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RESUMEN

La presente tesis tiene como objetivo principal determinar la influencia del
empowerment en el compromiso laboral de los colaboradores en la empresa
Acuapesca SAC en el afio 2023. Se adopta un enfoque cuantitativo y un disefio de
investigacion no experimental de caracter transversal correlacional — causal. La
muestra censal incluye a los 50 colaboradores del area de empaque de la empresa.
El nivel de empowerment es mayoritariamente alto (54%) y moderado (46%),
mientras que el compromiso laboral se sitia mayormente en niveles altos (88%) y
moderados (12%). Se evidencia una influencia directa y positiva de la delegacién
de funciones en el compromiso laboral, representando el 43,7% de la variabilidad.
Asimismo, la comunicacion y la responsabilidad presentan una influencia positiva,
explicando el 13,9% de la variabilidad en el compromiso laboral. La toma de
decisiones también muestra una influencia directa y positiva, con el 24,3% de la
variabilidad explicada. Los resultados revelan una relacion positiva entre el
empowerment y el desempefio laboral, con un 32,6% de la variabilidad del
compromiso laboral atribuible a la influencia del empowerment. El valor de la
regresion fue de 0.000, con un p-valor inferior al 0.01, por lo que se respalda la

aceptacion de la hipotesis alternativa.

Palabras clave: Empowerment, compromiso laboral, delegacion de funciones,

comunicacion y responsabilidad, toma de decisiones.



ABSTRACT

The main objective of this thesis is to determine the influence of empowerment on
the work commitment of employees in the company Acuapesca SAC in the year
2023. A quantitative approach and a non-experimental research design of a
transversal correlational - causal nature are adopted. The census sample includes
the 50 employees of the company's packaging area. The level of empowerment is
mostly high (54%) and moderate (46%), while work commitment is mostly at high
(88%) and moderate (12%) levels. A direct and positive influence of the delegation
of functions on work commitment is evident, representing 43.7% of the variability.
Likewise, communication and responsibility present a positive influence, explaining
13.9% of the variability in work commitment. Decision making also shows a direct
and positive influence, with 24.3% of the variability explained. The results reveal a
positive relationship between empowerment and job performance, with 32.6% of the
variability in work commitment attributable to the influence of empowerment. The
regression value was 0.000, with a p-value less than 0.01, thus supporting the
acceptance of the alternative hypothesis.

Keywords: Empowerment, work commitment, delegation of functions,

communication and responsibility, decision making.



l. INTRODUCCION

La influencia del empowerment en el compromiso laboral es un tema crucial en el
entorno empresarial actual, especialmente en industrias como la procesadora de
alimentos. En este sector altamente competitivo, la eficienciay la productividad son
esenciales para el éxito (Davidson, 2020). El empowerment, que implica otorgar a
los empleados autoridad y responsabilidad, puede mejorar el compromiso laboral.
Sin embargo, hay pocas investigaciones sobre el impacto del empowerment y el
compromiso laboral en la industria pesquera. Por lo tanto, es importante realizar
estudios para comprender mejor como estas variables afectan el rendimiento de
estas empresas. (Ramirez y Arteaga, 2020).

En América Latina, la gerencia y la gestion del talento humano estan cambiando,
los gerentes deben disefiar estrategias que valoren el trabajo de los empleados, y
gue les brinde la facilidad de ser parte en la toma de decisiones. En el pasado, los
gerentes a menudo no consideraban las opiniones de los empleados, lo que creaba
desmotivacién y bajo rendimiento laboral. (Piguave y Vegas, 2021)

Esta problematica se aprecia en un estudio realizado por el Banco Mundial (2022),
donde se detectd que las empresas de paises con altos niveles de desigualdad
tienen mas probabilidades de sufrir una rotacion de empleados mas alta, debido a
la insatisfaccion laboral que reducia el compromiso y el empoderamiento de los
colaboradores, retirandose de la organizacion. Asimismo, la Organizacion
Internacional del Trabajo (2021), encontr6 que el conflicto y la falta de
empoderamiento redujo la oportunidad laboral del 18.2% de puestos de trabajo
femeninos, lo que puede reducir la productividad de las empresas.

En México, una investigacion realizada por el Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia, encontrd que el 52.2% de los trabajadores no se sienten comprometidos
con su trabajo (INEGI, 2022); ademas, en Colombia Medina et al. (2021), encontro
gue el 40% de los trabajadores no se sienten comprometidos con su trabajo.
Asimismo, en Espafia, el Instituto Nacional de Estadistica determiné que el 45,2%
de los colaboradores espafioles se sienten poco compromiso laboral (INEI, 2021);
por otro lado, en Estados Unidos, un estudio realizado por la empresa Gallup
(2020), encontr6 que solo el 36% de los trabajadores estadounidenses estan
comprometidos con su trabajo. Cabe mencionar que dichos datos porcentuales son
bajos y sin duda alguna afecta en la productividad organizacional, por tal motivo, es



necesario, motivar, recompensatr, y otorgar facilidades a los trabajadores para que
reafirmen el compromiso y el sentido de pertenencia que tienen con sus empresas
(Hernandez et al., 2018).

Por otra parte, en Lima Norte - Perd, un estudio determino que el 27,1% de las
mujeres empresarias poseen un nivel alto de empoderamiento, asimismo, el
liderazgo femenino tiene una vision transformadora, ya que permite que las mujeres
posean mas autoridad en la toma de decisiones empresariales. (Ezcurra, 2022).
Ante ello, cabe mencionar los principales factores que afectan el compromiso
laboral son la mala comunicacion, incorrecto clima laboral y el bajo salario, siendo
el ultimo el de menor relevancia en las empresas. Dichas causas producen un nivel
alto de absentismo laboral, baja productividad y alta rotacion de personal, en
consecuencia, afectando negativamente a las compafiias (Torres, 2018).

Un estudio realizado en una universidad publica del Pert encontr6 que los docentes
que estdn satisfechos con su trabajo tienen mas probabilidades de estar
comprometidos con su organizacion, el estudio también encontré que el 48% de los
docentes estan insatisfechos con su trabajo, y el 70% no tienen compromiso de
continuidad. Las principales razones de la insatisfaccion laboral son las bajas
remuneraciones, la falta de oportunidades de crecimiento profesional, el
reconocimiento insuficiente y la falta de ascensos, son algunos de los desafios que
enfrentan los colaboradores en lugar de trabajo. No obstante, la mayoria de los
docentes (82,5%) tienen un compromiso afectivo con la universidad, y el 57% tienen
un compromiso normativo. (Quispe y Paucar, 2020).

La problemética que rodea este tema es evidente en numerosas organizaciones,
incluida la empresa Acuapesca SAC. La empresa opera desde hace muchos afios,
en el procesamiento de concha de abanico, es muy reconocida en la provincia por
la calidad de sus productos no obstante se dirige verticalmente por sus directivos,
la empresa en estudio ha implementado la metodologia del empowerment, la cual
se evidencia en el capitulo Ill, asignacion de funciones del reglamento interno de
trabajo (ver anexo 4); sin embargo, se desconoce la percepcion de los
colaboradores del empowerment y el compromiso laboral. Las capacitaciones para
el desarrollo del personal son ocasionales, siendo el personal nuevo los mas
afectados, donde sobresale el area de empaque el cual es el tltimo punto de control
antes que el producto sea trasladado al cliente final, la estricta jerarquizacion ha



permitido delegar responsabilidades, pero la falta de autonomia, la limitacion en la
toma de decisiones y la falta de participacion en el personal rotativo (personal
nuevo), puede llevar a la insatisfaccion laboral y, en dltima instancia, a la retirada
del personal siendo en estos ultimos meses 7 empacadores los que se retiraron de
la organizacién. Asimismo, se desconoce el nivel de compromiso actual que tienen
los colaboradores por la institucion.

Es por ello, que la formulacion del problema se plantea de la siguiente manera:
¢ Existe influencia del empowerment en el compromiso laboral en la empresa
Acuapesca SAC?; esta investigacion se justifica teGricamente, ya que el concepto
empowerment esta teniendo una creciente atencion en la literatura académica y
empresarial, ademas va proporcionar una base teérica sobre este tema para
comprender sus efectos.

Por otro lado, se justifica de manera practica porque existe la necesidad de analizar
los niveles de empowerment, como también el grado de compromiso laboral que
ayuden a elaborar estrategias de mejora en las variables de estudio entre los
trabajadores de la empresa Acuapesca.

Se justifica metodologicamente, dado que se empled instrumentos sometidos a
rigor cientifico con pruebas de confiabilidad y validado por expertos.

Por ultimo, esta investigacion posee una justificacion social, puesto que los
resultados proponen planes de mejora en el empowerment y compromiso laboral,
donde no solo la empresa salié beneficiada, sino también los colaboradores y los
futuros trabajadores de la empresa Acuapesca SAC.

El objetivo general de esta investigacion es determinar la influencia del
empowerment en el compromiso laboral en la empresa Acuapesca SAC. Para
alcanzar este objetivo, se disefian los siguientes objetivos especificos: Evaluar el
nivel de empowerment existente en la empresa Acuapesca SAC; Identificar el grado
de compromiso laboral en la empresa Acuapesca SAC; Analizar la influencia de las
dimensiones del empowerment en el compromiso laboral de los colaboradores de
la empresa Acupesca SAC.

En esta investigacion se planted la siguiente hipétesis: Existe influencia significativa
entre el empowerment y el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa

Acuapesca SAC.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, Obando et al (2020), en su articulo realizaron un estudio
para determinar el vinculo entre el empowerment y el compromiso laboral en los
colaboradores de las empresas de seguros. La investigacion estuvo conformada
por 301 encuestados, tuvo un enfoque cuantitativo correlacional, con corte
transversal. Los resultados detallaron que el 53,8% de los colaboradores estan de
acuerdo con que la comunicacion es un factor clave para mejorar el compromiso
laboral. Asimismo, el 55,8% estan de acuerdo que la toma de decisiones es un
componente primordial para la mejora del compromiso laboral. En conclusion, los
empleados de las empresas de seguros tienen un nivel alto de empowerment en su
entidad, pero que el nivel de compromiso podria mejorarse brindando mayor
participacion en la toma de decisiones y mejorando la comunicacion.

Noor y Abid (2020), el objetivo del estudi6 fue examinar la conexion entre el
empoderamiento de los profesores y su compromiso hacia la organizacion. El
disefio del estudio se basé en la utilizacién de encuestas y analisis de correlacion.
Los resultados obtenidos mediante el andlisis del coeficiente de Pearson en el
estudio manifestaron una conexion solida y positiva entre el empoderamiento de
los docentes y su compromiso hacia la organizacion (r = 0,660, p <0,01). En
consecuencia, se sugiere que las politicas de gestiébn en el dmbito educativo
deberian incorporar estrategias de empoderamiento para fomentar el compromiso
del personal docente.

Para Pallavi (2020), el objetivo del estudio fue determinar la conexion entre el
empoderamiento y el compromiso organizacional en el sector de servicios. Para
llevar a cabo el estudio, se emple6 un cuestionario estandarizado y se adopt6 un
enfoque basico con un disefio de naturaleza correlacional. Los hallazgos obtenidos
revelan una relacion positiva y estadisticamente significativa entre el
empoderamiento y el compromiso organizacional, con un coeficiente r de 0,506 y
un valor p de 0,000. El analisis de los datos permiti6 formular varias
recomendaciones para el personal docente que laboran en universidades privadas.
Trevifio y Lopez (2022), el objetivo de este estudio fue examinar la conexién entre
el empoderamiento de los empleados y su compromiso con la organizacion. El
estudio se llevd a cabo sin manipular las variables mediante un disefio de

naturaleza no experimental y de tipo transversal, con un enfoque correlacional y



causal. Los resultados mas destacados evidencian una relacién positiva y
significativa entre el compromiso organizacional y el empoderamiento,
representada por el coeficiente (B5+ A5= 0.089; R2= 0.853, p=0. 038). Los
descubrimientos derivados de este estudio evidencian que los profesores que
reciben apoyo, informacién, recursos y oportunidades para su crecimiento y
desarrollo por parte de la organizacion, experimentan niveles mas elevados de
satisfaccion laboral y compromiso hacia la entidad.

