participantes respondieron un
nivel medio, el 41.67% dieron como respuestas un nivel alto y solo el 13.33%
consideraron un nivel bajo respecto a la dimension Satisfaccion Laboral en la
empresa ISETEL PERU SAC, en el afio 2020.
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Tabla 10: Distribucién de frecuencia de la dimension Calidad de Trabajo

Valido Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
BAJO 18 15,0 15,0
MEDIO 52 43,3 58,3
ALTO 50 41,7 100,0
Total 120 100,0

Fuente: SPSS 26.

Calidad del Trabajo

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
Calidad del Trabajo
Figura 8: Diagrama de barras de calidad del trabajo

Segun la tabla 10, se aprecia que el 43.3% de los participantes respondieron un
nivel medio, el 41.67% dieron como respuestas un nivel alto y solo el 15%
consideraron un nivel bajo respecto a la dimension Calidad de Trabajo en la
empresa ISETEL PERU SAC, en el afio 2020.
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Prueba de Normalidad
Hipotesis:
Hipotesis nula (Ho): La poblacion tiene distribucion normal o paramétrica

Hipotesis alterna (Ha): La poblacidén no tiene distribucion normal o no

parameétrica

Se comparo la significancia de T= 0,05 de acuerdo al 95% del nivel deconfianza
establecido con la significacion de la tabla N°10 de la prueba de normalidad

segun columna Sig.

Tabla 11: Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico gl Sig.
EMPOWERMENT 234 120 ,000
DESEMPENO LABORAL ,206 120 ,000

Fuente: SPSS 26.

Segun la tabla 11, se llegé a utilizar la prueba de Kolmogrov-Smirnov debido a la

cantidad de la muestra que se emple6 siendo 120 colaboradores de la empresa
ISETEL PERU SAC, y de acuerdo a los resultados obtenidos del valor de

significancia siendo menor al 0.05, se acepta la hipétesis alterna, por lo tanto, la

distribucion de la poblacion no es paramétrica, siendo el estadistico de Spearman

el que se empleara para la comprobacion de las hipoétesis.
Nivel Inferencial
Hipotesis general

Ho: El empowerment no se relaciona con el desempefno laboral de los
colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020.

H1: El empowerment se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020.

37



Regla de decision:

Si Sig p < Sig a, se rechaza el Ho y se acepta la Ha
a = 0.05, confiabilidad del 95%

Si Sig P > Sig q, se acepta el Ho y se rechaza la Ha.

a = 0.05, confiabilidad del 95%

Tabla 12: Nivel de correlacion entre variables Empowerment y desempefio laboral

Correlaciones

DESEMPENO
EMPOWERMENT LABORAL
Rho de EMPOWERME Coeficiente 1,000 ,786"
::earm NT Sig. . ,000
(bilateral)
N 120 120
DESEMPENO Coeficiente 786" 1,000
LABORAL Sig. 000
(bilateral)
N 120 120

Fuente: SPSS 26.

En base a los resultados que se obtuvieron de la tabla 12, se puede evidenciar que
la prueba de correlacion tiene un valor de Rho =0.78, el cual es una correlacion
positiva considerable y en cuanto al valor de significancia, observamos que el
resultado es menor al p valor, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se concluye

que: El empowerment se relaciona con el desempefio laboral.
Hipotesis Especifica 1

Ho: La delegacion de funciones no se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020.

H1: La delegacion de funciones se relaciona con el desempeiio laboral de los
colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020.
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Regla de decision:

a) Si Sig p < Sig a, se rechaza el Ho y se acepta la Ha
a = 0.05, confiabilidad del 95%

b) Si Sig P > Sig a, se acepta el Ho y se rechaza la Ha.

a = 0.05, confiabilidad del 95%

Tabla 13: Nivel de correlaciéon entre las dimensiones la delegacién de funciones y

Desempefio Laboral

Correlaciones

LA DESEMPE
DELEGACION NO
DE FUNCIONES LABORAL

Rho de LA Coeficiente 1,000 ,700™
Spearman DELEGACI _. ,
ON DE Sig. (bilateral) : ,000
FUNCIONE N 120 120
S
DESEMPE Coeficiente ,700™ 1,000
NO o
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

Fuente: SPSS 26.

En base a los resultados que se obtuvieron de la tabla 13, se puede evidenciar
que la prueba de correlacion tiene un valor de Rho =0.700, el cual es una
correlacion positiva considerable y en cuanto al valor de significancia,
observamos que el resultado es menor al p valor, por lo que se acepta la
hipétesis alterna y se concluye que: La delegacién de funciones se relaciona

con el desempeno laboral.
Hipotesis Especifica 2

Ho: La comunicacion y responsabilidad no se relaciona con el desempeio
laboral de los colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el
ano 2020.
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H1: La comunicacion y responsabilidad se relaciona con el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio
2020.

Regla de decision:

a) Si Sig p < Sig a, se rechaza el Ho y se acepta la Ha
a = 0.05, confiabilidad del 95%

b) Si Sig P > Sig a, se acepta el Ho y se rechaza la Ha.

a = 0.05, confiabilidad del 95%

Tabla 14: Nivel de correlacion entre las dimensiones la comunicacion y
responsabilidad y desempefio laboral

Correlaciones

COMUNICACION

Y
RESPONSABILID DESEMPEN
AD O LABORAL
Rho de COMUNICACION Coeficiente 1,000 , 7107
Spearman Y ,
RESPONSABILID (St;igIJ:;lteral) ’ ,000
AD
N 120 120
DESEMPENO Coeficiente ,7107 1,000
LABORAL Sig. 000
(bilateral)
N 120 120

Fuente: SPSS 26.

En base a los resultados que se obtuvieron de la tabla 14, se puede evidenciar
que la prueba de correlacion tiene un valor de Rho =0.710, el cual es una
correlacion positiva considerable y en cuanto al valor de significancia,
observamos que el resultado es menor al p valor, por lo que se acepta la
hipétesis alterna y se concluye que: La comunicacion y responsabilidad se

relaciona con el desempeno laboral.
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Hipdtesis Especifica 3

Ho: La toma de decisiones no se relaciona con el desempeno laboral de los
colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020.

H1: La toma de decisiones se relaciona con el desempeno laboral de los
colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020.

Regla de decision:

a) Si Sig p < Sig a, se rechaza el Ho y se acepta la Ha
a = 0.05, confiabilidad del 95%

b) Si Sig P > Sig a, se acepta el Ho y se rechaza la Ha.

a = 0.05, confiabilidad del 95%
Tabla 15: Nivel de correlacion entre dimensiones toma de decisiones y
desempernio laboral

Correlaciones

TOMA DE DESEMPEN
DECISIONES O LABORAL

Rho de TOMA DE Coeficiente 1,000 ,699”
Spearman DECISIONES Sig. (bilateral) ' 000
N 120 120
DESEMPENO  Coeficiente ,699” 1,000

LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

Fuente: SPSS 26.

En base a los resultados que se obtuvieron de la tabla 15, se puede evidenciar que
la prueba de correlacion tiene un valor de Rho =0.699, el cual es una correlacion
positiva media y en cuanto al valor de significancia, observamos que el resultado es
menor al p valor, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se concluye que: La

toma de decisiones se relaciona con el desempeno laboral.
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V. DISCUSION

De los resultados obtenidos se presenta el contraste y discusion.

