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RESUMEN

Lo que busca esta investigacion es alinearse a los objetivos del desarrollo sostenible
teniendo en cuenta el trabajo decente y el crecimiento econémico ademas promover
la igualdad de trabajo sin distencidn para todos y el incremento de la productividad
laboral ademas el objetivo fue determinar la relacion del empowerment y la mejora
continua en la empresa de servicios de reparacién de maquinaria, Carabayllo, 2024,
la metodologia fue de tipo basica, disefio no experimental — transversal, enfoque
cuantitativo y nivel correlacional la poblaciéon fue de 103 trabajadores evaluados a
través de un cuestionario donde se abordaron preguntas relacionadas al
empowerment y la mejora continua como resultado se obtuvo que el empowerment
tiene un alto nivel de asociacion con sus dimensiones equivalente al 95.1%
demostrando un buen liderazgo, motivacion, poder y desarrollo ademas un 97.1% de
los encuestados dieron buena planificacién, hacer, verificar y actuar en los procesos
de mejora continua por lo cual se determind una correlacion de Rho de 0,669 entre las
variables de estudio, los resultados estadisticamente significativo (p-valor = 0.000 < 0.05)
evidenciando que hay una asociacion entre el empowerment y la mejora continua en
conclusién los resultados mostraron que el empowerment es necesario para la mejora

continua.

Palabras clave: Empowerment, mejora continua, liderazgo, motivacion, desarrollo
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ABSTRACT

What this research seeks is to align with the objectives of sustainable development
taking into account decent work and economic growth in addition to promoting equality
of work without relaxation for all and increasing labor productivity, the objective of the
research was to determine the relationship between empowerment and continuous
improvement in the machinery repair services company, Carabayllo, 2024, the
methodology was basic, non-experimental - transversal design, quantitative approach
and correlational level, the population was of 103 workers evaluated through a
guestionnaire where questions related to empowerment and continuous improvement
were addressed. As a result, it was obtained that empowerment has a high level of
association with its dimensions equivalent to 95.1%, demonstrating good leadership,
motivation, power and development. In addition, 97.1% of those surveyed also indicate
that there is good planning, doing, verifying and acting in the continuous improvement
processes. In this sense, a Rho correlation of 0.669 could be determined between the
study variables, the results being statistically significant (p -value = 0.000 < 0.05)
evidencing that there is an association between empowerment and continuous
improvement. In conclusion, the results showed a clear connection between the

empowerment of workers and the continuous improvement of processes.

Keywords: Empowerment, continuous improvement, leadership, motivation,

development



l.  INTRODUCCION

Actualmente las empresas han ido innovando sus procesos para brindar una buena
calidad de producto al mercado, sin embargo, en algunas empresas han ido dejando
de ser competitivas debido al desconocimiento de nuevas herramientas de gestion,
asi mismo lo que busco esta investigacion es alinearse a los objetivos del desarrollo
sostenible teniendo en cuenta el trabajo decente y el crecimiento econdmico ademas
promover la igualdad de trabajo sin distincion para todos y el incremento de la
productividad laboral, por lo cual (Minguela & Gémez, 2019). Por otro lado, el
empowerment ha sido aplicado en diferentes rubros de negocio y en todas ha sido util
aplicar la como técnica de gestidén orientados a la mejora continua alcanzando los
objetivos de la organizacion, lo que da como resultado una mejor eficacia y
productividad a su vez crear un buen clima laboral. (Araujo, 2022). Asi mismo el
empowerment es una herramienta administrativa donde los trabajadores tienen el
compromiso de dar lo mejor con las responsabilidades que se les asigne, habilidades
asumiendo el liderazgo y tomar las decisiones en las labores que realiza (Garcia et
al., 2021). Seguidamente el empowerment segun (Benzel, 2022) es entregar el poder
y la autoridad para realizar una actividad es dar le la confianza de convertirse en mas
fuerte y seguro generando habilidades de liderazgo. Ademas, el empowerment esta
orientado a las actividades del equipo la autonomia y la capacidad de influir en los
buenos resultados de la empresa y conduce a la eficacia y aun comportamiento
laboral innovador (Malik et al., 2021).

Segun Bonfante et al. (2020) las empresas a nivel internacional han tenido
muchos problemas por la falta de estrategias a lo que ha llevado que los procesos
sean mas largos y costosos el empoderamiento motiva y crea autonomia en los
trabajadores y el dominio de la realizacion de sus tareas para hacer un mejor trabajo.
Para Fonseca & Martinez (2022) el empowerment aumenta el nivel de
responsabilidad de los colaboradores y a la vez optimizar los recursos con el poder
de toma de decisiones aumentando el compromiso en sus labores permitiendo le un
alto grado de satisfaccion y motivacion, la actitud positiva y lealtad a la empresa.
Segun Minyoung et al., (2019) el empoderamiento es un proceso de delegar el poder
y la responsabilidad mediante la autonomia del colaborador teniendo una mejora
continua los procesos y lleguen al éxito en el trabajo. Asi mismo el empoderamiento
es dar le autoridad para que puedan tomar mejores decisiones de como realizar sus

actividades y en la medida que el individuo es capaza de solucionar los problemas
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ademas se asocia a un mayor compromiso Yy tener una mejora continua (Van, 2020).
Por otro lado, el empowerment de autoridad y poder a los subordinados y otorgale
recursos e informacion para desarrollar un mejor trabajo en la empresa (Reyes &
Lépez, 2022).

Las empresas a nivel nacional segun Reyes (2022) cuentan con diferentes
deficiencias en gestion de empowerment una de ella es la falta de liderazgo del
superior con los subordinados ademas de poder trabajar en equipo han llevado que
los procesos sean mas lentos y afectando la productividad de la organizacion, no
obstante, el aplicar esta herramienta de gestién se ha llegado a obtener resultados
favorables de una mayor eficiencia y eficacia. Asi mismo es muy importante aplicar el
empowerment dentro de la empresa ya que como menciona Geraldo et al., (2022),
sirve un potenciador y fortalece la mejora de un buen desempefio, asi mismo el
colaborador debe sentirse comodo consigo mismo, para que pueda ser mas eficiente
en su trabajo y adquieran nuevas habilidades para el buen desarrollo de sus
actividades y estar comprometido con la empresa.

Por otro lado, para Cabrejos et al., (2022) el empowerment es un proceso de
transformacion individual por el cual el trabajador adquiere control y poder para la
toma de decisiones y alcanzar sus objetivos. Asi mismo el empoderamiento es la
confianza y el compromiso que se les da a un trabajador y el impacto que genera
como mejora continua de una actividad (Ostos & Saenz, 2020). Del mismo modo el
empowerment implica la libertad de poder tomar tus propias decisiones y otorgarle al
colaborador a trabajar activamente y con una mejora constante (Angelsen et al.,
2024).

Asimismo a nivel local, se identificado como problema que los procesos en los
servicios de reparaciones de maquinarias son muy lentos por lo cual me ha llevado a
investigar sobre las variables empowerment y la relacion que tiene con la mejora
continua, asi mismo se hace mencién del diagndstico del problema debido a que los
trabajadores no estan orientados a la vision y objetivos de la empresa, no cuentan
con un lider que pueda delegar el trabajo de forma eficiente los colaboradores no se
sienten motivados y no se identifican con la organizacion ademas que no estan
comprometidos con las actividades que realizan por la falta de desarrollo y
capacitacion es por ello que los servicios que realizan son ineficientes por la falta de
conocimientos y uso de herramientas de gestion para tener un buen desempeno en

su labor ,asi mismo no cuentan con el poder o autonomia para la toma de decisiones
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esto con lleva a que los procesos sean mas lentos y muy costosos para la
organizacion , como problematica de indagacion se plante6 el siguiente problema
general ¢Cual es la relacibn empowerment y la mejora continua en la empresa de
servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo 20247 Del mismo modo se planted
lo siguiente. Problemas especificos, ¢ Cual es la relacion del liderazgo, motivacion,
poder y desarrollo con la mejora continua en la empresa de servicios de reparacion
de maquinaria, Carabayllo 20247

La justificacion tedrica con los hallazgos obtenidos se explicd algunos vacios
de la investigacion ya que esta fundamentada en bases tedricas y con los resultados
obtenidos poder aportar en futuras investigaciones (Baena, 2014). Asi mismo se
conocera el comportamiento de estas variables o relacion que puede ver entre ellas.
Se justifica de manera practica porque se podra aplicar el empowerment en la
organizacion y los beneficios que tiene al utilizar lo ademas resolvera los problemas
existentes (Romero et al., 2021). Mediante la justificacion metodolégica se pudo
aplicar un instrumento que se ha propuesto y permitira identificar los resultados que
haya entre las variables y la contribucion de los conceptos necesarios para la
investigacion (Hernandez et al., 2014). La justificacion social, esta indagacion
permitira aportar informacion para poder solucionar una problematica social y poder
contribuir con el desarrollo sostenible ademas el bienestar de la comunidad y generar
un impacto positivo (Hernandez et al., 2014).

El objetivo general fue determinar la relacion del empowerment y la mejora
continua en la empresa de servicios de reparacién de maquinaria, Carabayllo 2024;
Objetivos especificos: Determinar la relacién del liderazgo, motivacion, poder y
desarrollo con la mejora continua en la empresa de servicios de reparacion de
maquinaria, Carabayllo 2024. Asi mismo se planted la hipdtesis general, Existen
relacion del empowerment y la mejora continua en la empresa de servicio de
reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024. Asi mimos se planted las hipétesis
especificas, existen relacion del liderazgo, motivacion, poder y desarrollo con la
mejora continua en la empresa de servicio de reparacion de maquinaria, Carabayllo
2024.

Por otro lado, existio la necesidad de investigar informacién actual y profundizar
sobre temas a desarrollar acerca de los antecedentes internacionales por lo cual
Escaffi.et al. (2021) mencionaron en su tesis que su objetivo fue analizar el

empowerment como filosofia estructural para alcanzar el éxito empresarial la
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metodologia fue positivista-cuantitativo con un tipo de investigacién analitica,
explicativa y descriptivo asi mismo un disefio no experimental transaccional-
descriptivo, se tuvo como a 22 personas obteniendo una confiabilidad de a=0,95
fueron analizados por medio de estadistica inferencial , se tuvo como resultados
dentro de la desviacion estandar de 0.84 con media de 2.56 mientras mas alto es el
empowerment mayor sera el éxito de la empresa en la formacion del talento humano,
y se llegd a la conclusion el empowerment se utilizara para alcanzar un mejor
desempeno con los trabajadores teniendo un buen clima laboral y que permite estar
a gusto al satisfacer las necesidades de reconocimiento y a su vez minimizar la
rotacion del personal.

Asi mismo, Chicaiza (2024), el objetivo de esta indagacion es determinar
influye el empowerment como herramienta gerencial, con un enfoque hipotético
deductivo con un andlisis descriptivo, los datos se obtuvieron mediante un
cuestionario, encuestando a los colaboradores de la organizacién, ademas se
obtuvieron como resultados un Chi cuadrado fue de 16,250 superando el valor
tabulado de 6, esto llevo al rechazo de la Ho y aceptar la Ha, por lo cual se concluyé
que el empowerment ayudo a obtener una vision mas clara de cdmo se puede
implementar el empowerment en la empresa y los beneficios al entorno laboral.

Garcia et al. (2021), menciona que su objetivo analizar el empowerment y el
coaching como herramienta de fortalecimiento del talento humano en sus
operaciones, tiene como enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, con un disefio no
experimental y de corte transversal , los resultados fueron que se han encontrado que
las herramientas han favorecido al talento humano y desarrollo de la organizacién
como fundamento y como gestionan los directivos de la empresa, se concluy6 que su
aplicacion le da la capacidad en su participacion de distintos escenarios competitivos,
ademas contribuye en resolver situaciones complicadas en la organizacion, ademas
generar valor a los miembros que laintegran con el beneficio de alcanzar los objetivos.

Cuenca (2020) ,mencionaron en su tesis su objetivo fue determinar la relacion
existente entre el empoderamiento y el compromiso en la empresa, como metodologia
se utilizé la descriptiva, correlacional de corte transversal, y se encuestaron a 301
trabajadores los resultados que se obtuvieron fue una correlacion significativa 55.8%
se encuentra de acuerdo que tomar una buena decisidn es muy importante para

empoderarse ademas tener un compromiso con la empresa, se concluyé que el



empoderamiento de los trabajadores le da un mayor compromiso permitiendo que
esto lleve al cumplimiento de los objetivos.

Asi mismo Calderon (2020) , menciono en su investigacion que tuvo como objetivo
encontrar la asociaciéon del empowerment con el desempefio laboral, la indagacion
fue de tipo basico y de nivel descriptivo ademas de un disefio no experimental de
corte transversal, asi mismo el instrumento fue un cuestionario, la estadistica fue un
Rho= 0,662, sig =0,000 ,lo que indican los resultados que se obtuvieron fue que hay
una relacion positiva media del analisis descriptivo de la variable empowerment en
conclusién el empowerment es muy importante para el desarrollo personal y el buen
desempeno en el trabajo teniendo en cuenta el liderazgo para un buen trabajo en
equipo.

Segun Talledo (2019), menciona que el objetivo de su investigacion fue la
asociacion de gestion de procesos y la mejora continua, el enfoque fue cuantitativo,
el tipo de indagacién es descriptiva correlacional con un disefio no experimental de
corte transversal, la muestra estuvo conformada por 25 colaboradores del aérea
administracion, el instrumento que utilizaron fue el cuestionario, se obtuvo como
resultados un estadistico de Pearson de 0,943 con p de valor 0,000 se concluy6 que
cuando las empresas realizan una gestién administrativa correcta, se podra obtener
una buena mejora continua en procesos, se le aconsejo a la empresa a que pueda
tener un plan de trabajo y a su vez implementar de un sistema integrado de gestion.

Piguave et. al (2021) , menciona en que el objetivo de esta investigacion fue
como el empowerment se puede utilizar como una herramienta para gestionar y la
organizacion de los trabajadores y su desempefio laboral en el sector publico, asi
mismo se utilizé la metodologia cualitativa y de método deductivo, con un nivel
descriptivo y de tipo documental, la investigacion fue desarrollada en campo, el
instrumento recolecto informacion directa mediante una entrevista aplico a los
directivos y se concluyo que el empowerment se destaca que es una herramienta que
ayuda de la mejor manera a gestionar todo tipo de empresas , ademas genera nuevas
oportunidades de negocios para una empresa.