Landeras (2018), en su tesis tuvo como objetivo determinar el impacto del
empowerment en los colaboradores del rubro de Call Center. El estudio conté con
un enfoque cuantitativo, de naturaleza transversal correlacional, estuvo conformado
por 385 colaboradores. Los resultados manifestaron una relaciéon alta y significativa
segun el coeficiente de spearman de 66.9, con un valor de significancia menor a
0.05. En conclusion, el empoderamiento y el compromiso laboral son factores clave
para el éxito de una empresa.

Torres (2018) investigd como el empoderamiento del personal administrativo y
trabajadores influye en el desarrollo organizacional. El estudio fue exploratorio,
descriptivo y correlacional, y conté con un enfoque cualitativo y cuantitativo. La
poblacién fue de 812 funcionarios, y la muestra fue de 268 individuos seleccionados
aleatoriamente. Los resultados del estudio mostraron que el empoderamiento de
los empleados ejerce una influencia beneficiosa en el crecimiento y desarrollo
organizacional. El coeficiente de Pearson brindo un resultado de 0.820, lo que
demuestra una asociacion positiva y se acepta la hipdtesis alternativa donde la
implementacién de técnicas y buenas practicas de empoderamiento del personal
mejora el desarrollo organizacional de la institucion. En conclusion, los empleados
gue se sienten empoderados son mas propensos a ser creativos e innovadores, y
también son mas propensos a estar comprometidos con su trabajo y con la
organizacion.

Mufioz (2020) realiz6 un estudio en México para analizar la conexion entre el
liderazgo, el empoderamiento del capital humano, el compromiso organizacional y
el desempefio laboral. La muestra del estudio estuvo conformada por 384
empleados de primera linea a empresas de restauracion. Los resultados indicaron
una correlacién directa y positiva entre el liderazgo y el empoderamiento del capital

humano, esto significa que un buen liderazgo puede conducir a un mayor



empoderamiento del personal. En conclusiéon, fortalecer el liderazgo y el
empoderamiento del capital humano puede mejorar el compromiso organizacional
y el rendimiento laboral de los empleados en las organizaciones.

En el ambito nacional, Chumbiauca (2018) realiz6 una investigacion en Peru, con
el objetivo de analizar la relacién entre el empoderamiento y el compromiso
organizacional en 14 operarios de la oficina regional en Huaraz, para ello emplearon
un estudio no experimental. Los resultados manifestaron que ambas variables
tienen indices regulares, con una conexion positiva entre el empoderamiento y el
compromiso organizacional, no obstante, existe una correlacion baja de 0.307, con
respecto a Pearson. En conclusion, los operarios que se sienten empoderados
también estan comprometidos con su trabajo, pero esta relacién no es muy fuerte.
Flores (2019) realiz6 un estudio en Peru para analizar la relacion entre el
empoderamiento y el rendimiento laboral en el proceso productivo de la empresa
Plastimiq S.R.L. El estudio estuvo compuesto por 70 colaboradores, el adopté un
enfoque fue cuantitativo, utilizando un disefio no experimental y de naturaleza
transversal. Los resultados mostraron una relacion positiva y estadisticamente
significativa entre el empoderamiento y el desempefio laboral, con una rho de
Spearman de 0,893 y una significancia bilateral de 0,000. Esto significa que los
empleados que se sienten empoderados también tienen un mejor desempefio
laboral. En conclusién, se puede mejorar el rendimiento laboral, al dirigir de manera
mas practica el empoderamiento dentro de la organizacion.

Murillo (2021), en su tesis evaluo la relacion del empowerment en el compromiso
laboral en el personal de la empresa ISETEL PERU SAC. El estudio tuvo un
enfoque cuantitativo, de naturaleza transversal, la poblacion del estudio estuvo
conformado por 120 colaboradores. Los resultados demuestran una correlacion
positiva con un coeficiente de 0.78 y una significancia menor a 0,05. Asimismo, la
dimensidén delegacion de funciones con respecto al compromiso laboral obtuvo un
coeficiente de 0.70 con un valor p<0.05. Del mismo modo, la dimension
comunicacion y responsabilidad también obtuvo una correlacion positiva con un
coeficiente de 0.71 y un valor p<0.05. Por ultimo, la dimensién toma de decisiones
obtuvo un coeficiente de 0.69 y un valor de significancia menos a 0.05, lo que

demuestra una correlacion positiva media. En conclusién, el empowerment permite



gue los colaboradores se sientan mas motivados, comprometidos y responsables
de sus labores, lo que, a su vez, puede resultar en un aumento de la productividad.
Fernandez y Vergaray (2018) realizaron un estudio en Peru para analizar la
influencia del empoderamiento en el desempefio laboral de los trabajadores del
hotel Tumi. El estudio fue experimental, cuantitativo y pre experimental, y conté con
la participacion de 20 colaboradores. Los resultados del estudio indicaron que el
nivel de conocimiento del empoderamiento en el desempefio laboral es alto, con un
70%. Ademas, se encontro un autoaprendizaje con una ganancia de conocimientos
de 15.75. Esto significa que los trabajadores que participaron en la investigacion
aumentaron su conocimiento sobre el empoderamiento y cémo aplicarlo en su
trabajo. En conclusion, la aplicacion del empoderamiento tuvo un impacto postivoy
significativo en el rendimiento de los colaboradores del hotel Tumi.

Saldarriaga (2020) realizé un estudio en Per( para estudiar la relacion entre el
empowerment y el compromiso laboral en los colaboradores de una entidad del
estado de Piura. La investigacion adopto un enfoque cuantitativo, tuvo un disefio
no experimental y fue de tipo transversal, y conté con la participacion de 89
trabajadores. Los resultados manifestaron una correlacion altamente significativa
entre el empowerment y el compromiso laboral. Esto significa que los empleados
gue se sienten empoderados también estdn comprometidos con su trabajo. Los
resultados manifestaron una correlacion moderada de 0.490 entre el empowerment
y el compromiso laboral, con una significancia de 0.000. Asimismo, el 75% de los
encuestados tienen un empoderamiento alto y el 25% un nivel medio de
empoderamiento; por otro lado, el nivel de compromiso laboral es alto con un 88%
y medio con un 12%. En conclusién, la investigacion demuestra que el
empowerment es un factor importante para el compromiso laboral de los
colaboradores. Los autores sugieren que las organizaciones deberian promover el
empowerment para mejorar el compromiso laboral de sus empleados.

Cruz (2020), realiz6 un estudio donde evalué el vinculo que existe entre el
empoderamiento y compromiso organizacional en los colaboradores de la entidad
Pert Carnes de Chimbote. EL estudio estuvo conformado por 75 encuestados, tuvo
un enfoque cuantitativo con corte transversal. Los resultados manifestaron una
correlacion alta con 0.853 con un valor de significancia inferior a 0.05, el nivel de
empowerment fue alto en un 45%, regular en un 44% y bajo solo en un 11%.



Asimismo, el nivel de compromiso laboral fue alto en un 45% de los colaboradores,
regular en un 43% y bajo en los restantes 12%

Mamani (2017), realiz6 un estudio en Perd con el propésito de examinar la
influencia del empowerment en el rendimiento laboral de los empleados de un hotel.
Este estudio realizé utilizando un método cuantitativo, siguiendo un disefio no
experimental y de naturaleza transversal, y conté con la participacion de 30
colaboradores. Los resultados del estudio mostraron que el empowerment tiene un
impacto positivo en el desempefio laboral. El estudio encontré que el empowerment
es relevante al 80% de las competencias laborales, contribuye al 95% en la
ejecucion de las funciones de los colaboradores, favorece el 79% del conocimiento
y desarrollo de habilidades de los colaboradores. En conclusion, el empowerment
se presenta como un elemento contribuyente a la mejora del rendimiento laboral.
Sin embargo, el estudio también encontré6 que existe margen de mejora en la
implementacion del empowerment.

Rodriguez (2019) realiz6 un estudio en Peru para analizar el empoderamiento y su
vinculo con el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Ferreyros. El
estudio fue no experimental, transversal y correlacional. Los resultados mostraron
gue el 53% de los colaboradores se sienten siempre empoderados, mientras que
el 55% manifiestan un compromiso laboral fuerte. Esto significa que la mayor parte
de los colaboradores de Ferreyros se sienten empoderados y comprometidos con
su trabajo. Sin embargo, la prueba estadistica de correlacion de Spearman reveld
un coeficiente Rho de 0.178, sefialando la presencia de una conexion positiva de
baja intensidad del empoderamiento y el compromiso laboral. Es decir, los
empleados que se sienten empoderados también estdn comprometidos con su
trabajo, pero esta relacion es débil.

El empoderamiento segun Benzel (2022), se considera como la autoridad o poder
otorgado a alguien para hacer algo, donde se entrafia la delegacion de funciones,
encomendando responsabilidad y comunicacion en el lugar de trabajo, y la toma de
decisiones para la ejecucion del trabajo; proceso para volverse mas fuerte y poseer
mayor confianza, ello es la base para el crecimiento y un proceso de maduracién
gue es integral para convertirse en adultos exitosos, lideres y seres humanos

compasivos y empaticos.



Delegacion de funciones: segun Gracia, Paz y Pinto 2021, es asignar funciones que
pueden ser desempefiadas por otros, otorgando autoridad y responsabilidad. Para
lograr ello, se debe incentivar la aceptacion de responsabilidades y ofrecer
inducciones para asumir dichas responsabilidades satisfactoriamente. Asimismo, el
lider encargado debe recibir una retroalimentacién positiva y constructiva,
ofreciendo el apoyo a todos los miembros cuando lo soliciten.

Hieu (2020), el empowerment y la delegacion de actividades son dos conceptos
significativos en el ambito laboral, el empoderamiento es el proceso de otorgar a
los colaboradores la autoridad y responsabilidad para tomar decisiones y
ejecutarlas. La delegacién de actividades es el proceso de asignar tareas o
funciones a otros, cuando estas definiciones se juntan, se crea una fuerza poderosa
para el éxito. El empowerment brinda a los colaboradores la confianza y motivacion
necesaria para hacerse cargo de sus labores en su trabajo. Asimismo, la delegacién
de funciones facilita las tareas de las jefaturas.

Comunicacion y responsabilidad: para los investigadores Amuezca, Pérez,
Monserrath (2019), la comunicacién es clave para construir confianza en el trabajo.
Cuando los empleados saben lo que esta pasando y pueden expresar sus ideas,
se sienten mas conectados a la empresa y motivados a contribuir a su éxito. De
acuerdo con Orgambidez, Mauro y Almeida (2017), la falta de informacion, las
instrucciones contradictorias (directrices conflictivas), y la falta de claridad en las
instrucciones relacionadas con el rol profesional pueden hacer que los empleados
se sientan menos empoderados en su trabajo. EI empowerment psicolégico
desempefia un papel crucial en la satisfaccion laboral y el bienestar, por lo que la
falta de empowerment puede conducir a bajos niveles de estas variables.
Rodriguez et al. (2020), la comunicacién adecuada es fundamental para una
coordinacion laboral exitosa. Una comunicacion inadecuada, donde no se
comunica claramente los objetivos, puede traer consigo malentendidos y resultados
desfavorecedores. Las personas que tienen un conocimiento previo, debido a
experiencias ya establecidas, se conoce como conocimiento implicito, pero cuando
se brinda nueva informacién debido a una buena comunicacion, se produce nuevos
conocimientos lo cual puede mejorar la calidad de trabajo en la organizacion.
Toma de decisiones: Gutiérrez y Miramontes (2020), sugiere que la decisién es un

proceso que comienza en la mente de una persona y finaliza con la accién



correspondiente. Este proceso consta de dos etapas: pensar y ejecutar. Las
decisiones son ciclicas, ya que estan influenciadas por los conocimientos,
expectativas y experiencias previas de la persona que toma la decision. Esto puede
llevar a un cambio en el comportamiento de la persona frente a la situacion.
Rodriguez y Pinto (2018), en la toma de decisiones se decide el plan de accion que
se va llevar a cabo para resolver los problemas externos o internos que se
desarrollan en toda organizacién, para tomar adecuadamente una decision se debe
tener las capacidades y habilidades apropiadas, para ejecutar de manera coherente
y responsable, aprovechando los recursos que tienen a disposicion.