En contraste de la hipotesis general “EI empowerment se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de
Lima en el afo 2020”. Se encontrd que existe una correlacion de 0.78 siendo una
correlacion positiva considerable, en cuanto al valor de significancia, se observa
que el resultado es menor al p valor (Sig <0.05), por lo que se acepta la hipotesis
alterna y se concluye que el empowerment se relaciona con el desemperio laboral
en la empresa ISETEL PERU SAC. Los resultados obtenidos se corroboran con
los resultados de Flores (2019) la metodologia utilizada fue tipo basica, disefio no
experimental, de corte transversal, enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo
correlacional, y los resultados obtenidos fue el coeficiente de 0.893 el cual nos
indicd que se presenta una relacion positiva muy fuerte de las variables
empowerment y desempefio laboral, por lo que se rechazé rechace la hipotesis

nula y se acepta la hipétesis alterna.

Se contrasta los resultados con la investigacion de Mamani (2017) tuvo
como finalidad estudiar el empowerment en el desempeno laboral de los
colaboradores del hotel, aplico una metodologia con enfoque cuantitativo, disefio
no experimental de tipo transversal, alcance descriptivo; y método deductivo, los
resultados fueron que el empowerment tiene relevancia al 80% de las
competencias de los colaboradores, al 95% en el desarrollo de sus actividades, al

79% en conocimiento y desarrollo de habilidades, validando su hipétesis general.

Concuerdo con los dos autores, por ende, de los resultados obtenidos se
ven reflejados en la teoria de Wilson (1997) que nos dice que un colaborador con
empowerment, es competente, se identifica con su trabajo, y puede actuar con
autonomia y los resultados pueden tener un impacto significativo en la
organizacion, aumentado el nivel de desempefno laboral. Por lo tanto, el
empowerment es la herramienta de gestion que se aplican en las organizaciones
con la finalidad de otorgar responsabilidad a los subordinados, y de esta manera
generar compromiso al colaborador, ya que con una buena gestion del

empowerment esta demostrado que se genera mas productividad laboral, ya que
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los colaboradores se sienten motivados y sobre todo que se le otorga una

satisfaccion laboral y un nivel de productividad mas efectivo a la organizacion.

En contraste de la hipétesis general 1 “La delegacién de funciones se
relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ISETEL
PERU SAC de Lima en el afio 2020”. Se encontré una correlacion de 0.700, siento
una correlacion positiva considerable, en cuanto al valor de significancia,
observamos que el resultado es menor al p valor (Sig <0.05), por lo que se
confirma la hipétesis alterna y se concluye que la delegacion de funciones se

relaciona con el desempeno laboral.

Los resultados obtenidos se corroboran con los resultados de Calix et al
(2016), en donde se defini6 analizar el éxito empresarial a raiz de la delegacion de
poder, el autor utilizo la metodologia de regresion probit y probit ordinal, y los
resultados obtenidos fueron que el 71% de empresas se consideran exitosas, el
57,5% consideran la delegacion de poder como instrumento de gestion, por lo
tanto, en toda organizacion una de las piezas fundamentales es que exista una
buena relacién en los cargos jerarquicos con los colaboradores; ya que, a través
de ello se puede obtener liderazgo y sobre todo una buena delegacion de
funciones y de esa manera ofrecer una mejor competitividad para la organizacion

en el mercado.

Asimismo, se contrasta los resultados de la investigacidn con los resultados
de Fernandez y Vergaray (2018) el investigador utilizé un disefio experimental de
tipo pre experimental, cuantitativo, se obtuvo los siguientes resultados el nivel de
conocimiento del emporwerment en el desempenio laboral es alto con un 70% y
una ganancia de conocimientos de 15.75, se acept6 la hipotesis de la investigacion
con el valor de T- Student del 10.34 con grado de 19 de libertad. Porlo que se
concluye que la aplicacién del empowerment influye de manera efectivaen el

ejercicio laboral de los trabajadores de la organizacion.

Concuerdo con ambos autores ya que en toda organizacién una de las
piezas fundamentales es que haya una buena relacion en los cargos jerarquicos
con los colaboradores; y ello se debe de reflejar en la delegacion de funciones, por
lo tanto, la delegacion se refleja cuando se le otorga el poder al colaborador para

su desarrollo laboral en determinada area y de esta manera se pueda
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desempenar de manera eficiente, por ello Chiavenato (2013) nos menciona que la
delegacion de funciones define y estructura las areas a administrar y establecela
divisién del trabajo de manera cuantificada por ende es de vital importancia parala
gestion del empowerment y obtener un alto impacto de productividad laboral, ya
gue se integran todos los recursos de la organizacion y de esa manera se dirigen

a un mismo objetivo organizacional.

En contraste de la hipétesis general 2 “La comunicacion y responsabilidad
se relaciona con el desempeno laboral de los colaboradores de la empresa
ISETEL PERU SAC de Lima en el afio 2020”. Se encontré una relacion de 0.71, el
cual demuestra una correlacion positiva considerable y en cuanto al valor de
significancia, observamos que el resultado es menor al p valor (Sig <0.05), por lo
que se acepta la hipdtesis alterna y se concluye que La comunicacion y
responsabilidad se relaciona con el desempenio laboral. Los resultados obtenidos
se corroboran con los resultados de Torres (2019) en donde utilizo la metodologia
cuantitativa, tipo aplicada y probabilistica, utilizando como técnica la encuesta, con
una muestra de 328 colaboradores encuestados, y obtuvo como resultados la
relacion significativa entre el empowerment y desempeno laboral con un 0.620

coeficiente de Pearson, ya que muestra una relacion directa positiva media.

Se contrasta los resultados con la investigacion de Calderdn, et al (2016),
en donde tomo como analisis de estudio a tres empresas de Colombia, utilizo una
metodologia cuantitativa tomando para el analisis de datos la modelacion por
ecuaciones estructurales, los resultados que el 65% demuestra que el soporte
organizacional ejerce una influencia indirecta positiva dentro de los que haceres
laborales de los colaboradores, resaltando que el empoderamiento actua como
intermediario en la relacion. Por lo tanto, este resultado se refleja en Acosta (2013)
gue menciona que la comunicacion es de vital importancia ya que esta demostrado
qgue genera lazo estrecho de confianza con el colaborador, compartirinformacion
sobre la organizacion de las metas u objetivos de la organizacion genera un
vinculo de responsabilidad con el trabajador ya que de una u otra manera lo estan
concientizando para el logro de los objetivos de la empresa, estaherramienta

genera el aumento de satisfaccion laboral, incrementa la autoridad y
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comunicacion, como los compromisos y responsabilidad de los colaboradores,

potencia las habilidades.

En contraste de la hipotesis general 3 “La toma de decisiones se relaciona
con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC
de Lima en el ano 2020. Se encontrd prueba de correlacion tiene un valor de 0.699,
el cual es una correlacion positiva media y en cuanto al valor de significancia,
observamos que el resultado es menor al p valor (Sig <0.05), por lo que se acepta
la hipétesis alterna y se concluye que la toma de decisiones se relaciona con el

desempeno laboral.