Asi mismo las indagaciones que se tiene de los antecedentes nacionales para
aportar al desarrollo de la investigacion segun Laura (2021) , la indagacion el objetivo
determinar como el impacto del empoderamiento de las mujeres y su habilidad para
gerenciar asi mismo la responsabilidad social de las organizaciones artesanias de

Puno , el estudio fue con un enfoque cuantitativo ademas descriptivo correlacional
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con un disefio no experimental-transeccional, la muestra estuvo conformada por 30
mujeres, los resultados del empowerment de la mujer que pertenecen a las
organizaciones que hay de artesanias en la region de Puno tuvo una puntacion de
106.11, concluyendo que las mujeres también son productivas utilizando el
empoderamiento y sus habilidades gerenciales.

Segun Diaz (2022), esta indagacion tuvo como objetivo determinar la
incidencia del empowerment con el compromiso de desempefio de calidad, la
metodologia que se utilizo fue tipo basica, con un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, la técnica fue encuesta y como herramienta el cuestionario, la muestra
estuvo compuesta por 120 trabajadores, los resultados que se obtuvieron que el
31.7%, 56.7%, y 58.7% de los encuestados tienen un nivel adecuado de
empowerment, de compromiso de desempefo y de calidad laboral, se concluyé que
el empowerment y compromiso de desempefio tiene una incidencia altamente
significativamente, asi mismo tienen una incidencia significativa en sus dimensiones
carga en el trabajo, motivacién y apoyo.

Segun Leyva y Vilcas (2021), tuvieron como objetivo determinar la relacion
entre el empowerment con la productividad en una empresa de Huancayo, tuvo como
enfoque cuantitativo, con un nivel que es descriptivo correlacional ademas de un
diseiio que no es experimental y de corte transversal, se tuvieron como muestra 88
colaboradores, se utilizo la encuesta y el cuestionario como instrumento los resultados
obtuvieron con la estadistica que es no paramétrica con una significancia de p=0,
000 y como conclusion existe una relacion directa y significativa con una Rho de
Spearman Rho 0,742, correlacion positiva lo que quiere decir que si va aumentar el
empowerment aumentara la productividad.

Asi mismo Torres (2020) en su tesis tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el empowerment y el desempeno laboral, el estudio es de tipo aplicada,
cuantitativa y probabilistica, disefio que no es experimental y corte transversal,
utilizaron la encuesta y el cuestionario como instrumento, la muestra estuvo
conformado por 328 trabajadores, se dieron como resultados un coeficiente de
relacién de Pearson 0.620 que indica que es directa y positiva media en conclusién el
empowerment es una herramienta muy importante para la mejora del desempefio
laboral.

Segun Sanchez (2020), en sus tesis se establecié como su objetivo determinar
la asociacion que pueda existir con el desempefio en el trabajo de la empresa de

6



Trujillo, tuvo un enfoque cualitativo, con un disefio que no es experimental y
transversal ademas es descriptivo y correlacional se obtuvieron como muestra a 21
trabajadores como resultados descriptivos 82.4% que ha considerado para la
motivacion y un 85.8% para el desempenio por ultimo se concluydé como la motivacion
puede tener una relacidén que es directa con el desempeno en el trabajo.

Segun Caruajulca (2021), en su tesis establecio como objetivo la asociacion
entre la motivacion laboral y la productividad de los trabajadores de una organizacién
de Cajamarca,2020. Esta indagacion tuvo como tipo basica con un disefio que no es
experimental y con un corte transversal ademas se tuvo como la muestra 22
trabajadores, asi mismo en base a los resultados descriptivos 45.5% opino que esta
de acuerdo un 4.5% totalmente de acuerdo y un 31.8% no estad de acuerdo ni en
desacuerdo por otro lado, los resultados inferenciales con una relacion Rho de
Spearman de 0,535 con un p=0.010 se concluyé que hay una asociacion positiva
entre estas variables.

Por otro lado Montesinos (2020), tuvo como objetivo determinar la asociacion
del empowerment y la productividad, con un disefio transversal y correlacional la
muestra se conformé por 50 trabajadores, utilizaron la encuesta y un cuestionario
como instrumento, se dieron como resultados que un 76% manifiestan tener un alto
nivel de empowerment y 74% manifiestan una alta productividad se concluyé que hay
una asociacion directa y positiva en las variables con un coeficiente de relacion de
un 58.41%.

Chavez (2022), menciono en su indagacion como objetivo determinar la
asociacion del empowerment y la efectividad en el trabajo , la indagacién fue de tipo
basica el enfoque que es cuantitativo, nivel es descriptivo y correlacional ademas con
diseiio que no es experimental y de corte de transversal, se obtuvo como muestra a
35 colaboradores para la recolectar los datos se utilizd la encuesta ademas los
resultados que obtuvieron muestra el coeficiente con un correlacional de Spearman
0,774 con el valor referencial p=0,000 por lo tanto se acepta la hipdtesis, llegaron a la
conclusion que el mayor desarrollo del empowerment que tienen los colaboradores
de tomar buenas decisiones asi mismo liderar y motivar el eficiente manejo de
recursos conlleva aun mayor desarrollo a la productividad laboral , la asociacién entre
estas dos variables es positiva fuerte y con ello se confirmé que la hipotesis general

que hay una asociacion significativa.



La teoria base que se tomo es el facultamiento en la toma de decisiones, segun
Chiavenato (2009), quiere decir otorga le el poder y autoridad a los trabajadores para
que sean proactivas dentro de la empresa se trata de una transformacion del
comportamiento de la persona donde adquieren autonomia e iniciativa en sus
actividades.

Chiavenato (2009), destaca 4 dimensiones, primera dimensién tenemos al
liderazgo segun el lider tiene la capacidad de poder coordinar y solucionar conflictos
entre individuos y grupos, asi como vencer las crisis y tomar las decisiones adecuadas
para una solucion ademas gracias a la autoridad y la coordinacion que se le denomina
proceso de influir en las actividades de los miembros del grupo mediante la una
comunicacion efectiva y supervisidon. Se considerd los siguientes indicadores: orientar
a las personas, indicar el camino hacia uno debe seguir, proporcionar
retroalimentacién, es hacerle saber sus errores y su progreso para que estos puedan
mejorarlo, definir metas, son acciones que tienen un fin para alcanzarlos, toma de
decisiones, es elegir una alternativa para poder resolver un problema.

La segunda dimensién motivacioén, menciona que la caracteristica de la
psicologia humana , ayuda a que la persona tenga un grado de compromiso que
activa, orienta, dinamiza y ademas mantiene el comportamiento de los individuos
hacia los objetivos que se espera y que esta es la fuerza impulsadora que aportara
en la produccion de bienes y servicios de una organizacion, en el ambito laboral es
necesario conocer las causas que estimulan la accion humana mediante la motivacion
y que la organizacién funcione adecuadamente y que le pueda dar una ventaja
competitiva diferenciandose de sus competidores , asi el personal se sentira
satisfecho haciendo sus labores con mas eficiencia y eficacia para el desarrollo de la
empresa. Se cuenta con los siguientes indicadores: incentivar, es recompensar a una
persona para que mejore, reconocer, es evidenciar los resultados, motivar, es
impulsar alguien a realizar acciones (Chiavenato,2009).

La tercera dimension Poder, como la accion que se ejerce sobre otro individuo
la existencia de subordinacion restriccidon y prohibicion por parte de un grupo
considerando como superior o no e influir hacia otras personas, los siguientes
indicadores son: autonomia, es la capacidad de tomar tus propias decisiones, delegar,
confiar el trabajo alguien, confianza, sentirse seguro de si mismo (Chiavenato, 2009).

Cuarta dimension Desarrollo, es el conocimiento y capacidades de los
individuos en la toma de decisiones teniendo ademas una actitud positiva cada
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persona tiene una forma diferente de afrontar las situaciones y poder crecer para
alcanzar los objetivos. Sus indicadores son: competencias, capacidades y habilidades
que tiene una persona, capacitacién, proporcionar capacidades y conocimientos,
brindar informacién, ofrecer datos necesarios para su realizacion.

La teoria que se ha tomado como base es la psicologia comunitaria , segun
Montero (2003), menciona que el empowerment es alguien posee poder mientras otro
carece de él , asi mismo alguien da dérdenes y el otro obedece, las relaciones y
condiciones sociales nos revela que no es asi, si no que mediante la creatividad y la
potencialidad de los seres humanos trabaja la psicologia comunitaria ademas el poder
de recompensa hace que se pueda premiar al buen comportamiento es el poder que
da la aprobacion social, también tenemos al poder coercitivo es la capacidad de
obligar o amenazar a alguien para que ejecute una labor con las consecuencias
negativas que pueda sufrir si no obedece.

Asimismo, Montero (2003), menciona 6 dimensiones la primera dimension
poder de recompensa, permite premiar las acciones e incentivar a la realizacion de
una tarea. Segunda dimension poder coercitivo, es la capacidad de obligar a alguien
a realizar diferentes acciones en contra de su voluntad mediante amenazas con las
consecuencias negativas que pueda tener si no obedece. Tercera dimension, poder
legitimo, es la autoridad que esta constituida legitimamente proviene de un cargo
social aprobada por la sociedad destinada a proteger y mantener el orden de los
ciudadanos.

Cuarta dimension, poder referente, la identificacion de una persona como
percibida como poderoso o poderosa o llamada también poder de atraccion que
ejerce sobre la otra persona y respeto a la superioridad de alguien con influencia.
Quinta dimension, poder experto, proviene del conocimiento y la experiencia y se
demuestra mediante la reputacion asi mismo un lider puede convencer a sus
subordinados y que puedan confiar en él. Sexta dimensién, poder informativo, es la
capacidad de informar proviene del resultado de obtener conocimiento que otras
personas necesitan o quieren puede ser la forma mas influyente de adquirir poder
(Montero,2003).

La teoria que se ha tomado como base es el empowerment estructural Rios
(2012), indica que esta fundamentada en promover y fortalecer la comunicacion
efectiva entre companeros y el trabajo en equipo teniendo el poder de la toma de



decisiones para desarrollar mejor sus actividades en un buen clima en la
organizacion.

Rios (2012), menciona 3 dimensiones, la primera dimension acceso a los
recursos, es la capacidad de obtener una financiacién, materiales el tiempo necesario
para la realizacion de un trabajo. Segunda dimensidn, el acceso a la informacion, es
el conocimiento formal o informal que es necesario para que sea efectivo en su lugar
de trabajo. Tercera dimensién, acceso al apoyo, es tener una retroalimentaciéon y
orientacidén necesaria a los subordinados y a su vez ejercer una influencia positiva en
la participacién de actividades.

Asi mismo, se utilizé la teoria de la Kaizen segun Gutiérrez (2010), consideran
que esta teoria va dirigida al mejoramiento continuo, es decir una accion diaria, de
cambios y de mejoras que involucran a todo el personal de la empresa tomando en
cuenta, necesidades, ideas y expectativas ademas la toma de decisiones, el tiempo
la economia de recursos y la productividad empresarial, destaca 4 dimensiones, la
primera dimensién Planear, que es tomar la decisidbn para obtencién del mejor
resultado en un futuro teniendo en cuenta diferentes escenarios que pudieran ocurrir
para alcanzar los objetivos y a su vez determinando el tiempo y los recursos que se
requieran, sus indicadores son establecer objetivos, definir los resultados que se
esperan en futuro, dirigir, es influir y orientar a un conjunto de personas hacia el logro
de las metas.

La segunda dimension Hacer, consiste en la implementacion de los cambios
necesarios con el objetivo de mejorar la eficacia de las actividades que involucra a
cada de los miembros, y minimizar los costos y recursos de la organizacion, los
indicadores son, implementar, es poner en practica y llevar a cabo lo que sea a
planificado, aplicar lo planeado, es poner en acciéon lo que ha planificado
anteriormente. La tercera dimension es Verificar, es un proceso en cada area de
trabajo de la organizacion con un mecanismo de control y en la actitud de todo el
personal , teniendo en cuenta un plan de organizacién con los métodos y medidas
que se utilizaran para salvaguardar los recursos para llegar a los objetivos que sea
planteado y posteriormente tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de
cada meta establecida, este aspecto se logra con una estructura de control que le
permita a la empresa a tener una claridad de sus fortalezas y debilidades, sus

indicadores son seguimiento, es el proceso de supervisar y evaluar el rendimiento,
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control, es el cumplimiento de estandares establecidos ademas consiste en medir y
corregir procesos. Gutiérrez (2010).

La cuarta dimension Actuar, si se dio el resultado esperado y tomar medidas
que sean preventivas para la mejora, y el plan se ha restructurado si los resultados
no fueron satisfactorios con el cual se vuelve a iniciar el ciclo, los indicadores son
tomar acciones, es el acto de llevar a cabo al que se planificado desempefio, es el
nivel de rendimiento alcanzado por una persona. La teoria de calidad total, segun
Chacon (2018), se basa en el mejoramiento continuo que tiene como objetivo dar una
mayor satisfaccién al cliente dando le un valor agregado al servicio teniendo un
impacto positivo en la eficiencia de la empresa ademas en el control o reingenieria de
los procesos siendo mas optimizados.

Chacon (2018) menciona 3 dimensiones: primera dimensién, satisfaccién es el
cumplimiento de las expectativas deseadas cubriendo nuestras necesidades y
alcanzando un estado de bienestar, los indicadores bienestar, buena condicion fisica,
emocional, salud, otro indicador es deseo es lo que queremos alcanzar o lograr.
Segunda dimensién: calidad percibida, se vincula a una actitud positiva y la
perspectiva que tiene un cliente hacia un producto o servicio mediante los atributos
que tenga, los indicadores son los siguientes, atributos son cualidades unicas que
diferencia a objetos o personas, otro indicador producto tiene como finalidad
satisfacer las necesidades del consumidor. Tercera dimension: modelo, es un punto
de referencia para imitarlo y mejorar su gestion estan orientadas a la calidad y a la
mejora continua que ayudaran a comunicar los procesos que se realicen, sus
indicadores son seguimiento, ir detras de algo o alguien, otro indicador orientacion es
ubicarse en un lugar y dirigirse hacia otro.