El compromiso laboral Loli et al. (2016), es el grado en que un colaborador participa
en sus labores 0 metas, el estado psicologico, afectivo e interno que tiene una
persona con la organizacion donde labora, el vinculo de un individuo con la
organizacion.

Meyer y Allen (1997) citado por Hurtado Arrieta (2017, p.37), definen el compromiso
laboral como la medida en el que un colaborador se siente identificado con la
organizacion, esta compuesto por un constructo tridimensional de los siguientes
componentes: el afectivo, el normativo y el de continuidad.

A suvez Monsalve (2023), hace mencién que el compromiso afectivo, es un vinculo
emocional que une a los empleados con su trabajo. Los empleados que estan
comprometidos afectivamente con su trabajo se sienten identificados con su
empresa, se sienten orgullosos de su trabajo y estan dispuestos a esforzarse para
alcanzar los objetivos de la empresa. Asimismo, el estudio encontrd6 que el
compromiso afectivo esta relacionado positivamente con el desempefio laboral. Los
empleados que estan mas comprometidos afectivamente con su trabajo también
tienen un mejor desempefio laboral.

Méaynez (2016), el compromiso afectivo es la valoracion personal del colaborador
con los objetivos de la organizacion. Es decir, los trabajadores realizan conductas
vinculadas con el logro de los objetivos de la organizacion para satisfacer
adecuadamente las perspectivas que se buscan en su puesto laboral. Asimismo, el
compromiso afectivo esta relacionado con la satisfaccion laboral, la perspectiva de
oportunidad y las normativas de la institucion afines.

Por su parte, Arboleda (2016), el compromiso de continuidad es un tipo de
compromiso organizacional que se basa en la percepcion del empleado, donde sea
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poco probable que encuentre otro trabajo que sea tan bueno como el que tiene.
Este tipo de compromiso se caracteriza por la falta de deseo de renunciar a la
empresa, incluso si el empleado no esta satisfecho con su trabajo. Las empresas
gue busquen incrementar el compromiso de continuidad de sus empleados deben
enfocarse en establecer un ambiente de trabajo positivo y motivador que satisfaga
las necesidades de los empleados.

Araya, Diaz y Rojas (2020), el compromiso de continuidad es la restriccion que tiene
el colaborador de sustituir la organizacién donde labora, por otra empresa similar o
diferente. El compromiso de continuidad se divide en 2 eventos, el primero consiste
en limitar la posibilidad que un colaborador se valla a otra organizacion sustituta y
la segunda consiste en el costo de oportunidad vinculado a la perdida de beneficios.
Asi mismo, Betanzos et al. (2017), el compromiso normativo es la sensacion de
deber u obligacién que un empleado siente de manera moral para permanecer en
la organizacion, esta relacionado con una serie de factores, incluyendo: Factores
individuales: Los valores morales del empleado, la identificacion con la
organizacion 'y la percepcion de apoyo organizacional, Factores
organizacionales: La cultura organizacional y las politicas de recursos humanos. Es
decir, el compromiso normativo es un factor importante para la permanencia de los
empleados en las organizaciones porque motiva a los empleados a permanecer en
la organizacion, incluso cuando enfrentan desafios o dificultades; Crea un sentido
de pertenencia y lealtad a la organizacion; Ayuda a los empleados a lidiar con el
estrés y las demandas del trabajo.

Coronado (2020), el compromiso normativo se define como una sensacion de
permanencia moral hacia la organizacion, todo ello influenciado por normas
establecidas, por una estimulacion psicologica y estipulaciones que exigieron una
inversion en la empresa. Ademas, estimula una cultura colaborativa donde se
muestra el interés por cuidar a los compaferos laborales, donde la lider incentiva 'y
fomenta esa actitud con su equipo de trabajo.

Para Diaz et al. (2019), el empowerment es una estrategia efectiva para aumentar
el compromiso laboral. Las organizaciones que desean aumentar el compromiso
de sus empleados pueden hacerlo empoderando a los empleados para que tengan
mas control sobre su trabajo. Las organizaciones pueden: delegar tareas y
responsabilidades, proporcionando oportunidades de desarrollo a los
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colaboradores, y creando un entorno de trabajo colaborativo. Implementando estas
estrategias, las organizaciones pueden crear un ambiente de trabajo cooperativo,
donde los empleados se perciban motivados, responsables y satisfechos, lo que
puede conducir a un aumento del compromiso laboral.

Orozco et al. (2022), el compromiso organizacional se vincula positivamente con el
compromiso afectivo y normativo, dado que diversos estudios han manifestado que
los colaboradores adecuadamente integrados se sienten mas comprometidos, lo
gue incentiva a una mayor satisfaccion laboral. La percepcién de los colaboradores
en el &mbito laboral esté ligada con la interaccion normativa de la institucion, lo cual
es un factor importante que conecta a los colaboradores con la organizacion.
Zonatto et al. (2021), el compromiso se ve afectado por aspectos del
empoderamiento y motivacion laboral, lo que demuestra la relacion que existe entre
el empoderamiento y el compromiso, esto se resalta cuando los colaboradores
crean un vinculo de permanencia con la organizacion. EI compromiso de los
colaboradores esta influenciada por diferentes factores: como la buena
comunicacion, el ambiente laboral, las perspectivas de los colaboradores y sus

preferencias. Lo cual puede afectar positivamente el compromiso en la institucion.
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Il. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion se clasifica como basica, con enfoque cuantitativo, ya
gue se llevo a cabo larecoleccién de datos numéricos para analizar los fenGmenos,
con la intencién de resolver el problema de investigacion e hipétesis. Hernandez y
Mendoza (2018), la recoleccion de datos informativos utilizando un enfoque
cuantitativo se utiliza para contrastar hipotesis, 1o que implica medir variables de
forma numeérica y analizar los datos mediante métodos estadisticos.

El disefio de la investigacion es de caracter no experimental de naturaleza
transversal y de tipo correlacional-causal, este disefio implica recopilar datos en un
momento determinado para describir sus variables y analizar sus relaciones en un
Gnico momento, para Herndndez y Mendoza (2018), en el disefio no experimental,
las variables no se manipulan deliberadamente, sino que se observan tal como se
presentan en el mundo real. En las investigaciones transversales, los datos se
recopilan en un instante especifico. En el nivel correlacional, se analiza la relacion
entre dos o mas variables.

3.2 Variables y operacionalizacién

De acuerdo con Naupas et al. (2018), llevar a cabo la operacionalizacion de las
variables constituye un proceso que consiste en traducir los conceptos teoricos a
términos observables. Esto se hace para poder medir y analizar las variables de
forma empirica (ver en anexo 1).

Variable 1: Empowerment en los colaboradores de la empresa Acuapesca SAC
Definicion conceptual: Es la autoridad o poder concedido a un colaborador para
gjecutar una accion, donde se entrafia la delegacién de funciones, encomendando
responsabilidad y comunicacion en el lugar de trabajo, y la toma de decisiones para
la ejecucion del trabajo (Benzel, 2022).

Definicién operacional: El empoderamiento es la capacidad mediante el cual una
persona incrementa su control en el desarrollo de sus labores, brindandole méas
libertad y poder de desarrollar sus actividades para alcanzar los objetivos de la
organizacion.

Entre los indicadores de la variable empowerment se tiene para la dimension
delegacién de funciones: Trabajo en equipo, Divisién de trabajo, Especializaciéon y
Adaptabilidad; para la dimension comunicacion y responsabilidad se tiene:
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Confianza, Compartir informacion, Enfoque de los directivos y Compromiso; y para
la dimension toma de decisiones se tiene: Poder, Motivacion, Desarrollo y
Liderazgo; todo ello con una escala de medicién ordinal.

Variable 2: Compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC
Definicion conceptual: el compromiso laboral es la medida en que un colaborador
se siente ligado a una organizacion, esta compuesto por un constructo de 3
dimensiones, de los siguientes componentes el compromiso: afectivo, normativo y
de continuidad (Hurtado Arrieta, 2017)

Definicion operacional: EI compromiso laboral es el grado en que un empleado
se siente orgulloso de su trabajo, su organizacion y sus objetivos.

Entre los indicadores de la variable compromiso laboral se tiene para la dimensién
Compromiso afectivo: Realizacion personal, Permanencia, Significacion, Afiliacién
y Apego; para la dimension compromiso continuidad se tiene: Inversion,
Consecuencias, Necesidades, Alternativas, Competencias, Dificultad asumida; y
para la dimension compromiso de normativo se tiene: Conveniencia, Culpabilidad,
Lealtad, Obligacion y Agradecimiento; todo ello con una escala de medicion ordinal.
3.3 Poblacién, muestray muestreo

Hernandez y Mendoza (2018), manifiestan que la poblacion de estudio es un
conjunto de sujetos que comparten una o varias caracteristicas comunes y que
pueden ser identificados y cuantificados, por ello, la poblacion del estudio estuvo
constituida por todos los trabajadores de area de empaque que desempefian el
cargo de operarios, la cual estuvo conformada por 50 colaboradores que brindan
funciones especificamente de empaque.

3.3.1 Poblacion: Para realizar la presente investigacion se opt6 por utilizar la toda
la poblacion, dado que la poblacién es limitada y esta conformada por totalidad de
los colaboradores del area de empaque que desempefian el cargo de empacadores
de la empresa Acuapesca SAC, que son 50 colaboradores.

3.3.2 Muestra: No se aplicd un analisis estadistico de muestra, dado que se empled
toda la poblacion conformada por 50 colaboradores.

3.3.3 Muestreo: En el presente estudio, no fue necesario aplicar un método de
muestreo, porque se aplico a toda la poblacion de estudio.

3.3.4 Unidad de analisis: Se conform6 por todos los colaboradores que
desempefian el cargo de empacadores de la entidad que estaban trabajando en el
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momento de la investigacion. No se tuvieron en cuenta otros criterios, como el
género o la antigliedad.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez y Mendoza (2018) manifiesta que la encuesta como un instrumento de
cuestionario que consiste en un conjunto de preguntas que se utilizan para medir
las variables a estudiar. En el presente estudio, se elaboraron dos cuestionarios de
escala ordinal, uno para medir la variable empowerment y otro para medir la
variable compromiso laboral. El desarrollo del cuestionario fue de manera anénima
e individual.

Tabla 1

Valides del instrumento por juicio de expertos

N° Grado Nombre y Apellido del Dictamen
académico experto

01 Magister Jorge, Aparicio Ballena  Aplicable

02 Magister Pedro, Pérez Arboleda  Aplicable

03 Magister Hugo, Bermudez Garcia Aplicable

Nota. Elaboracién propia
De acuerdo con Hernandez y Fernandez (2014), es esencial que nuestro
instrumento sea revisado y validado por expertos en el campo, quienes poseen un

conocimiento especializado y experiencia en el tema.

Tabla 2

Nivel de confiabilidad: empowerment

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,861 12

Nota. SPSS 26 (VER ANEXO 5)

En la tabla 2, se presenta el valor de 0.861 que refleja la confiabilidad del
instrumento de la variable empowerment, compuesto por 12 items. Segun el
fundamento tedrico del Alfa de Cronbach, este valor supera el umbral de 0.80 o

80%, lo que valida la confiabilidad del instrumento.
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Tabla 3

Nivel de confiabilidad: compromiso laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,839 16

Nota. SPSS 26 (VER ANEXO 6)

En la tabla 3, se presenta el valor de 0.839 que manifiesta la confiabilidad del
instrumento de la variable compromiso laboral, constituida por 16 items. Segun el
fundamento tedrico del Alfa de Cronbach, este valor supera el umbral de 0.80 lo
gue valida la confiabilidad del instrumento.

3.5 Procedimientos

El proceso de la investigacion se desarrollé siguiendo el calendario preestablecido
por la institucion educativa. La secuencia de actividades comenzd con la
formulacion del problema de investigacion, seguida de un analisis tedrico en torno
a las variables de empowerment y compromiso laboral. A continuacion, se
construyd una matriz que detallaba la operacionalizacion y coherencia de las
variables, se definié la metodologia del estudio, se establecio la poblacion y se
selecciond la muestra. Luego, se disefid el instrumento de investigacién, que
consistido en una encuesta, la cual fue sometida a un proceso de validacion y se
evalu6 su confiabilidad. Posteriormente, se llevo a cabo el sondeo de los datos. A
partir de los datos recopilados, se realizé un andlisis estadistico con el fin de
determinar la validez de las hipétesis formuladas en la investigacion. Para finalizar,
se redactaron las secciones de discusion, conclusiones y recomendaciones.