Los resultados obtenidos se corroboran con los resultados de Saldarriaga
(2018) que utilizo una metodologia con enfoque correlacional, cuantitativa, disefio
no experimental, de tipo transversal, la poblaciéon estuvo conformada por 89
trabajadores de una entidad publica de Piura, y se obtuvo los siguientes resultados
tras el analisis de correlacion muestra que hay una relacion altamente significativa
de 0.49 **,000 (Sig.<0.001) entre el empowerment y compromiso laboral;
confirmando asi la hipotesis general de la investigacion, demostrando que el 75%
se encuentran en un nivel alto de empoderamiento concluyendo que existerelacion
significativa entre las variables, y si obteniendo los aspectos mas significativos en
latoma de decisiones de los colaboradores , procurando el progreso continuo tanto

de las organizaciones como de ellos mismos.

Se contrasta los resultados de la investigacion con los resultados de
Morales (2016), su investigacion fue de tipo descriptivo, su grupo poblacional
estuvo conformada por 34 colaboradores, obteniendo resultados de dicha
indagacién, revelando que el 91% de la poblacion, lo conforman 14 varones y 20
mujeres las edades fluctuantes entre 24-65 afios, y se comprobd que el nivel de
empoderamiento se encuentra limitado respecto a la toma de decisiones y
desarrollar iniciativas por parte de los colaboradores, ya que todas las
autorizaciones de desarrollo de actividades se encuentran centralizados en la
direccion general, lo cual concluyd que los colaboradores poseen una percepcion
equivocada, es decir ignoran el empoderamiento como instrumento para la
eficiencia en la toma de decisiones segun sea el caso a aplicar, por lo tanto la toma

de decisiones es de suma significancia para cumplir con los objetivos
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propuestos en la investigacion, ya que es un proceso en el que se evaluan diversas
opciones y escenarios, con las estrategias y los criterios para elegir la eleccion

mas apropiada que lleve encaminado hacia los resultados de la organizacion.

Este resultado se refleja en Chiavenato (2017) que fundamenta la toma de
decisiones con cuatro bases en la cual tenemos al poder, que lo precisa como la
delegacion de autoridad, motivacion y liderazgo. Por ende, es importante que a
los trabajadores se le confiera el sentimiento que son duenos de su propio trabajo,
en la actualidad los trabajadores desarrollan sus habilidades tomando sus propias
decisiones, si se le brinda confianza los trabajadores podran desempefarse de

una mejor manera en la toma de decisiones aportando a la organizacion.

Se determina que el empowerment en la empresa ISETEL PERU SAC, tiene
una relacién positiva considerable, quiere decir que, si se esta aplicando esta
herramienta gerencial, pero no se esta desarrollando totalmente, se tiene que
fortalecer las dimensiones estudiadas, para que pueda afectar directamente de
manera positiva al desempeio laboral de los trabajadores, ya que de acuerdo a los
resultados obtenidos , los colaboradores si se encuentran aptos para potenciar sus
habilidades y asi contribuir de manera positiva a la empresa, ya que si se fortalece
el empowerment en la organizacién se obtendra mas satisfaccion laboral, buena
actitud del colaborador y sobre todo calidad en el trabajo que realizan, de esta
manera beneficiandose la empresa como los colaboradores, y asi la mejora se

notara en el incremento del desempefio laboral.
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VI.CONCLUSIONES

Primera

Se establecid que, si existe relacidn significativa entre las dos variables,
empowerment y el desempefo del laboral de los trabajadores de la empresa
ISETEL PERU SAC. El coeficiente obtenido es de 0.78 lo cual nos demuestra que
ambas variables presentan una correlacion positiva considerable, se puede
observar que el nivel de significancia bilateral el resultado es menor al p valor (Sig

<0.05) por ende se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipoétesis nula.
Segunda

Se demostro que la delegacion de funciones se relaciona con el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC. Convirtiéndose en un
factor de suma importancia para el desempeno laboral, ya que, al delegar y otorgar
el poder para el funcionamiento de cada area, potencia el desempefio del
colaborador al momento de realizar sus funciones de manera diaria. Por lo tanto,
coeficiente obtenido es de 0.70 lo cual nos demuestra que ambas variables
presentan una correlacion positiva considerable, se puede observar que el nivel de
significancia bilateral el resultado es menor al p valor (Sig <0.05) por ende se acepta

la hipotesis alterna y se rechaza la hipoétesis nula.
Tercera

Se determind que la comunicacién y responsabilidad se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC de
Lima en el afio 2020, ya que, la eficiencia del colaborador se encuentra mas
vinculada a sus habilidades entre ellas las mas importante son la comunicacién y
responsabilidad, esto permitira aumentar el desempefio laboral, por ende la relacion
de ambos es significativa obteniendo un coeficiente de 0.71, el cual es una
correlacion positiva considerable y en cuanto al valor de significancia, observamos
que el resultado es menor al p valor (Sig <0.05), por lo que se acepta la hipotesis

alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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Cuarta

Se demostro que la toma de decisiones se relaciona con el desempenio laboral de
los colaboradores de la empresa ISETEL PERU SAC, por lo tanto, es de suma
importancia fortalecer la toma de decisiones en la organizacion ya que otorgando a
los colaboradores el poder y la confianza en la toma de decisiones se esta
generando la participacion activa de los colaboradores en la organizacion, por lo
tanto el coeficiente obtenido es de 0.69 lo cual nos demuestra que ambas variables
presentan una correlacién positiva media, se puede observar que el nivel de
significancia bilateral el resultado es menor al p valor (Sig <0.05) por ende se acepta

la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a la gerencia general de Isetel Peru SAC, establecer un plan de
mejora para potenciar el empowerment en la organizacion con mecanismos
asignados en cada area para una mejor gestion y asi permitir el crecimiento en el
desarrollo del desempeno laboral. Se considera que lo propuesto debe de ser

anualmente.
Segunda

Se recomienda a la gerencia general en conjunto con el area de proyectos, realizar
un programa de seguimiento mensual de delegacion de funciones donde figure las
asignaciones de trabajo de cada area, con la finalidad que los colaboradores tengan
claras sus asignaciones o tareas diarias para que puedan desarrollarlo de la manera
mas Optima, generando formaciones de equipos para que se pueda desarrollar o
potenciar estrategias existentes, y de esta manera generar resultadosbeneficiosos

para la organizacion.
Tercera

Se recomienda a la gerencia general en conjunto con el area de recursos humanos,
realizar un plan de incentivos laborales por competencias, de manera mensual con
la finalidad que se busque fortalecer las habilidades del personal y reconocer los
logros del personal, brindando un incentivo y de esa manera generar y fortalecer la
motivacion de los colaboradores, se sugiere brindar un monto minimo para el plan

propuesto.
Cuarta

Se recomienda a las jefaturas de cada area realizar reunién de manera semanal
cada inicio de semana con los colaboradores, con la finalidad de potenciar los temas
de toma de decisiones, liderazgo en la organizacion y promover la participacion y
comunicacién activa de los colaboradores realizando un feedback constructivo con
cada trabajador para que cada uno exprese sus ideas, comodidado malestar en el

desarrollo de sus labores.
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ANEXOS

Anexo 1:

Matriz de consistencia

Titulo: El empowerment y productividad laboral de los trabajadores de ISETEL PERU SAC, 2020.