La teoria de restricciones segun Echeverry et al. (2016), si bien todas las
empresas tienen objetivos buscan el mejoramiento continuo a partir de una buena
gestion de restricciones y que funcione al ritmo establecido generando un mecanismo
de mejoramiento reduciendo los tiempos y la eliminacién de desperdicios.

Echeverry et al. (2016), menciona que tiene 5 dimensiones la primera
dimension identificacion de las restricciones, son cuellos de botellas se entiende como
la restriccion que limita la capacidad para satisfacer una demanda que se requiere en
el mercado, estas restricciones se pueden encontrar en las maquinas, materiales,
recursos, finanzas, etc. Los indicadores son produccién es la actividad para crear un

producto o servicio, otro indicador mercado es el intercambio de bienes o servicios
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entre ambas partes. Segunda dimension, Explorar la restriccion busca el mayor
aprovechamiento, sus indicadores son aprovechamiento sacar le el mayor beneficio
algo o alguien, otro indicador es capacidad es la es rendimiento de una persona o de
una maquinaria.

Tercera dimensién, Subordinacion después de haberse aprovechado la
restriccidn y que no generasen mayor desperdicio en un sobre produccion en un
almacenamiento y trabajar en base a las restricciones. Los indicadores son decision,
proceso final cognitivo, otro indicador es funcién capacidad de una persona al actuar.
Cuarta dimensidn, Elevar la restriccidon se requiere alcanzar la mejora continua la
gestion adecuado de los equipos y las instalaciones necesarias para la produccion y
utilizar medidas preventivas, los indicadores son rendimiento es el resultado deseado
que se obtuvo de una actividad, otro indicador es prevencion es evitar que no ocurra
algo que no quisiéramos que pase. Quinta dimensidn: Reiniciar el proceso, se debe
analizar si aun sigue el problema con la capacidad de produccién y observar como
las cosas se estan dando y si es necesario empezar un nuevo ciclo desde el principio,
los indicadores son ciclo, periodo o tiempo que se vuelve a contar de nuevo, otro

indicador es analizar es examinar detalladamente todos sus componentes.
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Il.  METODOLOGIA

Tipo de investigacion realizada fue de un enfoque basica segun Baena (2014), se
aplica para abordar problemas circunstanciales y ademas puede aportar a nuevos
acontecimientos y toda la informacién que se obtendra sera muy importante para la
teoria. Disefio de investigacion fue no experimental y de corte transversal asi mismo,
Hernandez et al. (2014), en la investigacion las variables no sufrieron ningun cambio
ademas no se modificaron y se observé como se comportaban las variables ademas
de corte transversal, ya que toda la informacion se ha conseguido en un determinado
tiempo.

El enfoque cuantitativo se utilizé para la recolectar datos y analizarlos, se
respondieron preguntas utilizando la estadistica y una medicién numérica ademas se
pudo determinar el comportamiento de una poblacién segun, Hernandez et al. (2014),
son procesos que sera probados cumpliendo todos los pasos establecidos pudiendo
medir las magnitudes de fenbmenos o problemas de una investigacién. Nivel de
investigacion descriptivo correlacional segun, Hernandez et al. (2014), Busca
recolectar informacion de forma especifica de un grupo o de personas, para poder
medirlos y obtener diferentes conceptos de acuerdo con la informacién recolectada,
y es también correlacional porque se buscara el grado de relacion que podria existir
entre dos variables o conceptos. Método de investigacion hipotético deductivo, porque
se observé un fendmeno que se va a estudiar, y en base a eso se cred una hipotesis
o rechazar la informacion que se ha obtenido y poder llegar a una conclusién que se
puedan confrontar con los hechos.

La variable empowerment segun Chiavenato (2009), quiere decir otorga le el
poder y autoridad a los trabajadores para que sean proactivas dentro de la empresa
se trata de una transformacién del comportamiento de la persona donde adquieren
autonomia e iniciativa en sus actividades y sus dimensiones son liderazgo,
motivacion, poder y desarrollo también se considero los indicadores de cada variable
orientar a las personas, toma de decisiones, proporcionar retroalimentacion,
incentivar, motivar, autonomia, delegar, competencias y capacitacion.

La variable mejora continua segun Gutiérrez (2010), consideran que esta teoria
va dirigida al mejoramiento continuo, es decir una accion diaria, de cambios y de
mejoras que involucran a todo el personal de la empresa tomando en cuenta,
necesidades, ideas y expectativas ademas la toma de decisiones, el tiempo la

economia de recursos y la productividad empresarial, destaca cuatro dimensiones,
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planear, hacer, verificar y actuar ademas de sus indicadores de cada dimension,
establecer objetivos, dirigir, implementar, aplicar lo planeado, seguimiento, control
tomar accién, desempefio.

La poblacién segun Hernandez y Mendoza (2018) La poblacion es un conjunto
de individuos con caracteristicas similares que un investigador quiere analizar y
ademas se deben de estar ubicadas de manera correcta por sus caracteristicas,
tiempo y lugar, es muy importante considerar los criterios de exclusion e inclusion de
una muestra, en algunos estudios se precisa y selecciona el género, estado civil, la
edad, nivel socioecondmico, etc. Por otro lado, en este trabajo de investigacion la
poblacién que se tomara en cuenta es de 103 trabajadores de la empresa.

La técnica que se utilizo es la encuesta, se pudo recolectar informacion sobre
las opiniones de los encuestados y con los resultados de las respuestas se pudo
analizar e interpretar un mejor panorama. Hernandez et al. (2014).

Se utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccidén de datos asi mismo
Hernandez et al. (2014), mencionan que las preguntas del cuestionario serviran para
recolectar, analizar y procesar los datos de las personas, se haran unas preguntas
que contestaran los encuestados para poder conseguir la informacion necesaria y
surge por la necesidad de probar una hipotesis o descubrir una soluciéon a un
problema. La validez del instrumento se desarrollara de acuerdo a expertos quienes
revisaran la investigacion y daran el visto bueno segun Bernal (2010) el instrumento
fue validado por expertos y a la vez permitio la medicion de partes esenciales que se
han tomado en cuenta.

La confiabilidad se obtuvo mediante el coeficiente de Cronbach para la primera
variable fue 0,789 y para la segunda variable fue 0,763 los resultados se obtuvieron
mediante una encuesta. Segun Bernal (2010) afirma que la confiabilidad se da
mediante toda la informacién que se obtuvo de la encuesta y que sea consistente. La
investigacion que se realizara tendras varios procedimientos empezando por el
problema, el marco tedrico servira como base para fundamentar la investigacion de
las variables, se escogié una muestra de la empresa, después de validar el
instrumento se realizara una encuesta que seran procesados por un software SPSS.

Se empled un cuestionario para medir las variables, inicialmente se realizé un
estudio piloto para analizar la confiabilidad de los instrumentos mediante los
programas estadisticos SPSS version 25.0, asimismo, los resultados que se obtengan
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se presentaran en tablas, especificando informacion, siguiendo los objetivos
planteados.

segun Hernandez y Mendoza (2018) El método de analisis descriptivo, consiste en
una verificacién y analisis de tablas y graficos, las variables seran agrupadas, y se
procesara mediante el programa SPSS, asi mismo el método de analisis inferencial,
consistira en una revision detallada de la prueba de hipotesis mediante la estadistica
a nivel general y especifica.

La investigacion que se realizara tendra en cuenta los aspectos éticos, se
respetara los derechos del autor, citando lo en revistas o tesis que se tomen en
cuenta, ademas teniendo en cuenta las normas APA y la redaccién adecuada, para
respaldar la investigacién sera procesada por el turnitin para descartar todo tipo de
plagio que se pueda dar ademas se considerara los reglamentos establecidos por la
institucién como el cédigo de ética de grados y titulos (N°0470-2023-VI-UCV). Asi
mismo Hernandez et al. (2014), menciona que todo trabajo de investigacién existe la
ética intelectual apropiada para su publicacion con relacion al autor se considera asi

porque cumple con las normas y que contribuiran a desarrollar las investigaciones.
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.  RESULTADOS
Andlisis descriptivo

Tabla 1Niveles de la Variable 1y sus dimensiones

V1. D1. D2. D3. D4.

Empowerment Liderazgo Motivacién Poder Desatrrollo

f % f % f % f % f %
Bajo 0 0% 0 0% 1 1% 0 0% 0 0%
Medio 5 4.9% 15 14.6% 19 18.4% 10 9.7% 13 12.6%

Alto 98 95.1% 88 85.4% 83  80.6% 93 90.3% 90 87.4%
Total 103 100.0 103 100.0 103 100.0 103 100.0 103 100.0

En la tabla 1 se observé que se encuestaron a 103 trabajadores, asi mismo los
porcentajes que ha dado en base la empowerment es de 95.1 % alto, 4.9% es medio
; por otro lado, se mostré que los porcentajes que se han dado en base la dimension
liderazgo es de 85.4 % alto, 14.6% es medio , asi mismo, los porcentajes que se han
dado en base a la dimension motivacion es de 80.6% es alto, 18.4% es medio y 1%
es bajo, por consiguiente en la tabla podemos observar que los porcentajes que se
han dado en base a la dimension poder es de 90.3 % alto, es 9.7% medio , y por ultimo
podemos observar que los porcentajes que se han dato en base a la dimension

desarrollo es de 87.4% es alto, 12.6% es medio.
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Tabla 2 Niveles de la variable 2 y sus dimensiones

V2. Mejora D1. D2. D3. D4.

continua Planear Hacer Verificar Actuar

f % f % f % f % f %
Medio 3 2.9% 9 8.7% 9 8.7% 6 58% 4 3.9%
Alto 100 97.1% 94  91.3% 94 91.3% 97 942% 99 96.1%
Total 103 100.0 103 100.0 103 100.0 103 100.0 103 100.0

En la tabla 2 se observé que se encuestaron a 103 trabajadores, asi mismo los

porcentajes que ha dado en base la mejora continua es de 97.1 % alto, 2.9% es medio

; por otro lado, se mostré que los porcentajes que se han dado en base la dimension

planear es de 91.3% alto, 8.7% es medio , asi mismo, los porcentajes que se han dado

en base a la dimension hacer es de 91.3% es alto, 8.7% es medio , por consiguiente

en la tabla podemos observo que los porcentajes que se han dado en base a la

dimension verificar es de 94.2 % alto, es 5.8% medio , y por ultimo podemos observar

gue los porcentajes que se han dado en base a la dimension desarrollo es de 96.1%

es alto, 3.9% es medio.
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Andlisis inferencial

Prueba de hipétesis general

HO No Existe relacion entre la variable 1 y variable 2 en la empresa de servicio de
reparacion de maquinaria Carabayllo, 2024.

Ha Existe relacion entre la variable 1 y variable 2 en la empresa de servicio de
reparacion de maquinaria Carabayllo, 2024.

Tabla 3 Correlacién de la variable 1 y la variable 2

Correlaciones

Mejora

Empowerment continua

Rho_ Spearman Var 1 Coeficient - correlaciéon 1,000 ,669**
p valor . ,000
n 103 103
Var 2 Coeficient - correlaciéon ,669** 1,000
p valor ,000
n 103 103

**_correlacion sig.

De acuerdo al resultado de la tabla 3 se obtuvo que el p valor de 0.00 es menor que
0.05 aceptando la hipotesis alterna mostrando con un 0,669 entre el empowerment y
la mejora continua, por lo tanto, es importante mostrar la existencia de correlaciones

entre las dos variables con una correlacion positiva media.
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Prueba de hipétesis especificas
HO No Existe relacion entre la dimensién 1,2,3,4 y variable 2 en la empresa de servicio
de reparacion de maquinaria Carabayllo, 2024.
Ha Existe relacion entre la dimension 1,2,3,4 y variable 2 en la empresa de servicio
de reparacion de maquinaria Carabayllo, 2024.
Tabla 4 Correlacién de la dimensién 1y la variable 2
Correlaciones
Mejora

continua Liderazgo

Rho_Spearman Var2 Coeficient - correlaciéon 1,000 ,510**
p valor . ,000
n 103 103
Dim1l Coeficient - correlaciéon ,510** 1,000
p valor ,000
n 103 103

**_correlacion sig.

De acuerdo al resultado de la tabla 4 se obtuvo que el p valor de 0.00 es menor que
0.05 aceptando la hipotesis alterna mostrando con un 0,510 entre el liderazgo y la
mejora continua, por lo tanto, es importante mostrar la existencia de correlaciones

entre la dimension 1y la variable 2 con una correlacion positiva media.
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Tabla 5 Correlacién de la dimensién 2 y la variable 2

Correlaciones

Mejora

continua  motivacion

Rho_Spearman Var2 Coeficient - correlacién 1,000 ,587**
p valor . ,000
n 103 103
Dim2 Coeficient - correlaciéon ,587** 1,000
p valor ,000
n 103 103

**_correlacion sig.

De acuerdo al resultado de la tabla 5 se obtuvo que el p valor de 0.00 es menor que
0.05 aceptando la hipotesis alterna mostrando con un 0,587 entre la motivacion y la
mejora continua, por lo tanto, es importante mostrar la existencia de correlaciones

entre la dimension 2 y la variable 2 con una correlacion positiva media.