3.6 Método de andlisis de datos

La investigacion se dividio en dos etapas: una descriptiva y otra analitica. En la
primera etapa, se analizaron las variables y dimensiones de la investigacion. En la
segunda etapa, se evaluaron las hipétesis utilizando la regresion lineal con el
programa SPSS. Los resultados se interpretaron para cumplir con los objetivos de
la investigacion. Para recopilar y organizar los datos, se utilizo el software Microsoft

Excel. Para analizar los datos, se empled el software estadistico SPSS.
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3.7 Aspectos éticos

En esta investigacion se han tomado medidas para garantizar la autenticidad de los
resultados, el respeto hacia los colaboradores y la responsabilidad social. Esto se
hace para que otros investigadores puedan acceder, utilizar y compartir los
hallazgos de la investigacion. Los datos utilizados son veraces y fueron recopilados
directamente de los empleados de la empresa Acuapesca S.A.C. a través de un

cuestionario disefiado especificamente para esta investigacion.

17



V. RESULTADOS

Figura 1

Diagrama de dispersion del empowerment y el compromiso laboral
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Nota. El grafico fue extraido de la base de datos del software SPSS 26.

En la figura 1, se observa que se tiene una influencia directa o positiva del
empowerment en el compromiso laboral, ademas al aumentar en una unidad el
empowerment, el compromiso laboral aumenta en promedio 0.51. Asimismo, el
32.6% de la variabilidad del compromiso laboral se debe a la influencia del
empowerment.
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Tabla 4

Analisis de la influencia del empowerment en el compromiso laboral

F Valor p
Regresion 23,175 ,000

Nota. Los datos se extrajeron del programa SPSS 26.

Ho: No existe influencia significativa entre el empowerment y el compromiso laboral
en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC.

Ha: Existe influencia significativa entre el empowermenty el compromiso laboral en
los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC.

Los resultados del andlisis estadistico indican que la hipotesis nula es falsa y la
hipotesis alternativa es verdadera. El p-valor es inferior a 0.01, indicando una
influencia significativa entre el empowerment y el compromiso laboral en los

empleados de Acuapesca SAC, con un nivel de confianza del 99%.
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Tabla b

Niveles de empowerment en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC

Frecuencia Porcentaje
Moderado 23 46,0
Alto 27 54,0
Total 50 100,0

Nota. Base de datos del estudio de los colaboradores de Acuapesca SAC.
En la tabla 4, se observa que los niveles de empowerment de los colaboradores se
encuentran en un nivel alto en el 54% de los encuestados, en segundo lugar, estan

los encuestados con un 46% que tienen el nivel moderado, y no se aprecia ningun

encuestado con nivel bajo de empowerment con 0%.
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Tabla 6

Niveles de compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Acuapesca

SAC
Frecuencia Porcentaje
Moderado 6 12,0
Alto 44 88,0
Total 50 100,0

Nota. Base de datos del estudio de los colaboradores de Acuapesca SAC.

En la tabla 5, se observa que los niveles de compromiso laboral de los
colaboradores se encuentran en un nivel alto en el 88% de los encuestados, en
segundo lugar, estan los encuestados con un 12% que tienen el nivel moderado, y
no se aprecia ningun encuestado con nivel bajo de compromiso laboral con un 0%.
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Figura 2

Diagrama de dispersion de la dimension 1 la delegacion de funciones y el

compromiso laboral
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Nota. El grafico fue extraido de la base de datos del software SPSS 26.

En la figura 2, se observa que se tiene una influencia directa o positiva de la
delegaciéon de funciones en el compromiso laboral, ademéas al aumentar en una
unidad la delegacion de funciones, la procrastinacion aumenta en promedio 1,7.
Por otro lado, el 43.7% de la variabilidad del compromiso laboral se debe a la

influencia de la delegacion de funciones.
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Tabla7

Andlisis de la influencia de la dimension 1 la delegacion de funciones en el

compromiso laboral

F Valor p
Regresion 37,250 ,000

Nota. Los datos se extrajeron del programa SPSS 26.

Ho: La dimensién 1 delegacion de funciones no esta relacionada significativamente
con el compromiso laboral en los colaboradores de la empresa Acuapesca SAC.
Ha: La dimension 1 delegacion de funciones esta relacionada significativamente
con el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC.

El estudio detalla que Ila delegacion de funciones esta relacionada
significativamente con el compromiso laboral en los colaboradores de Acuapesca

SAC. Dado que el p-valor es inferior a 0.01, con un nivel de confianza del 99%.
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Figura 3

Diagrama de dispersion de la dimension 2 comunicacién y responsabilidad y el

compromiso laboral.
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Nota. El grafico fue extraido de la base de datos del software SPSS 26.

En la figura 3, se observa que se tiene una influencia directa o positiva de la
comunicacion y responsabilidad en el compromiso laboral, ademas al aumentar en
una unidad la comunicacién y responsabilidad, el compromiso laboral aumenta en
promedio 0,78. Por otro lado, el 13.9% de la variabilidad del compromiso laboral se

debe a la influencia de la comunicacion y responsabilidad.
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Tabla 8

Andlisis de la influencia de la dimension 2 la comunicacion y responsabilidad en el

compromiso laboral.

F Valor p

Regresion 7,773 ,008

Nota. Los datos se extrajeron del programa SPSS 26.

Ho: La dimension 2 comunicacion y responsabilidad no tiene efecto significativo
con el compromiso laboral en los colaboradores de la empresa Acuapesca SAC.
Ha: La dimension 2 comunicacion y responsabilidad tiene efecto significativo con
el compromiso laboral en los colaboradores de la empresa Acuapesca SAC.

El analisis estadistico manifiesta que, si existe una influencia positiva entre el la
comunicacion y responsabilidad con el compromiso laboral de los colaboradores de
la empresa Acuapesca SAC, puesto que el p-valor es inferior a 0.01, la hipotesis
nula es rechazada en favor de la hipoétesis alternativa, respaldandola con un nivel

de confianza del 99%.
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Figura 4
Diagrama de dispersion de la dimension 3 toma de decisiones y el compromiso

laboral.
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Nota. El grafico fue extraido de la base de datos del software SPSS 26.

En la figura 4, se observa que se tiene una influencia directa o positiva de la
delegacion de funciones en el compromiso laboral, ademas al aumentar en una
unidad la toma de decisiones, el compromiso laboral aumenta en promedio 1,16.
Por otro lado, el 24.3% de la variabilidad del compromiso laboral se debe a la

influencia de la toma de decisiones.
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Tabla 9

Andlisis de la influencia de la dimension 3 toma de decisiones en el compromiso
laboral.

F Valor p

Regresion 15,420 ,000

Nota. Los datos se extrajeron del programa SPSS 26

Ho: La dimension 3 toma de decisiones no es un factor influyente en el compromiso
laboral en los colaboradores de la empresa Acuapesca SAC.

Ha: La dimension 3 toma de decisiones es un factor influyente en el compromiso
laboral en los colaboradores de la empresa Acuapesca SAC.

Los resultados del estudio indican que la toma de decisiones es un factor influyente
en el compromiso laboral de los colaboradores de Acuapesca SAC. El p-valor es
menor a 0.01, este dato proporciona evidencia solida que respalda la hipotesis
alternativa, con un nivel de confianza del 99%, por lo que se rechaza la hipotesis

nula.
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V.  DISCUSION

En linea con los hallazgos obtenidos en la investigacion se establecioé que si existe
influencia directa y positiva entre el empowerment y el compromiso laboral en
ACUAPESCA SAC,; con la variabilidad del compromiso laboral del 32,6% explicada
por el empowerment, destaca la relevancia critica del empoderamiento en la
dinamica laboral de la organizacion. La significancia estadistica fue menor al 0.01,
lo que rechaza la hipotesis nula y acepta la hipétesis alternativa, respaldando la
idea de que el empoderamiento es un factor clave para influir positivamente en el
compromiso laboral.

Se contrasta con el estudio de Noor y Abid (2020), Pallivi (2020), Torres (2018),
Landeras (2018) y Mufioz (2020), quienes manifiestan una relacion positiva y
significativa entre el empoderamiento y el compromiso laboral, los cuales
coincidieron con una correlacion alta'y con un valor p < 0,01, aceptando la hipétesis
alternativa y reforzando la influencia que existe entre ambas variables. Por otro
lado, el estudio de Chumbiauca (2018), quien analizo el vinculo del empowerment
y el compromiso laboral en Huaraz, obtuvo una correlacion baja segun Pearson con
un valor de 0.307, lo cual no se esta de acuerdo segun los resultados de la
investigacion.

Ademas, en la parte tedrica se percibe segun Zonatto et al. (2021), el compromiso
organizacional se vincula directamente con el empoderamiento, siendo el buen
ambiente laboral, la comunicacién asertiva uno de los factores que generan
permanencia en los colaboradores. Del mismo modo, Diaz (2019), manifiesta que
el empoderamiento es una de las mejores estrategias que aumentan el compromiso
laboral, donde se puede crear una cultura colaborativa mejorando la satisfaccion
laboral, la motivacién y compromiso. Se esta de acuerdo, con lo declarado debido
a que los resultados coinciden con que el empowerment influye positivamente con
el compromiso laboral en la organizacion.

El nivel de empowerment en los colaboradores de la empresa ACUAPESCA SAC,
fue alto en un 54% vy el nivel regular fue de 46%, lo que demostrod el alto nivel de
empoderamiento que existe en la empresa. Comparando los resultados con
estudios previos, la distribucion de niveles de empoderamiento segun Cruz (2020),
fue de un 45% de nivel alto, 44% de nivel medioy 11% nivel bajo; segun Saldarriaga
(2020), manifesté que el 75% de los colaboradores poseen un nivel alto de
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empoderamiento, mientras que el 25% poseen un nivel medio. Asimismo,
Rodriguez (2019) y Fernandez y Vergaray (2018), mostraron un nivel de
empoderamiento alto del 53% y 70% respectivamente. Esto coincide con los
resultados de la investigacion, donde la mayor parte de los encuestados poseen un
nivel alto en sus resultados de empoderamiento.

Benzel (2022), considera que el empoderamiento consiste en brindar autoridad a
alguien para que puede ejecutar sus funciones de manera mas responsable,
fomentando el crecimiento integral del colaborador, para generar mayor confianza
con la organizacién. Se estd de acuerdo con lo manifestado, dado que el nivel de
empoderamiento resulto alto y no se detecté ningin encuestado con un nivel de
empowerment bajo.

El grado de compromiso en la empresa ACUAPESCA SAC, fue alto en un 88%,
seguido de un nivel regular con un 12%. Este resultado es corroborado con el
estudio de Cruz (2020) el cual obtuvo un nivel de compromiso laboral alto en una
45%, seguido de un nivel medio en un 43% y un nivel bajo en un 12%; Saldarriaga
(2020), obtuvo un nivel de compromiso alto en 88% y medio en 12%. Asimismo,
Rodriguez (2019) obtuvo un nivel del compromiso alto en un 55%. Se esta de
acuerdo, con los resultados brindados dado que en todos los estudios predominan
un nivel alto de compromiso y se comprueba con los resultados de la investigacion
con un nivel alto del 88%.

Segun Orozco et al. (2022), existe un vinculo fuerte entre el compromiso laboral y
el compromiso normativo y afectivo, ya que los trabajadores debidamente
integrados demuestran mayor compromiso y satisfaccion laboral. Ademas, Loli et
al. (2016), menciona que el compromiso es el grado que un colaborador se siente
vinculada con la organizacion. EL compromiso afectivo segin Monsalve (2023), es
una conexion emocional que une a los colaboradores con la organizacion
sintiéndose parte de ella. EL compromiso de continuidad segun Arboleda (2016),
se basa en como percibe el colaborador su trabajo, donde sienta que no va
encontrar otro trabajo tan bueno como el que tiene actualmente. EI compromiso
normativo segun Coronado (2020), es la sensacién de permanencia moral hacia la
organizacion debido a estimulaciones psicologicas. Se es de acuerdo con estas
definiciones, dado que la predominancia de niveles altos de compromiso laboral

sugiere un entorno laboral saludable en la organizacion. Asimismo, la ausencia de
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colaboradores con niveles bajos compromiso laboral destaca la eficiencia de las
practicas desarrolladas en ACUAPESCA SAC.