Autor: Neelym Murillo Carhuanina

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢En qué medida se
relaciona el
empowerment y el
desempefio laboral delos
colabores de la empresa
ISETEL PERU SAC de
Lima en el afio 20207

Problemas
Especificos:

¢En qué medida se
relaciona la delegacion
de funciones y el
desempefio laboral delos
colabores de la empresa
ISETEL PERU SAC de
Lima en el afio 20207

¢En gqué medida se
relaciona la
comunicacion,
responsabilidad y el
desempefio laboral de
los colabores de la
empresa ISETEL PERU

Objetivo general:

Determinar la relaciéon
que existe entre
empowerment y
desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa ISETEL PERU
SAC de Lima en el afio
2020.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
que existe entre la
delegacion de
funciones y el
desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa ISETEL PERU
SAC de Lima en el afio
2020.

Determinar la relacion
que existe entre la
comunicacién,
responsabilidad y el
desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa ISETEL PERU

Hipotesis general:

El empowerment se
relaciona con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
empresa ISETEL PERU
SAC de Lima en el afio
2020

Hipotesis especificas:

1 La delegacién de
funciones se relaciona con
el desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa ISETEL PERU
SAC de Lima en el afio
2020.

2. La comunicacion y
responsabilidad se
relaciona con el

desempefio laboral de los
colaboradores de la
empresa ISETEL PERU
SAC de Lima en el afio
2020.

Variable 1 EMPOWERMENT

Dimensiones Indicadores items Esca!a_ ’de Niveles y
medicién rangos
11 DELEGACION  DE | * Division de trabajo 1 ALTO
FUNCIONES. +  Trabajo en equipo 2
< Especializacion 3 Escala LIKERT MEDIO
% Adaptabilidad 4
BAJO
« Confianza 5
1.2 COMUNICACION Y <~ Compartir informacion 6 Nunca (1)
RESPONSABILIDAD < Enfoque de los directivos 7
« Compromiso 8 Casi nunca (2)
o8| T o | Avem®
DECISIONES % Desarrollo 10 Casi siempre (4)
< Liderazgo 11 Siempre (5)
12
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones Indicadores items Esca.la_ ’de Niveles y
medicién rangos
21 SATISFACCION | *#  Reconocimiento 12 Nunca (1)
LABORAL « Remuneracion 14
«  Oportunidad decrecimiento 15 Casi nunca (2) ALTO
< Ambiente laboral 16
A veces (3) MEDIO
«  Entusiasmo 17
% Interés
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SAC de Lima en el afio
20207

¢En qué medida se
relaciona la toma de
decisiones y el

desempefio laboral delos
colabores de la empresa
ISETEL PERU SAC de
Lima en el afio 2020

SAC de Lima en el afio
2020.

Determinar la relacion
que existe la toma de
decisiones y el
desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa ISETEL
PERU SAC de Lima en
el afio 2020.

3. La toma de decisiones se | 2.2
relaciona con el | DESENVOLVIMIENTO
desempefio laboral de los
colaboradores de la

empresa ISETEL PERU
SAC de Lima en el afio 2.3 CALIDAD DEL TRABAJO
2020.

ACTITUD Y

«  Capacidad de aprender 18 Casi siempre (4)

< Produccion 19 Siempre (5)
20

%  Competencia Laboral 21

< Logro de objetivos 22

% Eficiencia 23

« Bajo rendimiento 24

BAJO

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Enfoque: Cuantitativo

Tipo de investigacion:

Basica.

Disefio:

No experimental de tipo
transversal - descriptivo
correlacional.

Poblacién: 120
colaboradores de la
empresa ISETEL PERU
S.A.C.

Tamafio de muestra:

120 colaboradores de la
empresa ISETEL PERU
S.A.C.

Variable 1: Emporwerment

Técnicas: Encuestas

Instrumentos: Cuestionario fisico

Autor: Br. Neelym Murillo Carhuanina
Afo: 2020

Monitoreo:

DESCRIPTIVA:

Se realizaran tablas y figuras estadisticas en barras.

INFERENCIAL:

Se utilizara la prueba de normalidad y la correlacion de Rho de Spearman.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de variables

INSTRUMENTO O
VARIABLES DEFINICIONES CONCEPTUALES DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES TEM MEDICION
| ., funci . chi . Divisién de trabajo 1
De egauop’de unc1or.1es. C” |aven§tf) (2013) menciona lque Trabajo en equipo 2
la decljegbam?n dj fl.m.mones esbdlefmlrI ys‘st.rlijlctudralr Iasbarga Delegacion de Especializacion 3
que ; eberan a mmllstrar, esta gcer a' ivision de tral 30 finciones Adaptabilidad 4
mediante las capacidades y medir los niveles de autoridad
. responsabilidad de cada uno, ademas de integrar los Confianza 5
Wilson (1997), el empowerment o, . .
Empowerment ( bi )d t'lp recursos de la organizacion.” (pg. 362). Compartir informacion 6
es UCT cam ,'0 €es Ito qlue Comunicaciony Enfoque de los directivos 7
ZZTe L;cc?éan”::r::qnfgn?;a:ién Ia Comunicacién y responsabilidad: Amuezca, Peréz, responsabilidad Compromiso 8 CUESTIONARIO
res insabillidad de los 4 Monserrath (2019) nos dice que la comunicacion se trata d
empleados 2 aue los directivos generar confianza al compartir informacién sobre la
tienpden a Ii'b\érac: el poder. lo que compaiiia y dialogar con los empleados. Si éstos tienen
hace que las ersonpas ter'\ ar?un informacidn, se sentiradn obligados a actuar de forma
4 p . . g. responsable con la empresa.
campo de accién mas amplio en
su trabajo a la hora de tomar
decisionjes Chiavenato (2013) El facultamiento en la toma de decisione
(empowerment) o delegacion de autoridad parte de la idea
de otorgar a las personas el poder, la libertad y la
informacidn que necesitan para tomar decisiones y Poder 9
participar activamente en la organizacion. El autor nos Motivacion 10
menciona como base del facultamiento de la toma de Toma de Desarrollo 11
decisiones a: poder, motivacion, desarrollo y liderazgo. decisiones Liderazgo 12 TIPO LIKERT
Satisfaccion Laboral: Van, Konijn y Bakker (2017) la Reconocimiento 13
. s satisfaccion en el entorno laboral es una actitud positiva Remuneracion 14
(;TSZ::;toe'rgzchijS:;:f individual o compartida, que los colaboradores poseen Satisfaccion Oportunidad de crecimiento 15
ol nivel dz conformidad del frente a las diferentes experiencias focalizadas en el Laboral Ambiente laboral 16 ORDINAL
colaborador, valorado en un ambiente de trabajo. Entusiasmo 17
Desempefio conjunto (':Ie actitudes y Actitud y desenvolvimiento: Chiavenato (2017) que nos Interés 18
P desenvolvimientos. de dice que la actitud y desenvolvimiento se relaciona conla Actitud y Capacidad de aprender 19
Laboral habilidades para ente,nder manera actitudinal de una persona, es decir, el desenvolvimiento Produccién 20
de la calidad Zel trabaio d’e comportamiento que una persona emplea para hacer las
la forma en la cual u:wyse labores y la forma en cémo se desenvuelve en un
relaciona con su entorno, am_blente nuevo,. . .
moldeado mediante un Calidad del trabajo: Callata y Fuentes (2018) la calidad Competencia laboral 21
programa sistematizado en el trabajo es el nivel de complacencia que tiene los Logro de objetivos 22
' colaboradores en relacidn con las diversas acciones. Calidad del Eficacia 23
Trabajo Bajo rendimiento 24
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Anexo 3: Matriz de datos para medir variables