Tabla 6 Correlacion de la dimensién 3 y la variable 2

Correlaciones

Mejora

continua poder
Rho_Spearman Var2 Coeficient - correlacion 1,000 ,456**
p valor . ,000

n 103 103

Dim3 Coeficiente - correlacion ,456** 1,000

p valor ,000
n 103 103

**_Correlacion sig.

De acuerdo al resultado de la tabla 6 se obtuvo un p valor de 0.00 es menor que 0.05
aceptando la hipoétesis alterna y mostrando un 0,456 entre la dimension poder y mejora
continua, por lo tanto, es importante mostrar la existencia de correlaciones entre la

dimension 3y la variable 2 con una correlacién positiva débil.
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Tabla 7 Correlacién de la dimensién 4 y la variable 2

Correlaciones

Mejora

continua Desarrollo

Rho_Spearman Var2 Coeficient - correlacion 1,000 ,450**
p valor . ,000
n 103 103
Dim4 Coeficient - correlaciéon ,450** 1,000
p valor ,000
n 103 103

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

De acuerdo al resultado de la tabla 9 se obtuvo un p valor de 0.00 es menor que 0.05
aceptando la hipotesis alterna y mostrando un 0,450 entre la dimension desarrollo y
mejora continua, por lo tanto, es importante mostrar la existencia de correlaciones

entre la dimension 4 y la variable 2 con una correlaciéon positiva débil.
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IV. DISCUSION

En la investigacion el objetivo general determinar la relacion de la variable
empowerment y la mejora continua en la empresa de servicio de reparacion de
maquinaria, Carabayllo 2024. Asi mismo establecer La justificacion tedrica con los
hallazgos obtenidos se podra llenar algunos vacios de la investigacion ya que esta
fundamentada en bases tedricas y con los resultados obtenidos poder aportar en
futuras investigaciones (Baena, 2014). Asi mismo el comportamiento de estas
variables o relacion que puede ver entre ellas. Se justifica de manera practica porque
se podra aplicar el empowerment en la organizacién y los beneficios que tiene al
utilizar lo ademas resolvera los problemas existentes (Romero et al., 2021). Mediante
la justificacion metodoldgica se podra aplicar un instrumento que se ha propuesto y
permitira identificar los resultados que haya entre las variables y la contribucién de los
conceptos necesarios para la investigacion (Hernandez et al., 2014) y la justificacion
social, esta indagacién permitira aportar informacién para poder solucionar una
problematica social y poder contribuir con el desarrollo sostenible ademas el bienestar
de la comunidad y generar un impacto positivo (Hernandez et al., 2014).

Las posibles relaciones respecto a las dimensiones, se presentd como
justificacion tedrica, los resultados que se han obtenido de acuerdo a las teorias que
se han citado a lo referente de la problematica estudiada cuyo propésito fue aumentar
el conocimiento en base a las variables, asi mismo, la metodologia se utilizaron
instrumentos fiables y que fueron validados, por otro lado. La teoria que se ha tomado
como base para variable empowerment es el facultamiento en la toma de decisiones,
segun Chiavenato (2009), quiere decir otorga le el poder y autoridad a los
trabajadores para que sean proactivas dentro de la empresa se trata de una
transformacion del comportamiento de la persona donde adquieren autonomia e
iniciativa en sus actividades,

Ademas, para la variable mejora continua se utilizo la teoria Kaizen segun Gutiérrez
(2010), consideran que esta teoria va dirigida al mejoramiento continuo, es decir una
accion diaria, de cambios y de mejoras que involucran a todo el personal de la
empresa tomando en cuenta, necesidades, ideas y expectativas ademas la toma de
decisiones, el tiempo la economia de recursos y la productividad empresarial; Asi
mismo (Minguela & Gomez, 2019). Por otro lado, el empowerment ha sido aplicado
en diferentes rubros de negocio y en todas ha sido util aplicar la como técnica de

gestion orientados a la mejora continua alcanzando los objetivos de la organizacion,
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lo que da como resultado una mejor eficacia y productividad a su vez crear un buen
clima laboral. (Araujo, 2022). Asi mismo el empowerment es una herramienta
administrativa donde los trabajadores tienen el compromiso de dar lo mejor con las
responsabilidades que se les asigne, habilidades asumiendo el liderazgo y tomar las
decisiones en las labores que realiza (Garcia et al.,, 2021). Seguidamente el
empowerment segun (Benzel, 2022) es entregar el poder y la autoridad para realizar
una actividad es dar le la confianza de convertirse en mas fuerte y seguro generando
habilidades de liderazgo. Ademas, el empowerment esta orientado a las actividades
del equipo la autonomia y la capacidad de influir en los buenos resultados de la
empresa y conduce a la eficacia y aun comportamiento laboral innovador (Malik et al.,
2021).

Con respecto a la variable empowerment se pudo evidenciar en los resultados
descriptivo, 95,1% presenta un rango alto, asi mismo, 4.9% rango medio, relacionado
con la mejora continua, por otro lado, presenta un 97.1%, rango alto 2,9% rango
medio. En cuanto a la hipdtesis general se evidencia entre las variables, existe
relacion del empowerment y la mejora continua en la empresa de servicio de
reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024. Se muestra coeficiente de correlacion de
0,669 de estos resultados se evidencio correlacion positiva media entre las dos
variables se pudo obtener el valor de p es 0,000 se ha obtenido la aceptacion de la
hipétesis formulada.

Estos resultados estan alineados a la indagacion de Escaffi.et al. (2021), se
evidencio sobre la variable empowerment y mejora continua, se tuvo como resultado
que mientras mas se utilicé el empowerment mayor sera el éxito de la empresa con
personal capacitado asi mimo, tener una mejora continua de los procesos productivos
y haya un mejor clima laboral en la empresa, en la cual se cita segun Rios (2012),
estd basada en fortalecer y promover una comunicacion efectiva entre todo el
trabajador asi mismo el trabajo en equipo para poder desarrollar las actividades
tomando buenas decisiones creando un buen clima laboral, por otro lado, Garcia et
al. (2021), Menciona que es una herramienta de gestidon para fortalecer el talento
humano en cada actividad laboral que se realice los resultados concluyeron que su
aplicacion ayuda a resolver diferentes problemas en la organizacion ya que se podra
gestionar de una forma mas eficiente para que se pueda alcanzar los obijetivos, de lo
obtenido en el trabajo de indagacion se pudo comprobar la existencia de esta
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asociacion de la variable empowerment y mejora continua que se verifico con la
hipétesis planteada.

En la relacion al primer objetivo especifico tuvo como finalidad determinar la
relacion del liderazgo y mejora continua en la empresa de servicios de reparacion de
maquinaria, Carabayllo, 2024, los resultados que se obtuvieron en la estadistica
descriptiva fueron 85.4% consideraron que un rango alto y 14.6% consideraron que
fue un rango medio, asi mismo, en los resultados inferenciales se obtuvo un Rho de
0,510 (valor de p = 0,000), por lo cual el valor p, es inferior al 5% concluyendo que
existe una relacioén directa entre el liderazgo y la mejora continua, la indagacién esta
relacionado con lo citado Leyva y Vilcas (2021),quien evalua la variable liderazgo y la
productividad con respecto a la mejora continua, se obtuvo como resultado 76%
opinan tener un alto rango de empowerment y un 76% opinan tener un alto rango de
productividad , asi mismo, en los resultados inferenciales tiene una correlacion de
Spearman de Rho 0,742 correlacion positiva lo que significa que si aumenta el
liderazgo también aumentara la productividad, con estos resultados que se dieron
sobre la indagacién se pudo probar sobre el liderazgo y la mejora continua..

Esto se vincula con la indagacion de Chavez y Gutiérrez (2022), tuvo como
objetivo determinar la relacién del liderazgo y la efectividad en la cual tuvo como
resultado un coeficiente de correlaciéon de Rho Spearman de 0,774 con un valor de
p=000,0 por lo cual se acepto la hipétesis ademas llegaron a la conclusion que el
liderazgo es muy importante para el buen manejo de los recursos por lo cual
conllevara a un mayor desarrollo en la productividad, la correlacion de estas variables
es correlativa fuerte, asi mismo, segun Chicaiza (2024), los resultados descriptivos
que obtuvieron el 50% de personas que fueron encuestados tienen un rango alto, un
40% de personas tienen rango medio y un 10% un rango bajo, por otro lado, se
concluyd que ejercer el liderazgo ayuda a tener una vision mas clara de cémo tener
un buen clima laboral y que el ambiente de trabajo este en 6ptimas condiciones.

En relacion al segundo objetivo especifico tuvo determinar la relacion de la
motivacion y la mejora continua en la empresa de servicio de reparacion de
maquinaria, Carabayllo, 2024, se obtuvieron como resultados descriptivos respecto a
la motivacion con un 85.4% manifiestan un rango alto, 18.4% un rango medio y 1%
un rango bajo, en cuanto a los resultados inferenciales que se obtuvieron Rho de
0,587 (valor de p = 0,000), inferior al 5% se concluyé que hay una relacién directa

entre la motivacién y la variable mejora continua.
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En relacion a la indagacion. segun Talledo (2019), determinar la relacion
motivacion y la mejora continua, asi mismo, se obtuvo como resultados descriptivos
20% lo considera un rango alto, un 52% considera un rango medio y un 28% rango
bajo asi mismo en los resultados inferenciales que se obtuvieron del estadistico de
Pearson de 0,943 con p de valor 0,000 se concluy6 que cuando los colaboradores se
sienten motivados hay una mejora continua los procesos productivos, del mismo
modo Torres (2020), se obtuvieron como resultados descriptivos que se consideran
satisfechos en su area de trabajo se considera un 43.60% con rango alto, un 51.22%
se considera rango medio y un 10.6% se considera un rango bajo, por otro lado, los
resultados inferenciales que se obtuvieron fueron coeficiente de relacion de Pearson
0.620 que indica que es directa y positiva media en conclusién el liderazgo es una
herramienta muy importante para la mejora del desempefio laboral.

Por otro lado, Garcia et al (2021), los resultados que se encontraron que la
motivacion fortalece al talento humano para el desarrollo eficiente de sus labores y
alcanzando los objetivos que se han establecido por la organizacion ademas los
incentivos y reconocimientos hacen que el trabajador se sienta mas comprometié con
la empresa se concluyd que la motivacion ayuda que a los colaboradores estén muy
cémodos en su lugar de trabajo ya que al tener una satisfaccién laboral permite que
sean mas competitivos y eficientes sintiéndose integrados por la organizacién.

En relacion al tercer objetivo especifico tuvo determinar la relacion del poder y
la mejora continua en la empresa de servicio de reparacion de maquinaria,
Carabayllo, 2024, los resultados descriptivos que se obtuvieron fueron con respecto
al poder un 90.3% considera un rango alto, 9.7% considera un rango medio en cuanto
a los resultados inferenciales que se obtuvieron Rho 0,456 (valor de p = 0,000), es
inferior al 5% existe una correlacion positiva directa entre el poder y la mejora continua
en relacion a la indagacion segun Diaz (2022), los resultados descriptivos que se
obtuvieron fueron que hubo un 31.7% rango alto, un 56.7% rango medio y un 11.6%
rango bajo de los encuestados tienen un nivel adecuado de poder por lo cual se
aumenta el compromiso en el trabajo ademas de mejora el desempefio y la calidad
laboral, se concluyd que el poder tiene una incidencia altamente significativamente,
asi mismo tienen una incidencia significativa en sus dimensiones carga en el trabajo,
motivacién y apoyo.

Asi mismo, segun Sanchez (2020), los resultados descriptivos fueron que hubo
82.4% rango alto y un 17.6% rango medio, de las personas que se habian
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encuestados por otro lado, los resultados inferenciales que se obtuvieron es una
correlacién de Rho 0,906 con un valor de p=0,000 llegaron a la conclusion que el
poder influye en el comportamiento de otros trabajadores y a su vez tomar buenas
decisiones en sus actividades, por otro lado, Cuenca (2020), tuvo como resultados
descriptivo se obtuvieron que un 59.1% de los encuestados se encuentran de acuerdo
y un 20.9% manifestaron que estan muy de acuerdo y un 20% se manifestaron estar
indiferentes, en conclusion el nivel de poder de los colaboradores es alta ya que se
sienten que pueden tomar buenas decisiones en cualquier momento y circunstancia
de sus actividades ademas se siente comprometidos en llegar a los objetivos .

En relacion al cuarto objetivo especifico tuvo determinar la relacion del
desarrollo y la mejora continua en la empresa de servicio de reparacion de
magquinaria, Carabayllo, 2024, los datos descriptivos que se obtuvieron fueron que un
96.1% demostraron tener un rango alto y un 3.9% demostraron tener un rango medio
por otro lado los resultados inferenciales que se obtuvieron un valor Rho 0,450 con
(valor de p = 0,000), por lo tanto, el valor de p es menor al 5 % existe una correlacion
positiva directa entre el desarrollo y la mejora continua en relaciéon a la indagacién
segun Del mismo modo Calderén (2020), tuvo como resultado fue con un coeficiente
de correlacion Rho de Spearman, rho= 0,662, p =0,000 lo cual nos muestra una
relacion positiva media, mostrando unos resultados favorables sobre el desarrollo, se
llegd a la conclusion que las capacitaciones son muy esencial para desarrollo del
talento humano y el buen desempefo en el lugar de trabajo teniendo en cuenta
desarrollo personal para un buen trabajo en equipo.

Asi mismo, Piguave et.al. (2021) Menciona que tuvo como resultados que el
desarrollo es muy importante para que los colaboradores estén capacitados para
poder ejercer una funcién y asi aumentar las posibilidades de ser mas eficiente en
sus actividades asi mismo fortalece el rendimiento individual de cada colaborador y
poder obtener nuevas habilidades para la gestién de su trabajo de una forma mas

optima.
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V. CONCLUSIONES

Para el objetivo general se determin6 que el coeficiente Rho es de 0,669 sobre la
variable empowerment y mejora continua con valor de p=0,000 < 5% por lo
cual rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, de lo que se ha evidenciado de la
variable empowerment y se presenta una asociacion significativa con respecto
a la variable mejora continua en la empresa de servicio de reparacion de
maquinaria, Carabayllo, por consecuencia si el empowerment aumenta asi
mismo aumentara la mejora continua.

Para el objetivo especifico se determiné que el coeficiente de Rho es de 0,510
liderazgo y la variable mejora continua con valor de p=0,000 < 5% por lo cual
rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, de lo que se ha evidenciado que el
liderazgo y la variable mejora continua en la empresa de servicio de reparacion
de maquinaria, Carabayllo, por consecuencia si el liderazgo aumenta también
aumentara la mejora continua.

Para el objetivo especifico se determind que el coeficiente de Rho es de 0,587
motivacion y la variable mejora continua con valor de p=0,000 < 5% por lo cual
rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, de lo que se ha evidenciado la
motivacion y la variable mejora continua en la empresa de servicio de
reparacion de maquinaria, Carabayllo, por consecuencia si la motivacion
aumenta también aumentara la mejora continua.