La influencia de la delegacion de funciones en el compromiso laboral de los
colaboradores de la empresa Acuapesca SAC, fue positiva. El estudio manifestd
gue el 43,7% de la variabilidad del compromiso laboral se debe a la delegaciéon de
funciones, ademas, tuvo un valor de significancia menos a 0,01. Ello, se contrasta
con el estudio de Murillo (2021), quien manifiesta que la relacién entre la dimensién
delegacién de funciones y el compromiso laboral obtuvo un coeficiente de 0.70 con
un valor de significancia p<0.05, demostrando la relacion positiva entre ambas
variables.

La dimension delegacion de funciones segun, Garcia, Pazy Pinto (2021), es otorgar
responsabilidad y autoridad, para ello se debe incentivar y capacitar al personal con
el objetivo que desarrolle sus funciones satisfactoriamente, ademas se debe
generar una cultura constructiva y positiva, donde todos participen. Para Hieu
(2020), la delegacion de funciones consiste en brindar actividades o tareas, para
generar confianza y motivacion en el momento de ejecutar sus actividades, lo cual
es una herramienta poderosa para toda organizacion.

Se esta de acuerdo con estos autores, ya que en la investigacién se demostré que
la delegacion de funciones influye en el compromiso organizacional en un 43,7%.
Ademas, se fomenta positivamente la confianza que tienen los colaboradores con
la organizacion.

La influencia entre la comunicacién y la responsabilidad, y el compromiso laboral
de los colaboradores de la empresa Acuapesca SAC. Tuvo una variabilidad del
13,9% en el compromiso laboral, lo cual es atribuido a la comunicacion y la
responsabilidad. Se contrasta con el estudio de Murillo (2021), quien manifiesto que
la dimensién comunicacion y responsabilidad tiene una relacion positiva con el
compromiso laboral con un coeficiente de 0.71 y una significancia de p<0.05.
Ademas, Obando [et al.] (2020), detalla que el 53,8% de sus encuestados estan de
acuerdo que la comunicacion es un elemento clave para mejorar el compromiso en
los colaboradores.

Para Amuezca, Pérez, Monserrath (2019), la comunicacién es fundamental para
crear un ambiente de laboral de confianza, los colaboradores conocen cuales son

los problemas principales de la organizacion y estar méas vinculados con la empresa
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pude contribuir con el éxito de la misma. Del mismo modo, Orgambidez, Mouro y
Almeida (2017), manifiesta que la falta de informacién, como conflictos o
discusiones al momento de brindar instrucciones hacen que los colaboradores se
sientan menos empoderados. Asimismo, Rodriguez et al. (2020), la comunicacion
asertiva, evita los malentendidos y por consecuente los resultados
desfavorecedores, una buena comunicacion puede mejorar la calidad de trabajo de
la organizacion. También, Suéarez (2017), detalla que brindar responsabilidad en los
colaboradores mejora el compromiso lo que lleva a conseguir mejores resultados
en la organizacion.

Se esta de acuerdo, debido a que en el estudio el compromiso laboral se ve
afectado en un 13,9% por la dimension de comunicacion y responsabilidad.
Ademas, el valor de la regresion lineal fue menos 0,01, por lo que se acepto la
hipotesis alternativa y se afirmé que la comunicacién y responsabilidad influye en
el compromiso laboral.

La influencia de la toma de decisiones en el compromiso laboral de los trabajadores
de la empresa Acuapesca SAC. Tuvo una variabilidad del 24,3% del compromiso
laboral explicado por la influencia de la toma de decisiones. Esto, se contrasta con
los resultados de Murillo (2021), quien obtuvo que la dimensién toma de decisiones
tiene un coeficiente de 0.69 y un valor de significancia menos a 0.05. Del mismo
modo, Obando [et al.] (2020), manifiesta que el 55,8% de los encuestados estan de
acuerdo que la toma de decisiones es un factor importante para mejorar el
compromiso laboral de las organizaciones.

De esta manera, los resultados sobre la influencia positiva de la delegacion de
funciones, comunicacién y responsabilidad en el compromiso laboral se alinean con
estudios previos, como los de Trevifio y Lopez (2022) y Flores (2019); resaltando
la importancia estratégica de estos elementos, donde se contrasta que los
colaboradores que se sienten mas empoderados también se sienten
comprometidos con la organizacion. Esto, se comprueba con los resultados de la
investigacion donde se manifestd que el 43,7%, el 13,9%, y el 24,3% de la
variabilidad del compromiso laboral se explica por la delegacion de funciones, la
comunicacion y la responsabilidad, y la toma de decisiones respectivamente
Asimismo, Gutiérrez y Miramontes (2020), manifiesta que la toma de decisiones es
la accibn de pensar y ejecutar, todo ello influenciado por experiencias y
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expectativas previas del colaborador antes de tomar una decision. Para Rodriguez
y Pinto (2018), es la decision que se va tomar para resolver un problema interno o
externo, donde se tiene que pensar de manera coherente y apropiada, empleando
de mejor manera los recursos que se tienen a disposicion. Se esta de acuerdo con
estas definiciones, debido a que la toma de decisiones es esencial para resolver
problemas en la organizacion mejorando el compromiso laboral, lo cual se
demuestra con los resultados de la investigacion donde la toma de decisiones
influye directamente en un 24,3% en el compromiso laboral.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera. El estudio encontré que existe una relacion positiva entre las variables de
empoderamiento y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
ACUAPESCA SAC; el 32,6% de la variabilidad del compromiso laboral se
debe a la influencia del empowerment. Ademas, el nivel de significancia es
menor al 0.01 (p-valor = 0.000), los datos recopilados respaldan la hipétesis
alternativa, lo cual implica la invalidez de la hipotesis nula.

Segunda. Se determiné que el nivel de empowerment en los colaboradores de la
empresa ACUAPESCA SAC, tienen un nivel alto con un 54%, seguido de un
nivel moderado con un 46%, no se encontrd ningun colaborador con un nivel
bajo de empoderamiento.

Tercera. Se evalud el grado de compromiso laboral en los colaboradores de la
empresa ACUAPESCA SAC, con un nivel de compromiso laboral alto en un
88%, seguido de un nivel moderado en un 12%, no se aprecid ningun
colaborador con un nivel bajo de compromiso.

Cuarta. Se demostrd que existe una influencia directa y positiva de la delegacion
de funciones en el compromiso laboral de los colaboradores de la empresa
Acuapesca SAC. Ademas, el estudio encontré que el 43,7% de la variabilidad
del compromiso laboral se puede explicar por la delegacion de funciones.
Esto significa que la delegacion de funciones es un factor importante que
influye en el compromiso laboral de los trabajadores de Acuapesca SAC.

Quinta. Se evidencié que hay una influencia directa y positiva entre la comunicacion
y la responsabilidad, y el compromiso laboral de los empleados en
Acuapesca SAC. Del mismo modo, se determiné que el 13,9% de la
variabilidad en el compromiso laboral puede ser atribuido a la comunicacién
y la responsabilidad. Esto indica que la comunicacién y la responsabilidad
desempefian un papel significativo como factores que afectan el compromiso
laboral de los trabajadores en Acuapesca SAC.

Sexta. Se evidencio que existe una influencia directa y positiva de la toma de
decisiones en el compromiso laboral de los trabajadores de la empresa
Acuapesca SAC. Esto significa que, al aumentar la toma de decisiones, el
compromiso laboral también aumenta. Asimismo, el estudio encontré que el
24,3% de la variabilidad del compromiso laboral se puede explicar por la

33



toma de decisiones. Esto significa que la toma de decisiones es un
componente importante que influye directamente en el compromiso laboral

de los trabajadores de Acuapesca SAC.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a las jefaturas promover el empoderamiento de los
colaboradores; esto se puede hacer a través de politicas y practicas que
otorguen a los trabajadores mas autonomia, responsabilidad y control sobre
su trabajo.

Segunda. Se recomienda dar mas autoridad y responsabilidad a los colaboradores,
darles la informacion y recursos necesarios para tomar decisiones, y cultivar
una cultura de confianza y apoyo en el trabajo. Estas practicas han sido
efectivas y deben continuar para fortalecer el empoderamiento de los
empleados.

Tercera. Se recomienda a los altos mandos de la empresa Acuapesca SAC, seguir
haciendo lo que ya estan haciendo bien. Esto incluye dar a los empleados
un sentido de propdsito y significado en su trabajo, reconocer y recompensar
el buen desemperfio, y crear un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.

Cuarta. Se sugiere continuar promoviendo un enfoque de delegacion efectiva. Esto
podria implicar capacitacion en habilidades de liderazgo y gestion para
asegurar que los lideres estén preparados para delegar de manera €ficiente
y que los colaboradores estén equipados para asumir responsabilidades
adicionales.

Quinta. Se recomienda mejorar y fomentar aiin mas la comunicacion efectiva en la
empresa. Esto podria incluir estrategias de comunicacion interna,
retroalimentacion regular y promocién de una cultura de responsabilidad
compartida.

Sexta. Se sugiere promover un entorno que fomente la participacion en la toma de
decisiones. Esto se podria hacer a través de: la creacion de procesos
participativos, capacitacion al personal en habilidades necesarias para la
toma de decisiones y el fomento de una cultura donde la toma de decisiones

sea compartida y valorada.
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ANEXOS
Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Variables Definiciones conceptuales Definiciones Dimensiones Indicadores Escala de
P operacionales medicién
Trabajo en equipo
Benzel (2022), se _ Delegacion de Division de trabajo
considera como la IEl empoqdergmlegf[o et:s funciones  Especializacion
: a capacidad mediante i
autoridad o poder otorgado Adaptabilidad
a alguien gra hacerzgl 0 el cual una persona Confianza
9 P eI g0, incrementa su control )
donde se entrafia la ... Compartir
delegacién de funciones en el desarr_ollo de sus  Comunicacion informacion Escala Ordinal
Empowerment encomendando ’ labores, brindandole y Enfoque de los tipo Likert
o mas libertad y poder responsabilidad . = i
responsabilidad y y P P directivos
N de desarrollar sus .
comunicacion en el lugar - Compromiso
. actividades para
de trabajo, y la toma de e Poder
decisiones para la alcanzar los objetivos - q Motivacié
. 5 del trabai de la organizacion. oma de otivacion
ejecucion del trabajo. decisiones  Desarrollo
Liderazgo
Hurtado Arrieta (2017, Realizacion
p.37) el compromiso _ personal
laboral es la medida en el Compromiso P_errr_w_;mer_]ga
que un trabajador se siente El compromiso laboral afectivo Significacion
identificado con la es el grado en que un afiliacion
Compromiso organizacion, esta empleado se siente Apego Escala Ordinal
laboral compuesto por un orgulloso de su trabajo, Inversion - tipo Likert
constructo tridimensional  su organizacién y sus Consecuencias
de los siguientes objetivos. Compromiso Necesidades
componentes: el afectivo, continuidad  Alternativas

el normativo y el de
continuidad

Competencias
Dificultad asumida




Conveniencia
Compromiso  Culpabilidad
normativo Lealtad Obligacion

Agradecimiento




Anexo 2: Instrumento: cuestionario
Cuestionario sobre el empowerment en los trabajadores de la

empresa Acuapesca SAC, 2023

Estimado colaborador(a), este cuestionario es para fines académicos. Nos ayudara a
recolectar datos importantes. El cuestionario es totalmente anénimo, por lo que te pedimos
que respondas con sinceridad.

INSTRUCCIONES
1. Responde todas las preguntas.

2. Marca con un aspa en cada recuadro, segun la siguiente escala: 5: Siempre; 4: Casi
siempre; 3: A veces; 2: Casi nunca;1: Nunca.

Escala de Calificacion
12 ]3] 4]s
DIMENSION: DELEGACION DE FUNCIONES

La division adecuada de trabajo facilita la ejecucidn de las

N items

funciones.
2 El trabajo en equipo influye en el buen desarrollo de sus
funciones.
3 Los colaboradores han sido especializados para el buen
desempeiio sus funciones.
4 Los colaboradores se adaptan con facilidad a los cambios
repentinos de la organizacién
DIMENSION: COMUNICACION Y RESPONSABILIDAD
5 Sus superiores lo motivan para ganar confianza
empoderandolo contantemente.
6 Los directivos comparten informacidn sobre la planificacion

y ejecucion de tareas u actividades.