ISETEL PERU SAC. =n =1 ane 2020
VARIABLE DESEM PENO LABORAL

rabajadores en la empre=a

VARIABLE EM POWERM ENT

3l3l[3]313121315]5 e o ol o] || |l 22 ol o e ale o] el sls]s| sl |5l | ls[e ool
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ANEXOS 4: Evidencia del programa del SPSS

ﬁ Resultado - NEELYM MBA_20.spv [DocumentoZ] - IBM SPSS Statistics Visor O
Archivo  Editar Ver Datos Transformar |Insertar Formato  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
1 ? \ 50 [= ] e A\
SH& I e~ [ = Hle
B {§ Resultado - - A
EE Fiabilidad Estadisticas de
Notas fiabilidad
&--{&] Escala: ALL VA Alfa de N de
[ Estadistica Cronbach elementos
& E Iorar a70 5 L]
Notas
(& Pruebas de no
EMPOWERMEN .
% DESEMPERIO L Pruebas de normalidad
= ril'atm"es no pg Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
) Notas e " e .
@ B Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
E}-»-@ Correlaciones no p EMPOWERMENT ,234 120 ,000 ,755 120 ,000
) Notas DESEMPENO LABORAL 206 120 ,000 783 120 ,000
@ CorfelaC|ones a. Correccidn de significacion de Lilliefors
& {& Correlaciones no p
Notas l
(& Correlaciones :
& {& Correlaciones no p Correlaciones
Notas EMPOWERM  DESEMPERO
-------- [ Correlaciones ENT LABORAL
... §E i 7 -
&8 Frecuencias Rho de Spearman  EMPOWERMENT Coeficiente de 1,000 788
Notas correlacion
{&] Tabla de frecue —
....... & Grfico de barr Sig. (bilateral) ; 000
& {8 Frecuencias N 120 120
Notas DESEMPERO LABORAL  Coeficiente de 786 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) ,000 | i
N 120 120
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones 5
(108 CDCQ Ctatintine Drnrnnanr antA lintn | | [V tnicndn-ane [
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Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos para variables

Cuestionario

“El empowerment y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa ISETEL
PERU SAC, en el afio 2020”.

Estimado colaborador(a), el actual cuestionario solo tiene propdésitos académicos, tiene
finalidad recolectar datos importantes, este cuestionario es anénimo por ello se le pide
amablemente responder con sinceridad.

INSTRUCCIONES.
»  Por favor no deje preguntas sin contestar.

» Marca con un aspa en uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente:
5=Siempre, 4=Casi siempre, 3=A veces, 2=Casi nunca 1=Nunca

N Items Escala de Calificacion

1\2\3\4\5

DIMENSION: DELEGACION DE FUNCIONES

1 | Ladivision de trabajo permite un buen desempefio laboral

El trabajo en equipo influye en el desempefio laboral.

Los colaboradores tienen un manual de funciones y especializacion
definidas segln su puesto laboral.

4 | Los colaboradores se adaptan a los cambios inmediatos de manera
repentina en la organizacion.

DIMENSION: COMUNICACION Y RESPONSABILIDAD

5 | Le motivan para tener confianza en si mismo, promoviendo su
autorrealizacion y un buen desarrollo del empowerment.

6 | Los directivos comparten informacidn sobre la planificacion de tareas u
actividades que mejora el desempefio de la organizacion.

7 | Elenfoque de los directivos se refleja en el apoyo que se le brinda a las
distintas reas para el desempefio laboral.

8 | Los colaboradores se identifican con los compromisos de la organizacion.

DIMENSION: TOMA DE DECISIONES

9 | Usted siente que los directivos le brindan el poder de tomar decisiones
para brindar soluciones cuando se presenta algun incoviente en el
desarrollo de su trabajo.

10 | Los colaboradores se encuentran motivados por su iniciativa en la toma de
decisiones para la mejora del desempefio laboral.

11 | Ante situaciones u inconvenientes laborales se percibe quien guie y
direccione el desarrollo de toma de decisiones en su grupo de trabajo.
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12 | El liderazgo dentro de la organizacién aporta al desempefio laboral.

DIMENSION: SATISFACCION LABORAL

13 | Laempresa brinda incentivos u reconocimientos a sus colaboradores por
su buen desempefio laboral.

14 | Laremuneracion que percibe es justa por realizar un trabajo 6ptimo.

15 | Laempresa brinda oportunidad de crecimiento para lograr sus metas
profesionales u personales.

16 | En la empresa se percibe un buen ambiente laboral cuando los
trabajadores de distintas &reas se llevan bien y se apoyan entre si al
momento de desarollar sus funciones.

DIMENSION: ACTITUD Y DESENVOLVIMIENTO

17 | Se le habla con entusiasmo sobre las metas de la empresa y la
contribucion en el mejoramiento del empowerment.

18 | El interés del trabajador permite un mejor desarrollo de sus funciones.

19 | Le dedican tiempo para que le orienten y ensefien cosas nuevas en sus
labores, demostrando su capacidad de aprender para la mejora de la
organizacion.

20 | Usted considera que se pone gran esfuerzo en lo que se hace de manera
grupal y personal al momento de desarollar las funciones.

DIMENSION : CALIDAD DEL TRABAJO

21 | Lacompetencia laboral incentiva a la produccién del trabajador.

22 | Laorganizacion le aclara y especifica sus responsabilidades, para lograr
los objetivos propuestos.

23 | El grupo de trabajo en el que participa es eficiente y practico

24 | Los directivos muestran preocupacion cuando identifican un bajo
rendimiento del colaborador.

Muchas gracias por su colaboracion en el llenado de esta encuesta.




Anexo 6: Validez de contenido de instrumento variable empowerment por el
Magister Zarate Ruiz Gustavo Ernesto.

ESCUELA DE FOSTERADD

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTEMIDD DEL INSTRUMENTD DIUE MIDE LA VARIABLE EMPOWERMENT

N DIMEMSIONES |/ fems Escalla Pertinencia® | Rl ickart Cia R iCkaes
DIMENSION 1: DELEGACION DE FUNCIONES 5l Ho 5 M = M

1 La diwision de trabajgo permifte un buen desempsefio kabara N X X

z Ell tratajo en eguipa influye en o desempefic laboral. N X X

Los colaboradanes tienen un manual de funcanes y
especakizacion definédas segin su puesto labaral.

Los colabaradones & adaptan a ke cambios Inmesdiatos de
manera repentinag en s coganizadon.

DAMENSION 2: COMUNICACION ¥ RESPONSABILIDAD E Ho 5 No = No
Lo mativan para tener confianca en si mismao, promaodendo
5 | su autoerealizacion y un buen desarrolio del N x X
empowerment.
Los directives comparten Informacitn sobre la plantficacidn | Slempne 15
6 |detareas uactividades que mejora el desempefio de la Cad ghempre: X x X
argan I chdin. =
A veces (3]
7 El enfoque de los ulrnr:hmwrcha en el apoyo que se ke Casin " .
brinda a las distintas dreas para ¢l desempefio Bboral. i "
e Los colaboradares s¢ [dentifican con los compromisos de b Hunca (1} . .
x
organizacin.
DIMENSION 3: TOMA DE DEOSIDNES 5l Ho 5 M = M
Usted shente que los directivos be brindan el poder de
9 |tomar dechkiones para brindar soluciones cuando se N X X

presenta alpdn incosiente en @ desarrollo de su tabajo.