Para el objetivo especifico se determin6 que el coeficiente de Rho es de 0,456 poder
y la variable mejora continua con valor de p=0,000 < 5% por lo cual rechazamos
la Ho y aceptamos la Ha, de lo que se ha evidenciado el poder y la variable
mejora continua en la empresa de servicio de reparacion de maquinaria,
Carabayllo, por consecuencia si el poder aumenta también aumentara la
mejora continua.

Para el objetivo especifico se determind que el coeficiente de Rho es de 0,450
desarrollo y la variable mejora continua con valor de p=0,000 < 5% por lo cual
rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, de lo que se ha evidenciado el desarrollo
y la variable mejora continua en la empresa de servicio de reparacion de
maquinaria, Carabayllo, por consecuencia si el desarrollo aumenta también

aumentara la mejora continua.
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VI. RECOMENDACIONES

El empowerment es una herramienta de gestion muy importante para la empresa de
servicio de reparacion de maquinaria en Carabayllo, resulta fundamental para
la mejora continua de los procesos que hay en la organizacién, por lo que se
les recomendd a los directivos que pueda implementar esta herramienta de
gestion ya que es muy eficiente al momento de aplicarla para poder alcanzar
una mejora continua.

El liderazgo es importante para la empresa de servicio de reparaciéon de maquinaria
en Carabayllo, resulta fundamental para la mejora continua de los procesos
que hay en la organizacién, por lo que se les recomendd a los supervisores
que pueda delegar responsabilidades a sus subordinados y puedan tomar
mejores decisiones sin tanta burocracia ya que ayudaria a minimizar los
procesos y poder mejorar constantemente.

La motivacion es importante para la empresa de servicio de reparacion de maquinaria
en Carabayllo, resulta fundamental para la mejora continua de los procesos
que hay en la organizacion, por lo que se les recomendd a los directivos a
motivar a los colaboradores por medio de incentivos y reconocimientos para
que pueda haber un buen clima laboral y los colaboradores se sientan a gustos
en sus actividades y pueda haber una mejora continua.

El poder es muy importante para la empresa de servicio de reparacion de maquinaria
en Carabayllo, resulta fundamental para la mejora continua de los procesos
que hay en la organizacién, por lo que se les recomendo los supervisores a
que puedan delegar responsabilidades a los colaboradores para que puedan
ser autbnomos en sus decisiones y que pueda influir en la mejora continua

El desarrollo es importante para la empresa de servicio de reparacion de maquinaria
en Carabayllo, resulta fundamental para la mejora continua de los procesos
que hay en la organizacidn, por lo que se les recomendo a los directivos a que
puedan hacer capacitaciones para que los colaboradores adquieran
habilidades necesarias para poder cumplir con sus actividades eficientemente

y pueda ver una mejora.
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ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Capacitacion

Variables Definicién Definicion . . ) . Escala de
De c tual o _ | Dimensiones| Items e Indicadores Medicion
Estudio onceptua peraciona
Orientar a las personas
Es una herramienta que le Liderazao Toma de decisiones
otorga al empleado poder g
realizar una autogestion Proporcionar
: ara realizar la tarea ' i6
Otorga le el poder y autoridad| " . . retroalimentacion
a los trabajadores para que requerida con la calidad y
. los recursos necesarios, Incentivar
sean proactivos dentro de la . .
empresa se trata de una ademas se medira con 4 ivacié
p © dimensiones, 10| Motivacion Reconocer _
Empowerment transformacion del|. . Ordinal
. indicadores y con una .
comportamiento de la persona . S Motivar
. . escala ordinal. Se utilizara
donde adquieren autonomia e la técnica de la encuesta
iniciativa en sus actividades. como  instrumento ei Autonomia
Chiavenato (2009) o Poder
cuestionario  conformado Dele
gar
por 20 preguntas con
escgla de Likert de 5 Competencias
opciones.
Desarrollo




Variables

Definicion Definicién . . . . Escala de
De c tual o ional Dimensiones| Items e Indicadores Medicion
Estudio onceptua peraciona
Es una herramienta que Establecer objetivos
ayudara a la mejora de| pjanear
procesos operativos tiene
. . como finalidad revisar iriqi
Es una accién diaria de ) Dirigir
. ) continuamente las
cambios y de mejoras que )
involucran a todo el personal operaciones .y poder
P optimizarlas controlar 'y Implementar
de la empresa tomando en . . Reconocer
: : : tener una mejor calidad, se Hacer
Mejora cuenta, necesidades, ideas y . : . _
) . : medira con 4 dimensiones, Ordinal
Continua | expectativas ademéas la toma o .
. : 8 indicadores y con una Aplicar lo planeado
de decisiones, el tiempo la . S
cconomia de  recursos I escala ordinal. Se utilizara
. > Y la técnica de la encuesta, Seguimiento
productividad empresarial. . Verif
Gutiérrez (2010) como instrumento el ermncar
cuestionario. Conformado Control
por 18 preguntas con
escala de Likert de 5 Tomar accion
opciones Actuar

Desempeiio




MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
éCual eslarelacion empowermenty Determinar la relacién del Existen relacion del Liderazgo Orientar alas
la mejora.c.ontinua enla te.rppresa de emppwerment y la mejora emp.owerment y la mejora personas TIPODE
servicios de reparacién de continua en la empresa de continua en la empresa de INVESTIGACION
magquinaria, Carabayllo 2024? servicios de reparacion de servicio de reparacién de Toma de deciones
maquinaria, Carabayllo 2024, maquinaria, Carabayllo 2024. _
Pro porcionar Aplicada
Empowerment Retroalimentacion
Motivacién -
Incentivar Reconocer
Motivar
PROBLEMA ESPECIFICO OBJETIVOS ESECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Autonomia ENFOQUE
[ L . Determinar la relacién del ) .. .
éCudles larelacion del liderazgoy la . eterminar a. e aaoni € Existe relacion del liderazgoy la Poder Delegar
. . liderazgoy la mejora continua en . -
mejora continua en la empresa de . mejora continua en la empresa .
. L la empresa de servicios de L .. - Cuantitativo
servicios de reparacién de . L de servicio de reparacion de Competencias
maquinaria, Carabayllo 2024? reparacién de maquinaria, maquinaria, Carabayllo 2024
! ’ Carabayllo2024. ! ’ Desarrollo
Capacitacion
éCudl es larelacién de la motivacion Determinar la relacién de la Existe relacion dela motivaciony Establecer Objetivos DISENO
y la mejora continua en la empresa motivaciény la mejora continua lamejora continua enla empresa .
- L - L =, -Planear No experimental, de
de servicios de reparacion de en la empresa de servicio de de servicio de reparacion de
maquinaria, Carabayllo 2024? reparacion de maquinaria, maquinaria, Carabayllo 2024. Mejora continua Dirigir corte transversal
Carabayllo2024.
¢Cual es la relacion del poder y la Determinar la relacion del poder Existe relacion del poder y la Implementar TECNICA
mejora continua en la empresa de y la mejora continua en la mejora continua enla empresa
o . . . ., -Hacer Encuesta
servicios de reparacién de empresa de servicio de de servicio de reparacion de
maquinaria, Carabayllo 2024? reparacion de maquinaria, maquinaria, Carabayllo 2024. Aplicar lo Planeado
Carabayllo 2024.
éCudl es larelacion del desarrolloy la Determinar la relacion del Existe relacién del desarrolloy la -Verificar Seguimiento INSTRUMENTO
mejora continua en la empresa de desarrolloy la mejora continua mejora continua en la empresa
L L . . L Control
reparacion de maquinaria, Carabayllo en la empresa de servicio de de servicio de reparacion de
magquinaria, Carabayllo 2024. -Actuar Cuestionario

2024?

reparacion de maquinaria,
Carabayllo 2024.

Tomar acciones

Desempefio




ANEXO 2 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Br. Kenyi Joel Avila
Minaya, con Nro. DNI. 48353845, de la Universidad César Vallejo. La presente
encuesta constituye parte de una investigacion de titulo: “Empowerment y mejora
continua en la empresa de servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo
20247, el cual tiene fines unicamente académicos manteniendo completa absoluta
discrecion.
Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con
seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable 1: Empowerment

Escala autovalorativa

Siempre (S) =5
Casi siempre (CS) =4
Aveces (AV) =3
Casi Nunca (CN) =2
Nunca (N) =1
ltems o preguntas 112 [3 |4 |5
V1 EMPOWERMENT N|ICN| AV |CS|S

Dimension 1: Liderazgo

Recibe el apoyo de sus superiores cuando realiza el trabajo
de manera eficaz

Tus superiores estan disponibles para brindarme orientacion
y apoyo para el desarrollo de tus labores

Tus superiores te dan la libertad de tomar tus propias
decisiones en las actividades que realizas.

Los superiores te delegan la autoridad para tomar decisiones
en tu area

Recibe retroalimentacion constructiva de sus superiores
sobre su desempefio

Se han implementado cambios basados en la
retroalimentacion recibida en el pasado

Dimensién 2: Motivacion

Se proporcionan incentivos no monetarios como tiempo libre
o desarrollo profesional




Se revisan y ajustan periddicamente los programas de
incentivos en funcién a los resultados y la retroalimentacion
recibida

Tus supervisores valoran tu contribucién al éxito de la
empresa.

Siente que en la organizacion se le estéa reconociendo por su
labor

Se siente motivado para dar lo mejor de si en su trabajo a
diario

Que tan comprometido se siente con los objetivos y metas
de la organizacion

Dimensién 3: Poder

Se siente libre para tomar decisiones relacionadas con su
trabajo sin necesidad de consultar constantemente con sus
superiores

Tiene la libertad de proponer nuevas ideas o iniciativas en
su trabajo

Se asignan responsabilidades claras y concretas en su area
de trabajo

Se siente responsable de los resultados obtenidos en su
area de trabajo

Dimensioén 4: Desarrollo

La empresa invierte lo suficiente en su desarrollo profesional

A participado en programas de capacitacion estos ultimos 12
meses

Recibe oportunidades de capacitacion para desarrollar sus
habilidades profesionales

Esta satisfecho con la variedad de los programas de
capacitacion ofrecidos por la empresa

items o preguntas 1

MEJORA CONTINUA N

AV

CS

wno

Dimensién 1: Planear

Entiende claramente cuales son los objetivos que debe
alcanzar en su trabajo

Considera que los objetivos establecidos son lo
suficientemente especificos para guiar sus acciones

Crees que la direccion puede contribuir al desarrollo
profesional y personal de los miembros del equipo

Siente que la direccidn del personal es importante en
el entorno laboral

Dimensién 2: Hacer

Es importante la adaptabilidad y la flexibilidad durante
el proceso de implementacion

Se utilizan estrategias para mitigar los posibles
obstaculos o contratiempo durante la implementacion




Es importante priorizar las acciones a tomar para
implementar el plan de manera efectiva

Se utilizan estrategias para asignar recursos y
responsabilidades durante la ejecucion del plan

Dimensién 3: Verificar

Considera importante el seguimiento y revision del
proceso

Crees que el seguimiento ha sido efectivo y ha
contribuido al logro de los objetivos establecidos

Se utilizaron herramientas para llevar acabo el control
de manera efectiva

Se evalua la efectividad del proceso de control una vez
gue se haya completado

Dimensién 4: Actuar

Se evalla la situacion antes de tomar una accion

Siente que los resultados influyen para tomar accion

Se monitorea el desempefio de manera continua

Se hace retroalimentacion constructiva a los miembros
del equipo sobre su desempeiio




ANEXO 3 FICHAS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA LA
RECOLECCION DE DATOS

Validez por juicio de expertos

Sefior: Mg. Ommero Trinidad Vargas

Presente

Asunto: Validacidn de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION
DE NEGOCIOS - MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte promocién 2024 ciclo I,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacidén necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es Empowerment y mejora continua en la empresa de
servicios de reparacién de maquinaria, Carabayllo 2024 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temaseducativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma: Kenyi Avila M.
Nombre completo del tesista: Kenyi Joel Avila Minaya DNI: 48353845



1.

2,

3.

Datos generales del Juez

Nombre del juez: Mg. Ommero Trinidad Vargas
Grado profesional: Maestria (X)
Area de formacion Clinica()  Social () Educativa (X)  Organizacional (
académica:
lAreas de experiencia profesional: 15 afios
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios () Mas de 5 afios (X)
el area:
Experiencia en Investigacion|Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo del estudio realizado.
Psicométrica: (si corresponde)
DNI: 10690101
Firma del experto:

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Prueba piloto
Autor (a): Kenyi Joel Avila Minaya
Objetivo: Determinar la relacion del empowerment y la mejora continua en laempresa|

de servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024

IAdministracion: Individual y autoadministrado
Afio: 2024

)Ambito de aplicacion: Formulario google
Dimensiones: 8

Confiabilidad: 0.789

Escala: Likert

Niveles o rango: correlacional

Cantidad de items: 36

Tiempo de aplicacion: 15 min




4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Empowerment elaborado por Kenyi Joel
AvilaMinaya en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los itemssegun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
una
CLARIDAD
] modificacion muy grande en el uso de las
EJ _item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es decir, su laordenacién de estas.
sintactica y semantica SoN3“\joderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica
adecuadas. dealgunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdoEl item no tiene relacién l6gica con I3
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
i ) . . . |2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana
El item tiene relacién logica con la dimension.

con la dimensién o indicador(bajo nivel de acuerdo)
gue esta midiendo.

3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la|

) dimension que se esta midiendo.
(moderado nivel)

4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la|

] dimension que esta midiendo.
(alto nivel)

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial o puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir debe
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio



Instrumento que mide la variable 01: Empowerment

Definiciéon de la variable:

Quiere decir otorga le el poder y autoridad a los trabajadores para que sean proactivas dentro
de la empresa se trata de una transformacién del comportamiento de la persona donde
adquieren autonomia e iniciativa en sus actividades. Chiavenato (2009).