La manera en que los directivos piensan y actuan se ve
7 | reflejada en la forma en como apoyan a los empleados en su
trabajo.

Los colaboradores se identifican con las metas de la
organizacion.

DIMENSION: TOMA DE DESICIONES

Usted siente que los directivos le brindan el poder de tomar

9 | decisiones para brindar soluciones cuando se presenta algun
inconveniente en el desarrollo de su trabajo.

Los colaboradores se encuentran motivados para tomar
decisiones por su propia iniciativa.

10

Ante situaciones u inconvenientes laborales se percibe
11 | quien guiey direccioné el desarrollo de toma de decisiones
en su grupo de trabajo.

El liderazgo dentro de la organizacién aporta al buen
desarrollo de sus funciones.

12




Cuestionario sobre el compromiso laboral en los trabajadores de la

empresa Acuapesca SAC, 2023

Estimado colaborador(a), este cuestionario es para fines académicos. Nos ayudara a
recolectar datos importantes. El cuestionario es totalmente anénimo, por lo que te pedimos
gue respondas con sinceridad.

INSTRUCCIONES
1. Responde todas las preguntas.

2. Marca con un aspa en cada recuadro, segun la siguiente escala: 5: Siempre; 4: Casi
siempre; 3: A veces; 2: Casi nunca;1: Nunca.

Escala de Calificacion

N items 1 ‘ ) ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

1 ¢ Te sientes satisfecho con tu desarrollo personal en esta empresa?
2 ¢Experimenta una real pertenencia a esta empresa por su trabajo?
3 ¢Valora muy significativamente su experiencia laboral en esta
empresa?
4 ¢Siente una total afiliacién con esta empresa en su calidad de
trabajador?
5 ¢ Esta seguro de sentir un apego a la empresa en la que trabaja?
DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD
6 éContribuye inmutablemente con cada inversién que realiza la
empresa?
7 éLe preocupa las consecuencias que se derivan de todas las acciones
laborales en donde trabaja?
¢Se siente comprometido con las necesidades de su organizacion?
8 ¢ Se sient tid | idades d izaciéon?
9 éSe interesa constantemente por las mejores alternativas para la
empresa en que trabaja?
10 éSe preocupa constantemente por contar con las competencias
necesarias para cumplir con la empresa en que labora?
11 ¢Contribuye siempre asumiendo las dificultades que se presentan en

su centro de trabajo?

DIMENSION: COMPROMISO DE NORMATIVO

12 | ¢Acepta como conveniente lo normado en la empresa en que labora?

éSe siente responsable de que el personal no esté a la altura de sus

13 compromisos laborales?

14 ¢Cumple sus deberes laborales con total lealtad?

15 éSe enmarca en la exigencia de cada una de sus obligaciones
laborales?

16 ¢Se muestra agradecido por todo aquello que se le ha permitido

hacer en su centro de trabajo?
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7.2

7.3.
7.4,

FICHA TECNICA
Nombre del instrumento: Cuestionario de Empowerment
Autor: Velasquez Zevallos, Sandro Daniel
Administracion: Individual
Duracion: 15 minutos por persona aproximadamente.
Aplicacion: Trabajadores del area de empaque de la empresa Acuapesca
SAC.
Objetivo: Recolectar informacién del empowerment, con respecto a sus
dimensiones: Delegacién de funciones, comunicacion y responsabilidad, y
toma de decisiones.
Modo de aplicacion:
El cuestionario para medir el empowerment, consto de 12 items distribuidos
en tres dimensiones, de la siguiente manera:
La dimension delegacion de funciones evaluo: el trabajo en equipo, la division
de trabajo, la especializacién y la adaptabilidad. Comprendiendo los items: 1,
2,3y4.
La dimensién comunicacion y responsabilidad evalué: la confianza, compartir
informacion, el enfoque de los directivos y el compromiso. Comprende los
items: 5,6, 7y 8.
La dimension toma de decisiones evalud: el poder, la motivacion, el desarrollo
y el liderazgo. Comprendiendo los items: 9, 10, 11y 12.
Los colaboradores desarrollaron el cuestionario en forma anénima e individual,
y marcaron en las alternativas correspondientes de acuerdo a su experiencia
en la entidad donde laboral Acuapesca SAC.
El cuestionario se empleo a los colaboradores en una sola ocasion.
La duraciéon del cuestionario fue de aproximadamente 15 minutos, los
materiales necesarios fueron un lapicero y el cuestionario.

Estructura del cuestionario

1 2 3 4 5
Escala de Casi
valoracion | Nunca Casi A veces siempre Siempre
nunca

Escala de Calificacion
1| 23] 4]s

N ftems




9.
9.1.

10.
10.1.

DIMENSION: DELEGACION DE FUNCIONES

La division adecuada de trabajo facilita la

1 ) - : 1 2 3
ejecucion de las funciones.
5 El trabajo en equipo influye en el buen 1 5 3
desarrollo de sus funciones.
3 Los colaboradores han sido especializados 1 5 3
para el buen desempefio sus funciones.
4 Los colaboradores se adaptan con facilidad a 1 5 3
los cambios repentinos de la organizacion
DIMENSION: COMUNICACION Y RESPONSABILIDAD
5 Sus superiores lo motivan para ganar 1 5 3
confianza empoderandolo contantemente.
Los directivos comparten informacién sobre la
6 planificacion y ejecucién de tareas u 1 2 3
actividades.
La manera en que los directivos piensan y
7 actlan se ve reflejada en la forma en como 1 2 3
apoyan a los empleados en su trabajo.
8 Los colaboradores se identifican con las metas 1 5 3
de la organizacion.
DIMENSION: TOMA DE DESICIONES
Usted siente que los directivos le brindan el
9 poder de tomar decisiones para brindar 1 > 3
soluciones cuando se presenta algun
inconveniente en el desarrollo de su trabajo.
10 Los colaboradores se encuentran motivados 1 2 3
para tomar decisiones por su propia iniciativa.
Ante situaciones u inconvenientes laborales se
11| percibe quien guie y direccioné el desarrollode | 1 2 3
toma de decisiones en su grupo de trabajo.
12 El liderazgo dentro de la organizacion aporta al 1 5 3
buen desarrollo de sus funciones.
Escala de calificacion
General
Nivel Puntaje
Bajo [12 - 28]
Moderado [29 - 45]
Alto [46 - 60]

Validez y fiabilidad de la prueba

Validez: El instrumento (consistieron en 2 cuestionarios, uno para la variable
empowerment y el otro para la variable compromiso laboral).
cuestionarios fueron adaptados de las investigaciones de Murillo (2021) y Cruz
(2020), quienes los disefiaron para sus respectivas investigaciones. Sin
embargo, el investigador ajustd los instrumentos especificamente para los

objetivos de la presente investigacion. Tal es asi, que la validacion de estos




10.2.

10.3.

10.4.

instrumentos se llevé a cabo mediante la evaluacién de expertos. Tres
profesionales con el grado de maestro analizaron los contenidos de los items.
Los expertos evaluaron el contenido de los items y concluyeron que los items

eran consistentes. Los resultados de la validacion de la variable empowerment

fueron:

Grado Nombre y Apellido Valoracion del

académico del experto instrumento

Magister Jorge, Aparicio Muy bueno
Ballena

Magister Pedro, Pérez Excelente
Arboleda

Magister Hugo, Bermudez Muy bueno
Garcia

Confiabilidad: Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable
empowerment, los 12 items distribuidos en tres dimensiones: Delegacion de
funciones, responsabilidad y comunicacion, y toma de decisiones, que
conforman este cuestionario fueron sometidos a una prueba estadistica Alpha
de Cronbach, donde se obtuvo un valor de 0.861, lo que manifestd una elevada
confiabilidad en el instrumento.

Puntuacion del cuestionario: El cuestionario de Empowerment, se califico
sumando las puntuaciones de cada item. Cada uno de los items directos que
conformaban el cuestionario pudo recibir de 1 a 5 puntos, conforme a la
alternativa marcada. La puntuacion de 5 manifestd que el encuestado estaba
altamente de acuerdo con el item planteado; mientras que, una puntuacion de
1, manifesté que el encuestado estaba en desacuerdo con el item planteado.
Se cuantificaron como 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi
siempre y 5 = Siempre. La puntuacion maxima que se obtuvo fue de 60 puntos
y la minima de 12. Cuanto mas alto era el puntaje del encuestado en la escala,
mayor era el empoderamiento del encuestado.

Interpretacion

e De 46 a 60 puntos el nivel de empowerment de los encuestados fue Alto.

e De 29 a 45 puntos el nivel de empowerment de los encuestados fue Regular.

e De 12 a 28 puntos el nivel de empowerment de los encuestados fue Bajo.



FICHA TECNICA

1. Nombre del instrumento: Cuestionario de Compomiso Laboral

2. Autor: Velasquez Zevallos, Sandro Daniel

3. Administracion: Individual

4, Duracion: 15 minutos por persona aproximadamente.

5. Aplicacion: Trabajadores del area de empaque de la empresa Acuapesca
SAC.

6. Objetivo: Recolectar informacion del Compromiso Laboral, con respecto a sus
dimensiones: Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad, y
Compromiso normativo.

Modo de aplicacion:

7.1. Elcuestionario para medir el Compromiso Laboral, consto de 16 items
distribuidos en cuatro dimensiones, de la siguiente manera:

La dimension Compromiso afectivo evalu6: la realizacion personal, la
permanencia, la significacion, la afiliacién y el apego. Comprendiendo los
items: 1,2, 3,4y5.

La dimensidbn Compromiso de continuidad evalu6é: la inversion, las
consecuencias, las necesidades, las alternativas, las competencias, y la
dificultad asumida. Comprende los items: 6, 7, 8,9, 10y 11.

La dimension Compromiso Normativo evalud: la conveniencia, la culpabilidad,
la lealtad, la obligacion y el agradecimiento. Comprendiendo los items: 12,13,
14,15y 16.

7.2. Los colaboradores desarrollaron el cuestionario en forma anénima e individual,
y marcaron en las alternativas correspondientes de acuerdo a su experiencia
en la entidad donde laboral Acuapesca SAC.

7.3. Elcuestionario se empled a los colaboradores en una sola ocasion.

7.4. La duracion del cuestionario fue de aproximadamente 15 minutos, los
materiales necesarios fueron un lapicero y el cuestionario.

8. Estructura del cuestionario

1 2 3 4 5
Escala de Casi
valoracion Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
N ftemns Escala de Calificacion
1| 2] 3] 4] s




DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

1 ¢ Te sientes satisfecho con tu desarrollo personal en 1 >
esta empresa?
2 ¢Experimenta una real pertenencia a esta empresa por 1 2
su trabajo?
3 ¢ Valora muy significativamente su experiencia laboral 1 >
en esta empresa?
4 ¢ Siente una total afiliacién con esta empresa en su 1 >
calidad de trabajador?
¢ Esta seguro de sentir un apego a la empresa en la que
5 . 1 2
trabaja?
DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD
6 ¢, Contribuye inmutablemente con cada inversion que 1 >
realiza la empresa?
¢Le preocupa las consecuencias que se derivan de
7 ; ; 1 2
todas las acciones laborales en donde trabaja?
8 ¢, Se siente comprometido con las necesidades de su 1 >
organizacion?
9 ¢ Se interesa constantemente por las mejores 1 >
alternativas para la empresa en que trabaja?
¢ Se preocupa constantemente por contar con las
10 | competencias necesarias para cumplir con la empresa 1 2
en que labora?
¢ Contribuye siempre asumiendo las dificultades que se
11 . 1 2
presentan en su centro de trabajo?
DIMENSION: COMPROMISO DE NORMATIVO
¢Acepta como conveniente lo normado en la empresa
12 1 2
en que labora?
¢, Se siente responsable de que el personal no esté ala
13 : 1 2
altura de sus compromisos laborales?
14 ¢,Cumple sus deberes laborales con total lealtad? 1 2
¢ Se enmarca en la exigencia de cada una de sus
15 LT 1 2
obligaciones laborales?
¢ Se muestra agradecido por todo aquello que se le ha
16 " . 1 2
permitido hacer en su centro de trabajo?
9. Escala de calificacion
9.1. General
Nivel Puntaje
Bajo [16 - 37]
Moderado [38 - 59]
Alto [60 - 80]




10.
10.1.