Los colaboradones se encuentran motivados por su
1] riciativa eni la toema de decisiones para ka mejora del N X X
desempefio aboral.

Anke sibuaciones u Incomvenientes laborales se percibe
11 |quien guis y dinscoions el desarrolio de toema de decisiones £ X X
0 S @grepo de trabajo.

El lideracgo desbro de |a organizacidn aporta al desempedfio

iz abaral. M x X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficienck
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X) Aplicable después de corregir [ | No Aplicable [ ]

Apellidos y nombres de juez validador. Dr / Mg: Zarate Ruiz Gustavo Ernesto
DNE 09870134

Especialidad del validador: Mg. En Administracidn de = MBA y en Gestion Publica

01 de Diciembre del 2020

"Pertinencia mutado,
“Relevancia: £l itom e apeoglado para represorcar i comgonante o

| hem corresponde 2l concepeo

(L ETE
Claridad: 50 entlende sin dficutad alguna ol enuediado del itom, o5

o SO Ol Corstncto

Conchio, esacto y divecto

Nota: Sutckinca, s dee seficenoa cuando hos Rems plantoados Firma del Experto Informante.

son wlicontes pars modi U dimensidn



Validez de contenido de instrumento variable desempefo laboral por el Magister
Zarate Ruiz Gustavo Ernesto.

ﬁ o miinm
ESCUELA DE FOSTERADD
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMIDD DEL INSTRUMENTD QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPERD LABDRAL
N DHMENSIONES | ibems Escala Pertinencia' | Relevancia® Jaridad Sugeremndias
DIMENSION 1: SATISFACCION LABORAL sl 2] 5l Mo 5l Mo
y L@ emeresa brinda incentives u recanccimientas a s . . .
codaboradones por s buen desempefia kabaral.
3 |laremuneraciin gue percibe & juita pos realiar un . . .
trabajo dptimio.
3 |Laemeresa brinda aportunidad de crecmiento pasa . . .
lagrar sus metas profesionales u personales.
En ka ermpresa s& percibe wn buen ambiente kabara
g |cuanda los trabajadores de distintas dreas se llevan
bien y s apoyan entre sl al momento de desarrollar * = *
sus funciones.
DIMENSION Z: ACTITUD ¥ DESENVOLVIMIENTO sl 2] 5l Mo 5l Mo
Se e habla com entusiasma sabre ks metas de la
1 |empresay la contribucidn en o mesaramiento del u ¥ N
BT vt Slempre |5)
, | Einterés del rabajadar permite un mejar desario ol shormprn . . .
de sus funciones. 1)
Aveces |3}
Le dedican tiempo para que le arsenten y ensefien Casl numca {2)
g |cess naeas en sus labares, demastranda su Wunca {1} . . .
capacidad de aprender para la mejora de
Ofganizackin.
Usted considera que s& pome gran esfuera en ko que
4 | sehace de manera gropal y personal 3l momenta de W u u
desaraliar s funciones.
DIMENSION 3: CALIDAD DEL TRAEAID sl 2] 5l Mo 5l Mo
y |\ competenda kaboral incentiva a la produccidn del . . .
trabajador.
La organizackin ke ackara y especifica sus
2 | responsabilidades, para lograr los abjetivos W u u
propuesios.
3 | EBrupe de trahajo en o que participa es eficiente
practicn * * *
g | Losdrectivas muestran preacupacidn ousanda . . .
identifican un bajo rendimiento del colabaradar.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficienct
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No Aplicable [ )

Apellidos y b de juez validador. Dr / Mg: Zarate Ruiz Gustavo Ernesto
DNLE 09870134
Especialidad del validador: Mg. En Administracidn de negocios ~ MBA y en Gestion Publica

01 de Diciembre del 2020

'Pertinencia: £l itom corresponde al concepto tedoco formutado
‘Relevancia: £l ltom es apeoplado para represancar 3l comgonanms o

DXw i dm sspeciSica ol coratrix
Claridad: So entlends sin déficuitad alguna ol enusclado del ltom, o5

Conchio, axicro y de

Nota: Sutclencia, se doe suficenda cuando los Bems plantaados Firma del Experto Informante.

son wlicontes para modin L dimensidn
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ESCUELA DE POSTGRADO

Validez de contenido de instrumento variable desempefio laboral por el Magister
Giraldo Alvarez, Vanessa.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE EMPOWERMENT

N DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: DELEGACION DE FUNCIONES

]
2
il

i

1 | Ladivisién de trabajo pe un buen d o laboral

2 | B trabajo en equipo influye en ol desempefio laboral.

Los di tieren un | de funci ¥
especializacién definidas segdn su puesto laboral.

Los colaboradores se ad alos I de
P en la organizacid

DIMENSION 2: COMUNICACION Y RESPONSABILIDAD

Lo motivan para tener confianza en sl mismo, promoviendo
5 | suasutorrealizacidn y un buen desarrolio del
empowerment,

Los directs parten ind on sobre |a planificacién
6 | de tareas u actividades que mejors of desempefio de la

organizaci

£ enfoque de los directivos se refleja en el apoyo que se e
brinda a las distintas dreas para el desempefio laboral.

Los colaboradores se identifican con los compromisos de la
organizacion.

DIMENSION 3: TOMA DE DECISIONES

Usted siente que os directivos |e brindan el poder
9 | tomar decisi para brindar soluci do se

presents algin i i en el de su trabaj
Los colaborad: e ivados por su
10 | inicistiva en fa toma de decisiones para la mejora del

pefo laboral,
Anvte situach ub T Jaborales & percib
11 | quien guie y direccione el desarrolio de toma de decisiones
&N Su grupo de trabajo.

El liderazgo dentro de ks organizacién aporta # d 7
laboral,

Slempre (5)

A veces (3)
Casl nunca

Nunca (1)

5
S SO N [ NS S S S SN

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] \plicable d

Apellidos y bres del juez evaluador: V. Giraldo

de corregir [ ]

DNI: 40162269
Especialidad del evaluador: M en D i Unt

7

1pertinencia: £l item corresponde al 6ri

No aplicable [ ]

odi 6n especifica del constructo

Ry ia: El item es apropiado para rep al

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el iado del item, es

exacto y directo

Nota: iencia, se dice suficienci do los ftems planteados son suficientes para medir la dimensién.

10 de diciembre del 2020

emtto

Firma del Experto Informante
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Validez Qe contenido de instrumento variable desempefio laboral por el Magister
Giraldo Alvarez, Vanessa

ucv

v
ESCUELA DE POSTGRADD
muvmummmmmuwmﬂom

aad ) Lot 48

N DA ENSIONES / items Escala < Suge
DEMENSION 1: SATISFACCION LASORAL

L4 empresa brinda i 2 5us
mwummwﬁlnc

‘|

L]
»

La remunavacion gue percibe s justa por realizer un

sl
Y

=
=

trubajo Sptimao. i

3 La emnpe birinda opor d che para = .
logree sus metas profesionales u personales
inla - pe un busn lasboral

osanda los trabajadores de distintas dreas e levan
bien y se apdyan entre i ol momento de desarrollar
s funclones.