Dimensioén 1: Liderazgo

Definiciéon de la dimension:

Tiene la capacidad de poder coordinar y solucionar conflictos entre individuos y grupos, asi
como vencer las crisis y tomar las decisiones adecuadas para una solucién. Chiavenato
(2009),

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/

Recomendacione
S

rientar a laspersonas

Proporcionar
retroalimentacion

Toma de decisiones

o 9 B W B B
5 & & & & &
Y R N N N N N
Y R N N R N N N

Dimension 2: Motivacion
Definicion de la dimension:
Ayuda a que la persona tenga un grado de compromiso que activa, orienta, dinamiza y

ademasmantiene el comportamiento de los individuos hacia los objetivos que se espera.
Chiavenato (2009).

Indicadores |[item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/

Recomendacione
S

Incentivar 1. 4 4 4
2. 4 4 4
Reconocer 3. 4 4 4
4. 4 4 4
Motivar 5. 4 4 4
6. 4 4 4




Dimension 3: Poder

Definicion de la dimensién: La accion que se ejerce sobre otro individuo la existencia de

subordinacion restriccion yprohibicién por parte de un grupo considerando como superior o

no e influir hacia otraspersonas. Chiavenato (2009),

Indicadores |item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/
Recomendacione
S
Autonomia 1 4 4 4
2. 4 4 4
Delegar 3. 4 A 4
4 4 4 4

Dimension 4: Desarrollo

Definicién de la dimensién: Es el conocimiento y capacidades de los individuos en la toma de

decisiones teniendo ademasuna actitud positiva cada persona tiene una forma diferente de

afrontar las situaciones y podercrecer para alcanzar los objetivos. Chiavenato (2009),

Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/
Recomendacione
S
Competencias |1 4 4 4
2 4 4 4
Capacitacion 3. 4 4 4
4 4 4 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Mg. Ommero Trinidad Vargas DNI: 10690101

No aplicable [ ]

Los Olivos, 05 de jur_].io de 2024

Firrrié del Experto Informante




Instrumento que mide la variable 02: Mejora continua

Definicién de la variable:

Es tomar la decision para obtencion del mejor resultado en un futuro teniendo en cuenta diferentes
escenarios que pudieran ocurrir para alcanzar los objetivos y a su vez determinando el tiempo y los
recursos que se requieran. Gutiérrez (2010),

Dimension 1: Planear

Definicion de la dimension:

Es la toma de decisiones para obtencién de buenos resultados en un futuro teniendo en cuenta diferentes
escenarios que pudieran ocurrir para alcanzar los objetivos y a su vez determinando eltiempo y los
recursos que se requieran. Gutiérrez (2010),

Indicadores ftem Claridad [Coherencia |Relevancia |[Observaciones/

Recomendacion

es
Establecer 1 4 4 4
objetivos 5 7 7 7
Dirigir 3. 4 4 4
4 4 4 4

Dimension 2: Hacer

Definicion de la dimension:

Consiste en la implementacion de los cambios necesarios con el objetivo de mejorar la eficaciade las
actividades que involucra a cada de los miembros. Gutiérrez (2010),

Indicadores ftem Claridad [Coherenci |[Relevancia |Observaciones/
a
Recomendacion
es
Implementar 1. 4 4 4
2. 4 4 4
Aplicar l0]3. 4 4 4
planeado 7y 7 4 4




Dimension 3: Verificar

Definicion de la dimension:

Es un proceso en cada area de trabajo de la organizacién con un mecanismo de control y en laactitud de
todo el personal. Gutiérrez (2010),

Indicadores |item Claridad |Coherencia |[Relevancia |Observaciones/

Recomendacion
es

Seguimiento

NN Y N
BN N N
B N N N

1
2.
Control 3.
4

Dimensioén 4: Actuar

Definicion de la dimension:

Si se dio el resultado esperado y tomar medidas que sean preventivas para la mejora, y el plan seha
restructurado si los resultados no fueron satisfactorios con el cual se vuelve a iniciar el ciclo. Gutiérrez
(2010),

Indicadores |item Claridad Coherencia [Relevancia |Observaciones/
Recomendacion
es

Tomar accion (1 4 4 4

2 4 4 4
Desempefio 3 4 4 4
4 4 4 4
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador:
Mg. Ommero Trinidad Vargas DNI: 10690101 Los Olivos, 05 de junio de 2024

Firma del Experto Informante



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

Superintendencia Nacional de

PERU | Ministerio de Educacion |gqycacién Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

(raduado Girado o Titulo Institucion
MAGISTER EN ADMINISTRACION
ADMINISTRACION
TRINIDAD VARGAS, - .
OMMERO ROMIE Fecha de diploma: 21/07/2009 UNIV FRSIDAD ESAN
DNI 10690101 Modalidad de estudios: - PER
Fecha matricula: Sin informacidn (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
TRINIDAD VARGAS, UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
OMMERO ROMIE ASOCIACION CIVIL
DNI 10690101 Fecha de diploma: 19/03/2008 PERU
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS
TRINIDAD VARGAS, UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
OMMERQ ROMIE Fecha de diploma: 11/12/2003 ASOCIACION CIVIL
DNI 10690101 Modalidad de estudios: - PERU
Fecha matricula: Sin informacidn (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior: Dr. Victor Demetrio Davila Arenaza Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION
DE NEGOCIOS - MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte promocién 2024 ciclo 111,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacidn necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es Empowerment y mejora continua en la empresa de
servicios de reparacién de maquinaria, Carabayllo 2024 y siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacidn educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma: Kenyi Avila M.

Nombre completo del tesista: Kenyi Joel Avila Minaya DNI: 48353845



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

\Victor Demetrio Déavila Arenaza

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacion Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional (
académica:
Areas de experiencia profesional: 15 afios

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a 4 afos () Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

DNI:

08467692

Firma del experto:

o
.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Prueba piloto

Autor (a):

Kenyi Joel Avila Minaya

Objetivo:

Determinar la relacion del empowerment y la mejora continua en 1a
empresa de servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024

Administracion:

Individual y autoadministrado

ARO: 2024

IAmbito de aplicacion:

Formulario google

Dimensiones: 8
Confiabilidad: 0.789
Escala: Likert
Niveles o rango: correlacional
Cantidad de items: 36

Tiempo de aplicacion: 15 min




4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Empowerment elaborado por Kenyi Joel
AvilaMinaya en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los itemssegun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
una
CLARIDAD
] modificacion muy grande en el uso de las
EJ _item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es decir, su laordenacién de estas.
sintactica y semantica SoN3“\joderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica
adecuadas. dealgunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdoEl item no tiene relacién l6gica con I3
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
i ) . . . |2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana
El item tiene relacién logica con la dimension.

con la dimensién o indicador(bajo nivel de acuerdo)
gue esta midiendo.

3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la|

) dimension que se esta midiendo.
(moderado nivel)

4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la|

] dimension que esta midiendo.
(alto nivel)

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial o puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir debe
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio



Instrumento que mide la variable 01: Empowerment

Definiciéon de la variable:

Quiere decir otorga le el poder y autoridad a los trabajadores para que sean proactivas dentro
de la empresa se trata de una transformacién del comportamiento de la persona donde
adquieren autonomia e iniciativa en sus actividades. Chiavenato (2009).

Dimensioén 1: Liderazgo

Definiciéon de la dimension:

Tiene la capacidad de poder coordinar y solucionar conflictos entre individuos y grupos, asi
como vencer las crisis y tomar las decisiones adecuadas para una solucién. Chiavenato
(2009),

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/

Recomendacione
S

rientar a laspersonas

Proporcionar
retroalimentacion

Toma de decisiones

o 9 B W B B
5 & & & & &
Y R N N N N N
Y R N N R N N N

Dimension 2: Motivacion
Definicion de la dimension:
Ayuda a que la persona tenga un grado de compromiso que activa, orienta, dinamiza y

ademasmantiene el comportamiento de los individuos hacia los objetivos que se espera.
Chiavenato (2009).

Indicadores |[item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/

Recomendacione
S

Incentivar 1. 4 4 4
2. 4 4 4
Reconocer 3. 4 4 4
4. 4 4 4
Motivar 5. 4 4 4
6. 4 4 4




Dimension 3: Poder

Definicion de la dimensién: La accion que se ejerce sobre otro individuo la existencia de

subordinacion restriccion yprohibicién por parte de un grupo considerando como superior o

no e influir hacia otraspersonas. Chiavenato (2009),

Indicadores |item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/
Recomendacione
S
Autonomia 1 4 4 4
2. 4 4 4
Delegar 3. 4 A 4
4 4 4 4

Dimension 4: Desarrollo

Definicién de la dimensién: Es el conocimiento y capacidades de los individuos en la toma de

decisiones teniendo ademasuna actitud positiva cada persona tiene una forma diferente de

afrontar las situaciones y podercrecer para alcanzar los objetivos. Chiavenato (2009),

Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/
Recomendacione
S
Competencias |1 4 4 4
2 4 4 4
Capacitacion 3. 4 4 4
4 4 4 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador:

Dr. Davila Arenaza, Victor Demetrio DNI: 08467692

No aplicable [ ]

Los Olivos, 05 de junio de 2024

~ ‘4‘C e

Firma del Experto Informante




Instrumento que mide la variable 02: Mejora continua

Definicién de la variable:

Es tomar la decision para obtencion del mejor resultado en un futuro teniendo en cuenta diferentes
escenarios que pudieran ocurrir para alcanzar los objetivos y a su vez determinando el tiempo y los
recursos que se requieran. Gutiérrez (2010),

Dimension 1: Planear

Definicion de la dimension:

Es la toma de decisiones para obtencién de buenos resultados en un futuro teniendo en cuenta diferentes
escenarios que pudieran ocurrir para alcanzar los objetivos y a su vez determinando eltiempo y los
recursos que se requieran. Gutiérrez (2010),

Indicadores ftem Claridad [Coherencia |Relevancia |Observaciones/

Recomendacion

es
Establecer 1 4 4 4
objetivos 5 7 7 7
Dirigir 3. 4 4 4
4 4 4 4

Dimension 2: Hacer

Definicion de la dimension:

Consiste en la implementacion de los cambios necesarios con el objetivo de mejorar la eficaciade las
actividades que involucra a cada de los miembros. Gutiérrez (2010),

Indicadores ftem Claridad [Coherenci |[Relevancia |Observaciones/
a
Recomendacion
es
Implementar 1. 4 4 4
2. 4 4 4
Aplicar l0]3. 4 4 4
planeado 7y 7 4 4




Dimension 3: Verificar

Definicion de la dimension:

Es un proceso en cada area de trabajo de la organizacién con un mecanismo de control y en laactitud de
todo el personal. Gutiérrez (2010),

Indicadores |item Claridad |Coherencia |[Relevancia |Observaciones/

Recomendacion

es
Seguimiento (1 4 4 4
2. 4 4 4
Control 3. 4 A A
4 4 4 4

Dimensioéon 4: Actuar

Definicion de la dimension:

Si se dio el resultado esperado y tomar medidas que sean preventivas para la mejora, y el plan seha
restructurado si los resultados no fueron satisfactorios con el cual se vuelve a iniciar el ciclo. Gutiérrez
(2010),

Indicadores |item Claridad Coherencia [Relevancia |Observaciones/
Recomendacion
es

Tomar accion |1. 4 4 4

2. 4 4 4
Desempefio 3. 4 4 4
4. 4 4 4
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Dr. Davila Arenaza, Victor Demetrio DNI: 08467692
Los Olivos, 05 de junio de 2024

Firma del Experto Informante



Superintendencia Nacional de
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Informacion Universitaria y
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Validez por juicio de expertos

Sefior: Dr. Jan Kei Samir Molina Guillen
Presente

Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION
DE NEGOCIOS - MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte promocién 2024 ciclo Ill,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacidén necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es Empowerment y mejora continua en la empresa de
servicios de reparaciéon de maquinaria, Carabayllo 2024 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temaseducativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma: Kenyi Avila M.
Nombre completo del tesista: Kenyi Joel Avila Minaya DNI: 48353845



4. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

\Victor Demetrio Déavila Arenaza

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacion Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional (
académica:
Areas de experiencia profesional: 15 afios

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a 4 afos () Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

DNI:

08467692

Firma del experto:

jf’/e—/};’/‘/-c / /é-/

5. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

6. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Prueba piloto

Autor (a):

Kenyi Joel Avila Minaya

Objetivo:

Determinar la relacion del empowerment y la mejora continua en 1a
empresa de servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024

Administracion:

Individual y autoadministrado

ARO: 2024

IAmbito de aplicacion:

Formulario google

Dimensiones: 8
Confiabilidad: 0.789
Escala: Likert
Niveles o rango: correlacional
Cantidad de items: 36

Tiempo de aplicacion: 15 min




4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Empowerment elaborado por Kenyi Joel
AvilaMinaya en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los itemssegun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
una
CLARIDAD
] modificacion muy grande en el uso de las
EJ _item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es decir, su laordenacién de estas.
sintactica y semantica SoN3“\joderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica
adecuadas. dealgunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdoEl item no tiene relacién l6gica con I3
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
i ) . . . |2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana
El item tiene relacién logica con la dimension.

con la dimensién o indicador(bajo nivel de acuerdo)
gue esta midiendo.

3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la|

) dimension que se esta midiendo.
(moderado nivel)

4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la|

] dimension que esta midiendo.
(alto nivel)

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial o puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir debe
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio



Instrumento que mide la variable 01: Empowerment

Definiciéon de la variable:

Quiere decir otorga le el poder y autoridad a los trabajadores para que sean proactivas dentro
de la empresa se trata de una transformacién del comportamiento de la persona donde
adquieren autonomia e iniciativa en sus actividades. Chiavenato (2009).

Dimensioén 1: Liderazgo

Definiciéon de la dimension:

Tiene la capacidad de poder coordinar y solucionar conflictos entre individuos y grupos, asi
como vencer las crisis y tomar las decisiones adecuadas para una solucién. Chiavenato
(2009),

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/

Recomendacione
S

rientar a laspersonas

Proporcionar
retroalimentacion

Toma de decisiones

o 9 B W B B
5 & & & & &
Y R N N N N N
Y R N N R N N N

Dimension 2: Motivacion
Definicion de la dimension:
Ayuda a que la persona tenga un grado de compromiso que activa, orienta, dinamiza y

ademasmantiene el comportamiento de los individuos hacia los objetivos que se espera.
Chiavenato (2009).