10.2.

10.3.

Validez y fiabilidad de la prueba

Validez: El instrumento (consistieron en 2 cuestionarios, uno para la variable
empowerment y el otro para la variable compromiso laboral). Estos
cuestionarios fueron adaptados de las investigaciones de Murillo (2021) y Cruz
(2020), quienes los disefiaron para sus respectivas investigaciones. Sin
embargo, el investigador ajustd los instrumentos especificamente para los
objetivos de la presente investigacion. Tal es asi, que la validacion de estos
instrumentos se llevd a cabo mediante la evaluacion de expertos. Tres
profesionales con el grado de maestro analizaron los contenidos de los items.
Los expertos evaluaron el contenido de los items y concluyeron que los items
eran consistentes. Los resultados de la validacion de la variable compromiso

laboral fueron:

Grado Nombre y Apellido Valoracion del

académico del experto instrumento

Magister Jorge, Aparicio Muy bueno
Ballena

Magister Pedro, Pérez Excelente
Arboleda

Magister Hugo, Bermudez Muy bueno
Garcia

Confiabilidad: Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable
compromiso laboral, los 16 items distribuidos en tres dimensiones:
Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad, y Compromiso normativo,
gue conforman este cuestionario fueron sometidos a una prueba estadistica
Alpha de Cronbach, donde se obtuvo un valor de 0.839, lo que manifesté una
elevada confiabilidad en el instrumento.

Puntuacion del cuestionario: El cuestionario de Compromiso laboral, se califico
sumando las puntuaciones de cada item. Cada uno de los items directos que
conformaban el cuestionario pudo recibir de 1 a 5 puntos, conforme a la
alternativa marcada. La puntuacién de 5 manifestd que el encuestado estaba
altamente de acuerdo con el item planteado; mientras que, una puntuacion de
1, manifesté que el encuestado estaba en desacuerdo con el item planteado.
Se cuantificaron como 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi

siempre y 5 = Siempre. La puntuacion maxima que se obtuvo fue de 80 puntos



y la minima de 16. Cuanto mas alto era el puntaje del encuestado en la escala,
mayor era el empoderamiento del encuestado.
10.4. Interpretacion
e De 60 a 80 puntos el nivel de compromiso laboral de los encuestados fue Alto.

e De 38 a 56 puntos el nivel de compromiso laboral de los encuestados fue
Regular.

e De 16 a 37 puntos el nivel de compromiso laboral de los encuestados fue Bajo.



Anexo 3: Modelo de consentimiento informado

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Influencia del Empowerment y el compromiso laboral en
los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC, 2023

Investigador (a) (es): Velasquez Zevallos, Sandro Daniel

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Influencia del Empowerment y
el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC, 20237,
cuyo objetivo es determinar la influencia del empowerment en el compromiso laboral
en la empresa Acuapesca SAC. Esta investigacion es desarrollada por estudiante de
posgrado de programa Académico de Maestria en Administracion de Negocios MBA,
de la Universidad César Vallejo del campus Nuevo Chimbote, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
del gerente de planta de la empresa Acuapesca SAC.

El empoderamiento es el proceso de otorgar a los empleados la autoridad y la
responsabilidad para tomar decisiones y controlar su propio trabajo. Cuando los
empleados se sienten empoderados, tienen un mayor sentido de control sobre su
trabajo y se sienten mas valorados por la empresa. Esto puede conducir a un mayor
compromiso laboral, que se define como la medida en que los empleados se sienten
conectados y comprometidos con su trabajo y su empresa. El problema de
investigacion aborda cuestiones fundamentales relacionadas con el empoderamiento
y el compromiso laboral, con el fin de garantizar el bienestar de los empleados y
mejorar la competitividad de la empresa Acuapesca SAC. La comprensiéon de coémo
el empoderamiento influye en el compromiso laboral proporciona informacion valiosa
para la gestion de recursos humanos y el desarrollo estratégico de la organizacion.
En este sentido, el objetivo general del estudio es el eje central de la investigacién, y
los resultados obtenidos deben brindar una respuesta a la pregunta de investigacion:
¢Existe influencia del empowerment en el compromiso laboral en la empresa
Acuapesca SAC?, por ello se ha considerado apropiado realizar la presente encuesta.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Influencia del
Empowerment y el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa
Acuapesca SAC, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 30 minutos y

serealizara en el ambiente de la misma entidad Acuapesca SAC. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un
namero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de lainvestigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacibn que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro propoésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador:
Velasquez Zevallos Sandro Daniel y Docente asesor: Fiestas Flores, Carlos
Roberto.

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacién autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombrey apellidos: ...
FEChA Y NOTa: ..o

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google.



Validacion de instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: Influencia del Empowerment y el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC, 2023

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

iTEMS

Opcidn de respuesta

Criterios de evaluacion

B3NN ]
EIUNU ISE 17
SINA Y I
58) 1
andwag

Relacion  entre
la variable vy la
dimension

Relacion  entre
la dimensidn v el
indicador

Relacion  entre
el indicador v
los items

Relacion

entre

el item vy Ia

opcidn
respuesta

de

Si No

Si No

Si No

Si

No

Empowermen

Divisién de
trabajo

La reparticion de trabajo
permite una buena ejecucion
de sus funciones.

Trabajo en
equipo

El trabajo en equipo influye en
el buen desarrollo de sus
funciones.

Especializacion

Los colaboradores tienen sus
funciones ¥ especializacion
bien definidas seglin su puesto
laboral.

Adaptabilidad

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

X

X

Comunicacion
y
responsabilidad

Confianza

Le motivan para tener
confianza en si mismo,
promoviendo el buen
desarrollo del
empoderamiento.

Compartir
informacion

Los directivos comparten
informacion sobre la
planificacion y ejecucion de
tareas u actividades.

Enfoque de los
directivos

La manera en que los
directivos piensan y actilan se
ve reflejada en la forma en
como apoyan a los empleados
en su trabajo.

Compromiso

Los colaboradores se
identifican con las metas de la
Organizacion.

En la realidad no se
cumple, cambiar el
sentido de la
pregunta




Toma de
decisiones

Poder

Usted siente que los directivos
le brindan el poder de tomar
decisiones para brindar
soluciones cuando se presenta
algin inconveniente en el
desarrollo de su trabajo.

Motivacion

Los colaboradores se
encuentran motivados por su
iniciativa en la toma de
decisiones.

Desarrollo

Ante situaciones u
inconvenientes laborales se
percibe quien guie y direccioné
el desarrollo de toma de
decisiones en su grupo de
trabajo.

Liderazgo

El liderazgo dentro de la
organizacion aporta al buen
desarrollo de sus funciones.

Compromiso
laboral

Compromiso
afectivo

Realizacion
personal

¢ Te sientes satisfecho con tu
desarrollo personal en esta
empresa’?

Permanencia

¢ Experimenta una real
pertenencia a esta empresa por
su trabajo?

Significacion

¢ Valora muy
significativamente su
experiencia laboral en esta
empresa’

Afiliacion

;Siente una total afiliacion con
esta empresa en su calidad de
trabajador?

Apego

: Estd seguro de sentir un

¢ Esta seguro ds t

apego a la empresa en la que
trabaja?

Compromiso
continuidad

Inversion

(Contribuye inmutablemente
con cada inversion que realiza

la empre

Consecuencias

;Le preocupa las
consecuencias que se derivan
de todas las acciones laborales

en donde trabaja?




Necesidades

¢;Le importan todas las
necesidades que se suscitan en
la entidad donde trabaja?

Altemnativas

;5S¢ interesa constantemente
por las mejores alternativas
para la empresa en que
trabaja?

Competencias

Se preocupa constantemente
por contar con las
competencias necesarias para
cumplir con la empresa en que
labora?

Dificultad
asumida

;Contribuye siempre
asumiendo las dificultades que
se prt‘scman en su centro de
trabajo?

Compromiso
normativo

Conveniencia

(Acepta como conveniente lo
normado en la empresa en que
labora?

Culpabilidad

:Se siente responsable de que
el personal no esté a la altura
de sus compromisos laborales?

Lealtad

(Cumple sus deberes laborales
con total lealtad?

Obligacion

;Se enmarca en la exigencia de
cada una de sus obligaciones
laborales?

Agradecimiento

+Se muestra agradecido por
todo aquello que se le ha
permitido hacer en su centro
de trabajo?

Jorge Alberto Aparicio Ballena

DNI N® 16475031




Validez del instrumento de la variable empowerment, por Magister Jorge Alberto, Aparicio Ballena

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Cuestionario del empowerment
OBIJETIVO : Determinar la influencia del empowerment en el compromiso laboral en la empresa Acuapesca SAC
DIRIGIDO A : Trabajadores de la empresa Acuapesca S.A.C

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR : Jorge Alberto Aparicio Ballena
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Administracion de Negocios
Firma

DNIN® 16475031




Validez del instrumento de la variable compromiso laboral, por Magister Jorge Alberto, Aparicio Ballena

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Cuestionario del compromiso laboral
OBIJETIVO : Determinar la influencia del empowerment en el compromiso laboral en la empresa Acuapesca SAC
DIRIGIDO A : Trabajadores de la empresa Acuapesca S.A.C

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR : Jorge Alberto Aparicio Ballena
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Administracion de Negocios
Firma

DNI N° 16475031



Validacion de instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: Influencia del Empowerment y ¢l compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC, 2023

Opcidn de respuesta

Criterios de evaluacion

funciones.

= OBSERVA-
o £| | Blah | Retacion | Relacion | Relacion | CIONES
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR iTEMS T le 2 w | variable entre la entre el entre el item Y/O
Z | = : E’ ; la Y| dimensién y | indicadory ¥ la opcion | RECOMEN-
= = " * = 3
z E g g 3 dimensién el indieador los items de respuesta | DACIONES
=1 |z Si [No| Si | No [ S | No | Si | Ne
Division de La reparticion de trabajo permite una buena ejecucion de sus
rah N funciones. (La division adecuada del trabajo facilita la ejecucion de X X X X REVISAR
rahajo las funciones)
Trabaj . L .
. r:i a;o en El trabajo en equipo influye en el buen desarrollo de sus funciones. X X X X
Delegacion de quip
funciones Los colaboradores tienen sus funciones y especializacion bien
Especializacion | definidas segiin su puesto laboral. (Los colaboradores han sido X X X X REVISAR
especializados para el buen desempeiio de sus funciones)
Los colaboradores se adaptan a los cambios inmediatos de manera
Adaptabilidad | repentina en la organizacion. (Los colaboradores se adaptan con b 4 X X b 4 REVISAR
facilidad a los cambios repentinos de la organizacion).
Le motivan para tener confianza en si mismo, promoviendo el buen
Confianza desarrollo del empoderamiento. (Sus superiores lo motivan para ganar X X X X REVISAR
confianza empoderandolo constantemente).
- ceacian | Compartir Los directivos comparten informacion sobre la planificacion y
C
Empowerment omun}rm., " | informacién ejecucion de tareas u actividades. X X X X
responsabilidad Enfoque de los | La manera en que los directivos piensan y actiian se ve reflejada en la X X X X
directivos forma en como apoyan a los empleados en su trabajo.
Compromiso Los colaboradores se identifican con las metas de la organizacion. X X X X
Usted siente que los directivos le brindan el poder de tomar decisiones
Poder para brindar soluciones cuando se presenta algin inconveniente en el X X X X
desarrollo de su trabajo.
Los colaboradores se encuentran motivados por su iniciativa en la
Motivacion toma de decisiones. (Los colaboradores se sienten motivados para X X X X REVISAR
TOP‘? de tomar decisiones por su propia iniciativa).
decisiones Ante situaci ) ientes laboral ibe qui -
. Ante situaciones u inconvenientes laborales se percibe quien guie y
Desarrollo direccioné el desarrollo de toma de decisiones en su grupo de trabajo. X X X X
Liderazgo El liderazgo dentro de la organizacion aporta al buen desarrollo de sus X X X X




Compromiso
laboral

Compromiso
afectivo

Realizacion
personal

. Te sientes satisfecho con tu desarrollo personal en esta empresa?