DIMENSION 2: ACTITUD ¥ DESENVOLVIMIENTO
Se b habla com entusiasmo sobre les metas de la

1 empresa y la contribucikén en ¢ mejcramsnts del
am) wpre (3}

1) Interés del trabajedor permite un sejor desarralio

"

:
é_
:

-

de sus fenciones.
}___‘ SRR o g A S YRR )
L dedican tiempe para que b onenten y ersefien Casi nunca {2)
co5as nuevas en s labores, demostrando su Nunea (1)
capacidad de aprender para la mejers de la
L__ ogeniaecién.
Usted considera que pone gran esfuerio en 10 gue s
4 | nace de maners prupal y personal al momenta de
dwsarobar las funciones.
DAMENSION 3: CAUIDAD DEL TRABAIO
1 w pe |lwboral wtiva 3 la produccice del
trabaador.
L organdacion be aclars y especifics sus
2 resporsablidades, pera lograr los objetivas
[ e e S S
Hmamunoolummum«lny
prictico e
ma«mmmwmm
L‘_‘_ ifican un bajo L del colaboradar,

e e

]
e
| | |
o[ [~ [~

£
|
) L Y l S \\ S fe|Se

|
\
i
L..
T
T
|
|

F\~
[
-
T
ol
-
|
i

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay
ién de aplicabilidad: \p »a és de corregir [ ] No aplicable [ ]
10 de diciembre del 2020

Apellidos y del juez Giraldo Alvarez.

DNI: 40162269

P del " en D 1

*Perti ia: El ftem corresponde al teérico for d

IRelevancia: El item es apropiado para repr al w o id ifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el i del item, es Cil umoydlraﬂo

Nota: Suficiencia, se dice i do los items p son para medir la dimension.

Pt

Firma del Experto Informante
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Validez de contenido de instrumento variable desempefo laboral por el Magister
Ruiz Palacios, Miguel.

ucv

ESCUELA DE FOSTERADO

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE DONTEMIDD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE EMPOWERMENT

L DHMEMSIONES | ftems Escala Pertinenciat | Relevancia® | OClaridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DELEGACION DE FUNCIONES 5l Mo -] Mo = Mo

1 |La diwision de trabajo pesmmiie un buen desempedfio labora N X W

2 |El trafajo en eguipo influye en e desempefio laboral. N X 1y

Los colabaradanes tenen un manual de fundanes y
especializacion definidas segin su puesto laboral,

Los colaboradanes se adaptan a kos cambios inmediatos de
Manera repenting en b organizacidn.

DIMENSION 2: COMUNICACION ¥ RESPONSABILID&D Sl No S No L | N
Lo miotivan para tener conflansa en sl misma, promosd endo
5 | =u autoerealzacion y un buen desarrolia del ¥ X N
SMpOWerment.
Los directives comparten informacitn sobre (a planfficaccen | Slemare {S)
6 |detareas u actvidades que mejon el desempefio de la Casl shesmpre |, x 'y
QNganizackdn.
Aveoes (3)
7 £l enfoque de los dlrl:n:hmwrch,u en el apoyo que se e Casl nuscs - . .
nrinda a las distintas dneas para ¢l desempefto laboral. i
g |Los colaboradores se identifican con los compromisos de ta Peunca (1) . . .
arganizacsin.
DI BENSION 3: TOMA DE DEOSIONES 5l No 5 HNo = No
Usthed shente quee I0s directivos be brindan o poder de
& |tomar decislones para beindar sol wclones ouando se X X Fregunka muy
presenta algdn incowiente en o desarrolio de su trabajo. i et
Los colaboradores se encuentran motivados por su
10 |niciativa en la toma de decisiones para ka mejora ded n X )

desempefla lboral.

Anbe situaciones U incomvenientes laborales se percibe
11 |quken guiey dinsccione el desarrolia de toma de decisiones ] ES X
& Su @rupa de trabajo.

£l liderazgo denbro de |3 organizacion aporta al desempedio

12 % Quitar la wariable 2
abaral. % ¥ ded puestionario 1.

Observaciones [precisar si hay suficiencia): Si hay suficencia

Opinién de Ap {] A o s de corregir [X | No aplicable | )

12 de enero ded 2021

Apelidos y nombres del juez evaluador: Miguel Angel Ruiz Palacios
DNI: 4368006
Especialidad ded evaluador: Turlsmo y Negocios

Pertinencia: El tem corresponde al concepto tedeico formufado.
JRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entience sin dificultad alguna o enunclado del item, e conclso, exacto y directo

Nota: Sufidencia, se dice sufidenca cuando los items planteadas son suficiontes para medir la dimension.

Firma del Experto Informante



Validez de contenido de instrumento variable desempefo laboral por el Magister

Ruiz Palacios, Miguel.

N ey

ESCUELA DE FOSTGRADD

CERTIFICADN DE WALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTD QIUE MIDE LA VARIABLE MESEMPERD LABDRAL

N DHRSEMNSIONES f (bems Escala Pertinencia® | Relewancia® Oaridad® Sugeremiat
DIMENSION 1: SATISFACCION LABDRAL Sl Mo 5l [0 Sl Mo
1 La empresa brinda ncentives u neconocimientos a sus . “ “
codaboradores por su busn desempefio laboral.
5 La remuneracion g percibe &5 justa por realizar un “ . .
trabajo aptima.
1 La empresa brinda oportunidad de crecimisnto para . . .
lograr sus metas profesionales u personales.
En la empresa se percibe um buen ambiente bora
a omnda ios trabajadores de distintas dreas se lievan “ .
bien iy 52 apoyan entre 5 al momento de desarrollar
sus funciones. K Freguntas muy exbensas
DIMENSION I: ACTITUD ¥ DESEMVOLVIMIENTO Sl Mo 5l [ 5l Mo
52 le habla conentusiasmo sabre ks metas dela
1 empresa y la contribucicn en e Mo ram kenio o £ Owitar ka variable 1 de
BT poWETEnt. Slampre |5) ¥ este ruestionario 2
5 H inkeres del trabajador permite un mejor desamolio sl sl . . .
de sus funciones. el
B weces |3}
Le dedican tlempo para que le arkenien y ensefien Casl numca {2)
3 [OE3S MAMSs BN sus labores, demostranda su Munca |1} . “ “
capacidad de aprender para la mejora de
O EaniTac kin.
Ustesd considera qua ponie gran esfusrzo en ko que se
4 hace de manera gragad y personal al momento de X L] L]
desarolar s funciones.
DIMENSION 3: CALIDMD DEL TRABAID Sl Mo 5l [0 Sl Mo
1 La cosnpetencia laboral incentiva a la preduccidn del . . .
trabajador.
La organérackin ke aclara y especifica sus
2 respansabilidades, para lograr |os objetivos N W w
propuestos.
3 H grupo de trabajo on el que participa s eficiente y . . .
practico
a L& girectivos muesiran preaospacion cusando . “ “
kdentifican un bajo rendimiento ded colaboradar.
Ob (F si hay ) St hay suficiencia
Opinidn de N m Aplicable después de corregir [X] No aplicable [ )

Apeiidos y nombres del juez evaluador: Miguel Anged Ruiz Palacios

DNI: 43678006
] ded T Turismo y Negocios

iPertinencia: El #em comresponde al concepto tedrico formufado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar af componente o dimensicn especifica del constructo

Cridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, 3 conciso, exacto y directo

Nota: Sufidencia, se dice suficdenca cuando los itemis planteadas son suficientes para medir la dimension.