Indicadores |[item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/

Recomendacione
S

Incentivar 1. 4 4 4
2. 4 4 4
Reconocer 3. 4 4 4
4. 4 4 4
Motivar 5. 4 4 4
6. 4 4 4




Dimension 3: Poder

Definicion de la dimensién: La accion que se ejerce sobre otro individuo la existencia de

subordinacion restriccion yprohibicién por parte de un grupo considerando como superior o

no e influir hacia otraspersonas. Chiavenato (2009),

Indicadores |item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/
Recomendacione
S
Autonomia 1 4 4 4
2. 4 4 4
Delegar 3. 4 A 4
4 4 4 4

Dimension 4: Desarrollo

Definicién de la dimensién: Es el conocimiento y capacidades de los individuos en la toma de

decisiones teniendo ademasuna actitud positiva cada persona tiene una forma diferente de

afrontar las situaciones y podercrecer para alcanzar los objetivos. Chiavenato (2009),

Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/
Recomendacione
S
Competencias |1. 4 4 4
2. 4 4 4
Capacitacion 3. 4 4 4
4. 4 4 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador:

DNI: 45099368

Dr. Molina Guillen, Jan Kei Samir

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Los Olivos, 05 de junio de 2024

Soa Sl ol

Firma del Experto Informante




Instrumento que mide la variable 02: Mejora continua

Definicién de la variable:

Es tomar la decision para obtencion del mejor resultado en un futuro teniendo en cuenta diferentes
escenarios que pudieran ocurrir para alcanzar los objetivos y a su vez determinando el tiempo y los
recursos que se requieran. Gutiérrez (2010),

Dimension 1: Planear

Definicion de la dimension:

Es la toma de decisiones para obtencién de buenos resultados en un futuro teniendo en cuenta diferentes
escenarios que pudieran ocurrir para alcanzar los objetivos y a su vez determinando eltiempo y los
recursos que se requieran. Gutiérrez (2010),

Indicadores ftem Claridad [Coherencia |Relevancia |[Observaciones/

Recomendacion

es
Establecer 1 4 4 4
objetivos 5 7 7 7
Dirigir 3. 4 4 4
4 4 4 4

Dimension 2: Hacer

Definicion de la dimension:

Consiste en la implementacion de los cambios necesarios con el objetivo de mejorar la eficaciade las
actividades que involucra a cada de los miembros. Gutiérrez (2010),

Indicadores ftem Claridad [Coherenci |[Relevancia |Observaciones/
a
Recomendacion
es
Implementar 1. 4 4 4
2. 4 4 4
Aplicar l0]3. 4 4 4
planeado 7y 7 4 4




Dimension 3: Verificar

Definicion de la dimension:

Es un proceso en cada area de trabajo de la organizacién con un mecanismo de control y en laactitud de
todo el personal. Gutiérrez (2010),

Indicadores |item Claridad |Coherencia |[Relevancia |Observaciones/

Recomendacion

es
Seguimiento (1 4 4 4
2. 4 4 4
Control 3. 4 A A
4 4 4 4

Dimensioéon 4: Actuar

Definicion de la dimension:

Si se dio el resultado esperado y tomar medidas que sean preventivas para la mejora, y el plan seha
restructurado si los resultados no fueron satisfactorios con el cual se vuelve a iniciar el ciclo. Gutiérrez
(2010),

Indicadores |[item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/
Recomendacion
es

Tomar accion (1 4 4 4

2 4 4 4
Desempefio 3 4 4 A
4 4 4 4
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Dr. Molina Guillen, Jan Kei Samir DNI: 45099368

Los Olivos, 05 de junio de 2024

_j/’/:'-/}o’//‘e ;L/é‘/

Firma del Experto Informante



REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

MOLINA GUILLEN, JAN
KEI SaMIR
DT 45099368

LICENCIAT) EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 03/082012
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
ASOCIACION CIVIL
PERU

MOLINA GUILLEN, JAN
KEI SaMIR
DNT 45099368

BACHILLER EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 16/0872011
Muodalidad de estudios: -

Fecha mairicula: Sin informacidn {**¥)
Fecha egreso: Sin informaeidn (*9¥)

UNIVERSIDAD TECHOLOGIC A DEL PERD
S AL,
PERL

MOLINA GUILLEN, JAN
KEI SAMIR
DI 45099368

MAGISTER EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LASALUD

Fecha de diploma: 28706015
Modalidad de esudios: PRESEMCLAL

Fecha matricula: Sin informacin (***)
Fecha egreso: Sin informacidn (**¥)

UMIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEID
PERL

MOLINA GUILLEN, JAN
KEI SAMIR
DI 45099368

DOCTOR EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 08/04/24
Modalidad de esmudios: PRESENCIAL

Fecha matrcula: 031042021
Fecha egreso: X001/2024

UNIVERSIDAD CESAR VALLEND S AC.
PERU




Validez por juicio de expertos

Sefior: Mg. Maribel Juliana Otarola Chavez
Presente

Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION
DE NEGOCIOS - MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte promocién 2024 ciclo Ill,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacidn necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es Empowerment y mejora continua en la empresa de
servicios de reparaciéon de maquinaria, Carabayllo 2024 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temaseducativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma: Kenyi Avila M.
Nombre completo del tesista: Kenyi Joel Avila Minaya DNI: 48353845



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Maribel Juliana Otarola Chavez

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién
académica:

Clinica () Social () Educativa (X)
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

13 afios

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2 a4 afos () Mas de 5 afios (X)

Experiencia en
Investigacién

Psicométrica: (si
corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

DNI:

46103309

Firma del experto:

AR

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Prueba piloto

Autor (a):

Kenyi Joel Avila Minaya

Objetivo:

Determinar larelacion del empowerment yla mejora continua en la
empresa de servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024

Administracién:

Individual y autoadministrado

ARo:

2024

Ambito de aplicacion:

Formulario google

Dimensiones: | 8
Confiabilidad: | 0.789
Escala: | Likert
Niveles o rango: | correlacional
Cantidad de items: | 36
Tiempo de aplicacion: | 15 min




4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Empowerment elaborado por Kenyi Joel
AvilaMinaya en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los itemssegun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
una
CLARIDAD
] modificacion muy grande en el uso de las
EJ _item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es decir, su laordenacién de estas.
sintactica y semantica SoN3“\joderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica
adecuadas. dealgunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdoEl item no tiene relacién l6gica con I3
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
i ) . . . |2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana
El item tiene relacién logica con la dimension.

con la dimensién o indicador(bajo nivel de acuerdo)
gue esta midiendo.

3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la|

) dimension que se esta midiendo.
(moderado nivel)

4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la|

] dimension que esta midiendo.
(alto nivel)

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial o puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir debe
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Empowerment



Definicion de la variable:

Quiere decir otorga le el poder y autoridad a los trabajadores para que sean proactivas dentro
de la empresa se trata de una transformacién del comportamiento de la persona donde
adquieren autonomia e iniciativa en sus actividades. Chiavenato (2009).

Dimensioén 1: Liderazgo

Definiciéon de la dimension:

Tiene la capacidad de poder coordinar y solucionar conflictos entre individuos y grupos, asi
como vencer las crisis y tomar las decisiones adecuadas para una solucién. Chiavenato
(2009),

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/

Recomendacione
S

rientar a laspersonas

Proporcionar
retroalimentacion

Toma de decisiones

o 9 B W] B B
5 & & & & &
Y R N R N R N N N
Y R N R N R N R N N

Dimensién 2: Motivacion
Definicion de la dimension:
Ayuda a que la persona tenga un grado de compromiso que activa, orienta, dinamiza y

ademasmantiene el comportamiento de los individuos hacia los objetivos que se espera.
Chiavenato (2009).

Indicadores |[item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/

Recomendacione
S

Incentivar 1. 4 4 4
2. 4 4 4
Reconocer 3. 4 4 4
4. 4 4 4
Motivar 5. 4 4 4
6. 4 4 4




Dimension 3: Poder

Definicion de la dimensién: La accion que se ejerce sobre otro individuo la existencia de

subordinacion restriccion yprohibicién por parte de un grupo considerando como superior o

no e influir hacia otraspersonas. Chiavenato (2009),

Indicadores |item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/
Recomendacione
S
Autonomia 1 4 4 4
2. 4 4 4
Delegar 3. 4 A 4
4 4 4 4

Dimension 4: Desarrollo

Definicién de la dimensién: Es el conocimiento y capacidades de los individuos en la toma de

decisiones teniendo ademasuna actitud positiva cada persona tiene una forma diferente de

afrontar las situaciones y podercrecer para alcanzar los objetivos. Chiavenato (2009),

Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia |Observaciones/
Recomendacione
S
Competencias |1. 4 4 4
2. 4 4 4
Capacitacion 3. 4 4 4
4. 4 4 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador:

DNI: 46103309

Mg. Maribel Juliana Otarola Chavez

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Los Olivos, 05 de junio de 2024

Firma del Experto Informante




Instrumento que mide la variable 02: Mejora continua

Definicién de la variable:

Es tomar la decision para obtencion del mejor resultado en un futuro teniendo en cuenta diferentes
escenarios que pudieran ocurrir para alcanzar los objetivos y a su vez determinando el tiempo y los
recursos que se requieran. Gutiérrez (2010),

Dimension 1: Planear

Definicion de la dimension:

Es la toma de decisiones para obtencién de buenos resultados en un futuro teniendo en cuenta diferentes
escenarios que pudieran ocurrir para alcanzar los objetivos y a su vez determinando eltiempo y los
recursos que se requieran. Gutiérrez (2010),

Indicadores ftem Claridad [Coherencia |Relevancia |[Observaciones/

Recomendacion

es
Establecer 1 4 4 4
objetivos 5 7 7 7
Dirigir 3. 4 4 4
4 4 4 4

Dimension 2: Hacer

Definicion de la dimension:

Consiste en la implementacion de los cambios necesarios con el objetivo de mejorar la eficaciade las
actividades que involucra a cada de los miembros. Gutiérrez (2010),

Indicadores ftem Claridad [Coherenci |[Relevancia |Observaciones/
a
Recomendacion
es
Implementar 1. 4 4 4
2. 4 4 4
Aplicar l0]3. 4 4 4
planeado 7y 7 4 4




Dimension 3: Verificar

Definicion de la dimension:

Es un proceso en cada area de trabajo de la organizacién con un mecanismo de control y en laactitud de
todo el personal. Gutiérrez (2010),

Indicadores |item Claridad |Coherencia |[Relevancia |Observaciones/

Recomendacion

es
Seguimiento (1 4 4 4
2. 4 4 4
Control 3. 4 A A
4 4 4 4

Dimensioéon 4: Actuar

Definicion de la dimension:

Si se dio el resultado esperado y tomar medidas que sean preventivas para la mejora, y el plan seha
restructurado si los resultados no fueron satisfactorios con el cual se vuelve a iniciar el ciclo. Gutiérrez
(2010),

Indicadores |item Claridad Coherencia [Relevancia |Observaciones/
Recomendacion
es

Tomar accion |1. 4 4 4

2. 4 4 4
Desempefio 3. 4 4 4
4. 4 4 4
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Mg. Maribel Juliana Otarola Chavez DNI: 46103309

Los Olivos, 05 de junio de 2024

EllD

Firma del Experto Informante




REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

OTAROLA CHAVEZ, MARIBEL
JULIANA
DNI 46103309

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 01/03/2012
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEIO
PERU

OTAROLA CHAVEZ, MARIBEL
JULTANA
DINT 46103309

BACHILLER EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma: 14/10/2011
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEIO
PERU

OTAROLA CHAVEZ, MARIBEL
JULTANA
DINI 46103309

MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Fecha de diploma: 22/11/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 21/04/2014
Fecha egreso: 3171272013

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEIO
PERU




Anexo 4

CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE EMPOWERMENT DE LOS INSTRUMENTOS
CRONBACH

Resumen del procesamiento

de los casos Estadisticos de fiabilidad

N % Alfa de N de
Cronbach elementos

Validos 20 100,0
Casos Excluidos|O0 ,0 789 20

Total 20 100,0
a. Eliminacién por lista basada

en todas las variables del
procedimiento.

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

VALOR NIVEL

<0,5 No aceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Débil
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno

>0,9 Excelente

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun a los resultados obtenidos con el estadistico de fiabilidad
de Alfa de Cronbach en el programa SPSS26, se ha obtenido el coeficiente 0.789
lo que representa de acuerdo al rango establecido en el coeficiente de
confiabilidad de Alfa de Cronbach como aceptable. Dichos resultados tienen como
base una encuesta piloto realizado a 20 colaboradores de una empresa de
servicio de reparacion de maquinaria. Utilizando la técnica de la encuesta y el

instrumento conformado por 20 items.



CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE MEJORA CONTINUA DE LOS
INSTRUMENTOS CRONBACH

Resumen del procesamiento

de los casos Estadisticos de fiabilidad

N % Alfa de N de
Cronbach elementos

Validos 20 100,0
Casos Excluidos|O0 ,0 163 16

Total 20 100,0
b. Eliminacién por lista basada

en todas las variables del
procedimiento.

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

VALOR NIVEL

<0,5 No aceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Débil
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno

>0,9 Excelente

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun a los resultados obtenidos con el estadistico de fiabilidad
de Alfa de Cronbach en el programa SPSS26, se ha obtenido el coeficiente 0.763
lo que representa de acuerdo al rango establecido en el coeficiente de
confiabilidad de Alfa de Cronbach como aceptable. Dichos resultados tienen como
base una encuesta piloto realizado a 20 colaboradores de una empresa de
servicio de reparacion de maquinaria... Utilizando la técnica de la encuesta y el

instrumento conformado por 16 items.



Anexo N°5: Consentimiento o asentamiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Empowerment y mejora continua en la empresa de
servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024”

Investigador (a): Kenyi Joel Avila Minaya
Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigaciéon titulada “Empowerment y mejora
continua en la empresa de servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024,
cuyo objetivo es. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de
estudio MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, de la Universidad
César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente

de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion:

> Ineficiencia en la realizacién de la actividades que se le asigna a los
colaboradores

» Mal clima laboral y desmotivacién de los colaboradores por falta de incentivos

» Los procesos son muy lentos lo cual genera un aumento del costo de
produccion.

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
desarrollara a través de un formulario google. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto, seran

anonimas.