Permanencia

;Experimenta una real pertenencia a esta empresa por su trabajo?

Significacion

;Walora muy significativamente su experiencia laboral en esta
empresa?

;Siente una total afiliacion con esta empresa en su calidad de

Compromiso
continuidad

Afiliacion )
trabajador?
Apego ;Esti seguro de sentir un apego a la empresa en la que trabaja?
- iContribuye inmutablemente con cada inversion que realiza la
Inversion .

empresa?

Consecuencias

Le preocupa las consecuencias que se derivan de todas las acciones
laborales en donde trabaja?

Necesidades

;Le importan todas las necesidades que se suscitan en la entidad
donde trabaja? (; Qué tan comprometido se siente con las necesidades
de su organizacion?)

REVISAR

Alternativas

;Se interesa constantemente por las mejores alternativas para la
empresa en que trabaja?

Competencias

;Se preocupa constantemente por contar con las competencias
necesarias para cumplir con la empresa en que labora?

Dificultad
asumida

(Contribuye siempre asumiendo las dificultades que se presentan en
su centro de trabajo?

Compromiso
normativo

Conveniencia

;Acepta como conveniente lo normado en la empresa en que labora?

Culpabilidad

;Se siente responsable de que el personal no esté a la altura de sus
compromisos laborales?

Lealtad

(Cumple sus deberes laborales con total lealtad?

Obligacion

Se enmarca en la exigencia de cada una de sus obligaciones
laborales?

Agradecimiento

Se muestra agradecido por todo aquello que se le ha itido ha
en su centro de trabajo? /__( _'_'b a?_\
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Validez del instrumento de la variable empowerment, por Magister Pedro Antonio, Pérez Arboleda

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Cuestionario del empowerment
OBJETIVO : Determinar la influencia del empowerment en el compromiso laboral en la empresa Acuapesca SAC
DIRIGIDO A : Trabajadores de la empresa Acuapesca S.A.C

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR : Pedro Antonio Pérez Arboleda
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Administracion de Negocios

Pedro Afitonio Pérez Arboleda
DRI N* 16456428
Mat. CORLAD N'0313
ORCID: 0000-0002-8571-4525



Validez del instrumento de la variable compromiso laboral, por Magister Pedro Antonio, Pérez Arboleda

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Cuestionario del compromiso laboral
OBIJETIVO : Determinar la influencia del empowerment en el compromiso laboral en la empresa Acuapesca SAC
DIRIGIDO A : Trabajadores de la empresa Acuapesca S.A.C

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR : Pedro Antonio Pérez Arboleda
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Administracion de Negocios

Pedro Afitonio Pérez Arboleda
DNI N® 16456428
Mat. CORLAD N"D313
ORCID: 0O00-0002-8571-4525



Validez de instrumento

TITULO: Influencia del Empowerment y el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC, 2023

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Opclin de respuesta

Criterios de evaluaclén

Relaclén  entre

. . . . S L P | Relacién  entre | Relacldn  entre | Relaclin  entre i B
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR ITEMS ? E ;,, i "; la variable y la | la dimensién vel | el indicador v :I cl:_]t:m ¥ '::
§' = | =z :-' = | dimension Indicador los items P
g2 § E = respuesta
g Fl st | No | si | No | s | No | si | No
Division de La repantiolin e wbajo : , .
trabajo permite una tfuen_a ejecucion X X X
de sus funciones.
ahat El trabajo en equipo influye en
I;:?;ﬂ\“ e el buen dcsgrm]:ilo de sus X X X
funciones.
Los colaboradores tienen sus x
TS THNET funciones y especializacion
Especializacion bien definidas &Egl.'m su puesto A » X
laboral.
Los colaboradores se adaptan a
Adaptabilidad los cambios mm_edl:ltos de X X X
) manera repentina en la
Organizacion.
Empowermen Le motivan para tener
§ confianza en si mismo,
Confianza promoviendo el buen X X X
desarrollo del
empoderamiento.
Los directivos comparten
Compartir informacion sobre la X X X
Comunicacion | informacion planificacion v ejecucion de X
¥ tareas u actividades.
responsabilidad La manera en que los
Enfoque de los djm:liu‘r;i piensan y actiian se
directivos ve reflejada en la forma en X X X
como apoyan a los empleados
en su trabajo.
Los colaboradores se
Compromiso identifican con las metas de la X X X
organizacion.




Toma de
decisiones

Poder

Usted siente que los directivos
le brindan el poder de tomar
decisiones para brindar
soluciones cuando se presenta
algin inconveniente en el
desarrollo de su trabajo.

Motivacion

Los colaboradores se
encuentran motivados por su
iniciativa en la toma de
decisiones.

REVISAR

Desarrollo

Ante situaciones u
inconvenientes laborales se
percibe quien guie y direccioné
el dezarrollo de toma de
decisiones en su grupo de
trabajo.

Liderazgo

El liderazgo dentro de la
organizacion aporta al buen
desarrollo de sus funciones.

Compromiso
laboral

Compromise
afectivo

Realizacion
personal

; Te sientes satisfecho con tu
desarrollo personal en esta
empresa’

Permanencia

;Experimenta una real
pertenencia a esta empresa por
su trabajo?

Significacion

(Valora muy
significativamente su
experiencia laboral en esta
empresa’

Afiliacion

,Siente una total afiliacion con
esta empresa en su calidad de
trabajador?

Apego

. Esta seguro de sentir un

apego a la empresa en la que
trabaja?

Compromiso
continuidad

Inversion

i Contribuye inmutablemente
con cada inversion que realiza
la empresa?

Consecuencias

;Le preocupa las
consecuencias que se derivan
de todas las acciones laborales
en donde trabaja?




MNecesidades

; Le importan todas las
necesidades que se suscitan en
la entidad donde trabaja?

Altemnativas

;Se interesa constantemente
por las mejores alternativas
para la empresa en que
trabaja?

Competencias

;Se preocupa constantemente
por contar con las
compelencias necesarias para
cumplir con la empresa en que
labora?

Dificultad
asumida

{Contrnibuye siempre
asumiendo las dificultades que
se presentan en su centro de
trabajo?

REVISAR

Compromiso
normativo

Conveniencia

JAcepta como conveniente lo
normado en la empresa en que
labora?

Culpabilidad

. 5e siente responsable de que
el personal no esté a la altura
de sus compromisos laborales?

Lealtad

;Cumple sus deberes laborales
con total lealtad?

Obligacion

,Se enmarca en la exigencia de
cada una de sus obligaciones
laborales?

Agradecimiento

Se muestra agradecido por
todo aquello que se le ha
permitido hacer en su centro
de trabajo?

GIAGE]
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Validez del instrumento de la variable empowerment, por Magister Hugo Edgardo, Bermudez Garcia

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Cuestionario del empowerment
OBIETIVO : Determinar la influencia del empowerment en el compromiso laboral en la empresa Acuapesca SAC
DIRIGIDO A : Trabajadores de la empresa Acuapesca S.A.C

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR : Hugo Edgardo Bermtidez Garcia
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR ; Magister en Administracion de Negocios
Firma
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Validez del instrumento de la variable compromiso laboral, por Magister Hugo Edgardo, Bermudez Garcia

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Cuestionario del compromiso laboral
OBIETIVO : Determinar la influencia del empowerment en el compromiso laboral en la empresa Acuapesca SAC
DIRIGIDO A : Trabajadores de la empresa Acuapesca S.A.C

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR : Hugo Edgardo Bermidez Garcia
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Administracion de Negocios
Firma
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Evaluacion por juicio de experto, por Magister Jorge Alberto Ballena

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Influencia del Empowerment y el
compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC, 2023". La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Jorge Alberto Aparicio Ballena

Grado profesional: Maestria (X)) Doctor ()

Clinica { ) Social (]

Area de formacién académica:

Educativa { ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: | Gestion empresarial, maketing e investigacion

Institucién donde labora: | Universidad Tecnologica del Perl

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos { )
Mas de 5 anos ( X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(sl corresponde)

Evaluacion por juicio de experto, por Magister Pedro Antonio, Pérez
Arboleda

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Influencia del Empowerment y el
compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC, 2023". La evaluacion del instrumento

es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Pedro Antonio, Perez Arboleda

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social

(X)

Educativa (X)) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional:

Administracion de empresas, gestion del talento humano
v metodologia de la investigacion cientifica.

Institucion donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2 a4 afios ( )
Méas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)




Evaluacion por juicio de experto, por Magister

Hugo Edgardo,
Bermudez Garcia

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Influencia del Empowerment y el
compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Acuapesca SAC, 2023". La evaluacion del instrumento

es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Hugo Edgardo Bermudez Garcia

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ( )

Clinica ( )

Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: | Gerencia financiera

Institucién donde labora: | Mi banco

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )

el area: Mas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Anexo 4: Asignhacion de funciones — Reglamento interno de trabajo

CAPITULO GENFRALIDADES
& CAPITULO 11 ADMISION £ INGRESO
OR APRESA
N ULTIVOS ACUICOLAS SAC LABORAL A LA EMPRE
CAPITULO Il ASIGNACION DE FUN
REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO [ RS

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO

CAPITULOIV  JORNADA, TURNO, HO-

BT RARIO DE TRABAJO ¥
REFRIGERIO

CULTIVOS ACU JICOLAS SAC ASISTENCIA ¥ PERMA-

ver 1.4 (01-07-23) NENCIA EN EL TRABAJO

HORAS EXTRAS
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SEANSO R 3
CAPITULO VIl DESCANSO SEMANAL
VACACIONAL
Av. Habilitacion Urbana industrial Predio 07509
Sactor Tabén Bajo - Comandante Noel

CAPITULOIX  FACULTADES.OBLIGA-
)

5

Articulo 297 CAMBIO DE PUESTO

: jador ©
275 IMPOSIBILIDAD DE Asic | 8 SA podrit c
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modificacion i HORARIO
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Sumplir con el desarrollo de sus labores. La
Jomada de trabajo es de 48 horas scmanales
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Anexo 9: Cantidad de trabajadores en el area de empaque
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Redactar

Recibidos 2242
Destacadas

Pospuestos

Enviados

Borradores ]

Mis

Etiquetas +

B 0E &0 80

Solicitud de informacion sobre la cantidad de trabajadores del area de empaque Resibidss « ran
Sandro Velasquez Zevallos < wend ff B & i
Por medio dz la presentz, me difjo a usledes para solicitarles informacidn sobre a cantidad d ea de empaquz de la empresa Acuagesca SAC. En particular, me gustaria saber la cantidad de empacadores que hay tanto en fumo dia como en
‘fumo noche.

Esta informacién es necesaria para validar los datos de mi tesis de Maestria, fitulada “Influencia del Empowerment y el con en I k s Acuapesca SAC, 2023°. En mi tesis, estudio la relacidn entre ambas variables.
Lainfommacién solicitada me permiird verificar que kos datos gue he uliizada en mi tesis son carmecios y que mis conclusiones son validas

Agradezen su atencion a esta soficiud y espero su pronta respuesta

Adenlaments

Sandro Daniel Velasquez Zevallos

Orlando Mallqui - Cultives Acuicolas gt ¢ @ &

Estimado Sandro- Por tumas tenemos:

Tume Dia n
Tumo Noche: 29
Atentamente

Orlando Mallqui

Jefe de RRHH

Planta Acuapesca
[43-411884 anexa 110
46085231




Anexo 10: Autorizacion de la Organizacion para publicar

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: | RUC: 20136740351
ACUACULTURAY PESCA S.AC
Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
CARLOS RICARDO, ESCALANTE RODRIGUEZ 18099206

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f del Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

INFLUENCIA DEL EMPOWERMENT Y EL COMPROMISO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA ACUAPESCA SAC, 2023

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
SANDRO DANIEL, VELASQUEZ ZEVALLOS 76812870

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso ablerto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Casma, 07 de Diciembre del 20,
7 ‘\\E b
o

(*) Codigo de Erica en Investigacién de la Unlversidad César Valliejo-Articulo 79, literal * f * Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de tigacién e ! baje s el nombre de la Institucién donde se llevd a cabo el estudio, salyo ¢l
o en nasuerds formal con ¢! pitor de ] dn q fund, d dad ¢ nstitucién . Por
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