Firma ded Experto informante

12 de enero ded 2021
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Anexo 7: Operacionalizacion de la variable 1 empowerment

Dimensiones Indicadores items Escalas y Rangos Nivel
Division de trabajo. 1 Escala Ordinal, = ALTO

Delegacion de Trabajo en g gc_a tipo Li(kSe)rt:

Funciones equipo. lempre
Especializacion. g Casi siempre (4) ~ MEDIO
Adaptabilidad. g Aveces ()

C . asi nunca (2)
Comunicaciony Confianza 7 Nunca (1) BAJO
Responsabilidad Compartir informacio 8

Enfoque de los 9
directivos 10
Toma de Compromiso 11
decisiones Poder
. ‘s 12
Motivacion
Desarrollo
Liderazgo
Fuente: Elaboracién propia.
Anexo 8: Operacionalizacion de la variable 2 desempeno laboral
Dimensiones Indicadores items Escalas y Nivel
Rangos
Reconocimiento. 13 Escala Ordinal, ALTO
Satisfaccion Remuneracion 15 de tipo Likert:
Laboral Oportunidad de Siempre (3) MEDIO
crecimiento. 47  Casisiempre
Ambiente Laboral. 18 (4)
Actitud y Entusiasmo. 19 é Ve.C€S (3) 2 BAJO
desenvolvimient |nterés. 20 Nif]'(:g“(q‘)’a (2)
o Capacidad de aprende -
Calidad del Produccnon_ 53
Trabajo Competencia o
Laboral.
Logro de
objetivos.
Eficiencia.

Bajo rendimiento.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 9: Coeficiencia de Correlaciéon Rho de Spearman

RANGO RELACION
-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.90 Correlaciéon negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa media
-0.25 Correlacién negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil

0.00 No existe correlacion alguna entre las variables

+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacién positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Tomado de Metodologia de la investigacion, quinta edicion, por Hernandez, R.,

Fernandez, C., y Baptista, P., 2010, México D.F., México: McGraw-Hill.

Anexo 10: Teoria circulo del empowerment por Wilson

Extadio 5

" Estadio 6

Estadio 7

Estadio 2
M

Estadio |
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Anexo 11: Teoria del constructo del empowerment por Jaimez y Bretones

Empowerment
Estructural

Empowerment
Psicologico

Compromiso

Afectivo

l

Alto bienestar Laboral
Buen clima laboral

Bajo indice de rotacion
voluntaria o intencion de
irse

Anexo 12: Bases para la facultamiento en la toma de decisiones por

Chiavenato

Motivackon

Otrecer motivacion

Incentivar 3 las parsonas
Raconccer ol buen transfo \
Recomponsar 108 resulladcs
Paricipacion de los |
resultacos /
Feoste|ar s consecucdn de

metas

g

=
Podar
* Otoraar poder alas
personas
* Delogar swnoridad y
responsabiidados
* Conflar an las personas
* Dar ibarad a las personas
* Dar imporiancio o las
personas

FACULTAMIENTO EN LATOMA
DE DECISIONES
(EMPOWERMENT

Liderazgo
Otorgar Bderazgo
Oriente a las personas
Dufiris objstivos y rmetss
Ampliar horsontes
Evaluar al dmsempenc

Proporcionar reslimentacicn

Desnrrollo
/= Proporcionar recursos o las
PWrsonas
o Capaczary dessraliar a las
personas
* Entregar indormacion
= Administracion det
c cimerno
* Ensefar nuevas E<nicas
Crear vy desarroliar talentos
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Anexo 13: Solicitud de autorizacion de la empresa.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DO¥

“Dwcmtio do b Igusided de Oportunid s v honbees®
‘muum-uw

Lama, 7 de deiermisre de 2000
Carta P 9532020 £ PG-UCY-LN-TOSLUL/HNT

Lamiiad:
Clautho Cesir Campas Atricta
Gererte

ISETEL PER) SAL

Dw o sniyor cormudarac e

Es grato drgrms o cded, pees presertir 4 MURILLO CARMUANNA NEELYM SIOVANNA,
Identificads con OMI N* 74153728 v com cddigo de matriculs N* NOME447E; mtudiante del programs
de MAZSTRIA EN ADMINSTRACION OE NECOODS - MBA guten, en o e tu bends &, “ls
Obbuncitn de ww grado de NMAESTRA 1 entuenirs desarrolendo ol traago de wintigacian bituldo.

EL EMPOWERMENT ¥ EL DESENPERO LABONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMSRESA SETEL FERl
SAC, N £L ANO 2020

mmamwm ARG & w0 dygrs perions clongar ol permis & oy
studarte, 4 fin de gue poeds ot acider, en Lo aStucdn Que wiled represerits, gue M
permets dewarrclier su Dabap o 'nulpncn. Nusstro  extudant wador MUNLLD
CANMUAMNA, NEELYM CIOVANNA swme ol comproma de sltansr 4 w Secicho os nocitedon e
wile eibudo, (uego de hatier frualvado ol on s a de “a

A do s gered de w ol o , hige propics U oportunided pers
Whmm&mmmu

Aterrtamants,

Somos 13 universidad o= los fivIB@E

Gue guleren salir adelsnte



Anexo 14: Carta de autorizacién de la empresa.

(‘;é IS FT F l R.U.C.: 20538370267

Innovando Soluciones
Integracién de Servicios en Telecomunicaciones S.A.C.

CARTA DE SOLICITUD PARA USO DE INFORMACION DE LA EMPRESA

INTEGRACION DE SERVICIOS EN TELECOMUNICACIONES S.A.C.

Los Olivos, 15 de enero de 2020

Sefiores

Universidad Cesar Vallejo — UCV
Presente. -

De nuestra consideracién,

Por medio de la presente, tenemos el agrado de dirigirnos a ustedes, a fin de informarles sobre la
solicitud para el uso de informacion de mi representada requerida por vuestro alumno de posgrado
Br. Neelym Giovanna Murillo Carhuanina identificado con DNI: 74133716, para el desarrollo de su
Tesis titulada “El empowerment y el desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa ISETEL
PERU S.A.C., en el afio 2020”.

Al respecto, de manera expresa autorizamos que la informacion recogida en la presente
investigacion pase a ser de caracter publica dentro de los fines académicos que son propios de la
naturaleza de este tipo de trabajos, entre los cuales esta su publicacién, una vez concluido el mismo,
en el repositorio de la Universidad.

Sin otro particular, nos despedimos de Ustedes, expresdndole las muestras de nuestra mayor

consideracion.
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EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de autenticidad del asesor

Yo, Chicchon Mendoza Oscar, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Lima Norte asesor (a) de la tesis titulada: “El empowerment y el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa ISETEL PERU SAC, en el
afo 2020” de la estudiante Neelym Giovanna Murillo Carhuanina, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 18% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin el cual ha sido realizado sin filtros ni exclusiones.
He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacién aportada, por
lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la

Universidad César Vallejo.

Lima, 9 de enero del 2021

Apellidos y Nombres del Asesor:

Chicchon Mendoza Oscar Guillermo

DNI Firma

08478538 _)/g\i:)>
ORCID B —
0000-0001-6215-7028