Participacién 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 dano al participar en la
investigacion. 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 la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico 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 anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informaciéon que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito 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 (a) Kenyi
Joel Avila Minaya email: KAVILAMI@ucvvirtual.edu.pe y asesor Ruiz Villavicencio,
Ricardo Edmundo email: RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento:

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: Luz Vazquez Ambicho

Fechay hora: [08/06/2024]: 3.52 pm

Nombre y apellidos: Luz Vazquez Ambicho /)

Firma(s):


mailto:RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Empowerment y mejora continua en la empresa de
servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024”

Investigador (a): Kenyi Joel Avila Minaya
Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Empowerment y mejora
continua en la empresa de servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo
20247, cuyo objetivo es. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del
programa de estudio MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS -
MBA, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por

la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion:

» Ineficiencia en la realizacion de la actividades que se le asigna a los
colaboradores

» Mal clima laboral y desmotivacion de los colaboradores por falta de
incentivos

» Los procesos son muy lentos lo cual genera un aumento del costo de
produccion.

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar

losprocedimientos del estudio):

3. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas

4. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
desarrollara a través de un formulario google. Las respuestas al cuestionario o
guia de entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por
lo tanto, seran andénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacién

no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo 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 la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacidon. 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 anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito 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 (a)
Kenyi Joel Avila Minaya email: KAVILAMI@ucvvirtual.edu.pe y asesor Ruiz

Villavicencio, Ricardo Edmundo email: RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento:

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacién antes mencionada. Nombre y apellidos: Paola Aliaga Cardenas

Fechay hora: [08/06/2024]: 3.52 pm

Nombre y apellidos: Paola Aliaga Cardenas

Firma(s) 7/


mailto:RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Empowerment y mejora continua en la empresa de
servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024”

Investigador (a): Kenyi Joel Avila Minaya

Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Empowerment y mejora
continua en la empresa de servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo
20247, cuyo objetivo es. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del
programa de estudio MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS -
MBA, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por

la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion:

» Ineficiencia en la realizacion de la actividades que se le asigna a los
colaboradores

» Mal clima laboral y desmotivacion de los colaboradores por falta de
incentivos

» Los procesos son muy lentos lo cual genera un aumento del costo de
produccion.

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar

losprocedimientos del estudio):

5. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos

personales y algunas preguntas

6. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
desarrollara a través de un formulario google. Las respuestas al cuestionario o
guia de entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por
lo tanto, seran andénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacién

no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo 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 la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacidon. 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 anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito 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 (a)
Kenyi Joel Avila Minaya email: KAVILAMI@ucvvirtual.edu.pe y asesor Ruiz

Villavicencio, Ricardo Edmundo email: RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento:

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: Fernando Pretel

Concepcidén
Fechay hora: [08/06/2024]: 3.52 pm

Nombre y apellidos: Fernando Pretel Concepcion

Firma(s): @’


mailto:RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Empowerment y mejora continua en la empresa de
servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo 2024”

Investigador (a): Kenyi Joel Avila Minaya
Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Empowerment y mejora
continua en la empresa de servicios de reparacion de maquinaria, Carabayllo
20247, cuyo objetivo es. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del
programa de estudio MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS -
MBA, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por

la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion:

» Ineficiencia en la realizacion de la actividades que se le asigna a los
colaboradores
» Mal clima laboral y desmotivacion de los colaboradores por falta de
incentivos
» Los procesos son muy lentos lo cual genera un aumento del costo de
produccion.
Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar

losprocedimientos del estudio):

7. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos

personales y algunas preguntas

8. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
desarrollara a través de un formulario google. Las respuestas al cuestionario o
guia de entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por
lo tanto, seran andénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisidn 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 dafo 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 la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacidon. 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 anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito 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 (a)
Kenyi Joel Avila Minaya email: KAVILAMI@ucvvirtual.edu.pe y asesor Ruiz

Villavicencio, Ricardo Edmundo email: RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento:

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: Fernando Pretel

Concepcidén
Fechay hora: [08/06/2024]: 3.52 pm

Nombre y apellidos: Fernando Pretel Concepcion

Firma(s): @

—
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Anexo N°7: Andlisis complementarios

Prueba de normalidad

Tabla
Hipotesis nula  Valor p > 0.05 Los datos presentan una distribucién normal.
Hipotesis Valor p <0.05 Los datos no presentan una distribucion normal
Alterna

Prueba de normalidad de las variables empowerment — mejora continua

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Empowerment ,185 103 ,000 ,907 103 ,000
Mejora continua ,149 103 ,000 ,943 103 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se puede observar de la Tabla que el valor que se obtuvo es 0,185 y la
significancia fue 0,000. Por lo cual, se rechaza Ho y se acepta Ha, de lo obtenido de la
primera variable no presenta distribucién normal, asi mismo, para la segunda variable se
observé que el valor obtenido fue de 0,149 y cuya significancia fue de 0,000, menor que
0,05. Porlo cual, se rechaza Ho y se acepta Ha, para la segunda variable no presenta
una distribucion normal. La prueba de normalidad correspondié a kolmogorov — Smirnov
por ser mayor de 50. De los resultados se determind que se present6 una distribucion no
paramétrica, por lo se utilizé la Correlacion de Rho de Spearman para la prueba de

hipétesis.



Anexo N°8: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion

Autorizacion de uso
de informacion de
empresa

Yo Madeleine Claudia Fortuna Mejia, identificado con DNI 72501849, en mi
calidad de gerente de la empresa Wi net telecom S.A.C, con R.U.C
N°20521233991 , ubicada en la ciudad de Carabayllo -lima.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Sr Avila Minaya Kenyi Joel Identificado(s) con DNI 48353845, del Programa
académico de Maestria en Administracion de Negocios — MBA de la escuela de
Posgradode la UCV, sede LIMA NORTE ciclo 2024 - Seccién A1 para que utilice la
siguiente informacién de la empresa: Informacion general de la empresa, con la finalidad
de que pueda desarrollar la tesis para optar el Grado académico de Magister.

Con la finalidad de que pueda desarrollar su Tesis para optar el Grado académico de
Maestra en Administracién de Negocios — MBA.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener
elnombre o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la
opcion seleccionada.

( X) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa;

() Mencionar el nombre de la empresa.

Firma y sello del Representante Legal
DNI:72501849

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de
Investigacion / en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad
dedatos, el Estudiante sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario
correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del estudiante

DNI: 48353845



ANEXO 9 OTRAS EVIDENCIAS

@ resultado de las dimensicnes rha.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Grdficos  Utlidades — Ampliaciones

Ventana

Ayuda

e <3

SEE LIFARE

mf? €

‘V\slble 5 de 5variables

| doim | dom2 | dom | dlome | gllver | v

var ||

var var var var var var
1 21,00 18,00 13.00 16,00 61,00 =
2 2400 20,00 16,00 16,00 63,00
3 24,00 21,00 18,00 17,00 76,00
4 22,00 16,00 16,00 15,00 63,00
5 23,00 20,00 16,00 17.00 61,00
6 24,00 19.00 15,00 14,00 64,00
7 2300 21,00 15,00 12,00 70,00
8 27,00 18,00 15,00 14,00 64,00
9 19,00 14,00 14,00 14,00 59,00
10 30,00 23,00 20,00 18.00 70,00
1 26,00 21,00 16,00 18,00 67,00
12 25,00 18,00 14,00 15,00 59,00
13 21,00 17.00 14,00 17,00 60,00
14 23,00 16,00 16,00 15,00 58,00
18 20,00 20,00 19,00 12,00 54,00
16 22,00 16,00 16,00 16,00 60,00
17 19,00 19,00 14,00 13,00 52,00
18 19,00 20,00 14,00 13,00 58,00
19 22,00 18,00 14,00 16,00 60,00
20 22,00 18,00 15,00 13,00 61,00
2 22,00 19.00 13.00 14,00 65,00
2 22,00 19.00 16,00 15,00 59,00
23 q 25.00 18.00 15.00 11.00 62.00 \P\E
=—
Vista de datos w
| IBM SPSS Statistics Processor est listo \ \ \Unlcnde'DN \ \ \

H =

Archivo [ILTEG] Insertar Disefio de pagina Férmulas Datos. Revisar Vista

Baremo y Prueba variable 2 - Excel (Error de activacién de productos)
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Portapapeles T Fuente 71 Alineacion [F1 Numero 71 Estilos Celdas Modificar ~
P4 - F 2 b
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5] 2 4 3 &4 4 a4 4 a4 & 4 a a4 4 & a a o 1" 1w 1w 16 63 MEDIO _ [de38359 [de10a15 [de10a15 [de10a15 [de10a15
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7| 4 4 4 3 3 a4 5 4 4 a4 2 5 5 4 3 a 3f W ul 1w u 63
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9] & 4 4 3 4 5 4 a4 & a4 a 4 a4 & a4 a o 1B ul W 16 64
w0 7 4 5 5 5 5 4 4 & 5 a4 a4 4 a4 5 a o 1w w W 1 70
1] 8 4 4 3 4 &5 4 4 3 4 & a 4 4 5 a o 1 w6 W 17 64
12 9 4 2 3 4 2 5 4 4 3 4 4 4 4 & a4 o 13 15 15 16 59
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16 13 4 3 5 4 a4 4 4 & 3 a a4 4 2 3 a o 16 [ 15 13 60
17 14 4 4 &4 3 3 3 3 &4 a4 a 2 2 5 5 3 g 15 B B B 58]
18 15 4 3 4 4 3 3 4 4 4 a4 4 2 3 2 3 3 15 1 w u 54
19 16 32 4 4 4 4 3 4 4 & 3 4 a4 4 & 4 3 [ sl 15 1 60
20| 17 3z 1 2 4 4 & 1 &4 4 4 a a 3 3 2f w af 1] 1 51
21 1 4 3 4 4 & 2 2 & 3 a a4 a4 & 3 a s 1 B 15 16 58]
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@ resultado de las dimensienes rho.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

= a X
Archivo  Editar  Wer Datos TIransformar  Analizar  Graficos  Ulilidades  Ampliaciones  Ventana — Ayuda
O 3 [ ]
SEEe M es BEL0E H B md D
Nombre || Tipo H Anchura ||Dec|ma\esH Etiqueta H Valores || Perdidos ||ColumnasH Alineacién H Medida H Raol

1 Dim1 Numérico 8 2 Ninguna Ninguna 8 Derecha {l Ordinal “ Entrada

2 Dim2 Numérico 8 Ninguna Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada

3 Dim3 Numérico 8 2 Ninguna Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada

4 Dim4 Numérico 8 2 Ninguna Ninguna 8 Derecha d Qrdinal “ Entrada

5 Var2 MNumérico 8 2 Ninguna Ninguna 8 Derecha ol Ordinal i Entrada

6

7

8

9

10

1

12

13
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16

17
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SH8R B e SELE 2» Mo
& [g Resultado ULL_AGKUFADR =

VERIRBLE LABELS DIMl AGRUPADA 'DIM1 (Agrupada)’.
FCRMATS DIM1 AGRUPADA (F5.0).

VALUE LABELS DIM1 AGRUPADA 1 'bajo' 2 'medio' 3 'alto'.
VARIABLE LEVEL DIM1 AGRUPADA (ORDINAL).

EXECUTE.

@ Registro

ERE|

[ VAR FREQUENCIES VARIABLES=DIMI_AGRUPRDA
(1) Grafico de barr{ /BARCHART FREQ
-(B Registro /ORDER=ANALYSIS.
& {& Frecuencias
Titulo R
Motas Frecuencias

L& Estadisticos
- VAR (Agrupad

(i Grafico de barr Estadisticos

@ Registro DIM1 {Agrupada)
-
2-E Frecuencias ] - p— 103
Titulo
Notas Perdidos 0
- Estadisticos
L& DI (Agrupad:
@ ({1 Gréfico de barr DIM1 (Agrupada)
Registr
ERE| F’chljer:ms Parcentaje Porcentaje
@T‘T ' Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
ftulo
Notas Vilido  medio 15 14,6 148 14,6
- g Estadisticos alto B8 B5.4 854 100,0
Total 103 100,0 100,0
DIM1 (Agrupada)
100
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1§ resultados variable 1.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor a X
Archivo  Editar Ver Dates Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
- P =
SHER M e~ FHbl =24 |
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[ Registro RECODE DIM2 (MISSING=COPY) (LO THRU 14=1) (LO THRU 19.5=2) (LO THRU HI=3) (ELSE=SYSMIS) INTO
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Conjunto de 3 FORMATS DIM2 AGRUPADA (F5.0).
Estadisticos VALUE LABELS DIM2_AGRUPADA 1 'bajo' 2 'medic' 3 'alto'.
-1 VAR VARIABLE LEVEL DIMZ AGRUPADR (ORDINAL).
[ Grafico de barr EXECUTE.
B Registro FREQUENCIES VARIABLES=DIM2_ AGRUPADA
& {E] Frecuencias -
Thula /BARCHART FREQ
Motas /ORDER=ANALYSIS.
Estadisticos
VAR (Agrupad) "
-.-[[15) Gréfico de barr Frecuencias
@ Registro
- Frecu?nc\as Estadisticos
Notas DIM2 (Agrupada)
L Estadisticos N valido 103
-5 DIM1 (Agrupad;
(3] Grafico de barr RRIEED o
(18] Registro
& [E] Frecuencias
it DIM2 (Agrupada)
Notas Porcentaje Porcentaje
gEsladlsn:ns Frecuencia  Porcentaje wvalido acumulado
- DIM2 (Agrupad. N
! @ Grifico de ba Valido  bajo 1 1,0 1.0 1,0
[ Registro madio 19 184 184 15,4
& [&] Frecuencias alto 83 806 806 100,0
Total 103 1000 1000
Motas e : :
i i L]
[ — V] =
[IBM PSS Statistics Processor estalisto | | |Unicode:ON
ﬁ prueba de normalidad.spv [Documento3] - 1BM SPSS Statistics Visor - o X
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B & Resutado Pruebas de normalidad =
F @Reg\slm
B E Explorar Kolmogorow-Smimaov® Shapiro-Wilk
-*T\'Iu\u Estadistico gl Sig Estadistico al Sig
[ Notas
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