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Resumen

En relacion con el trabajo decente, uno de los objetivos de desarrollo sostenible
(ODS) se refiere al fortalecimiento del crecimiento econdmico sostenible y esto
esta relacionado con el aumento de la productividad laboral, es asi que el presente
estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el empowerment y
productividad laboral de los trabajadores del servicio de emergencia de un hospital
de Casma, 2024. La investigacion fue bésica, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y correlacional, cuya muestra estuvo constituida por 50 trabajadores
del servicio de emergencia. Los resultados indican que un 80 % de los
trabajadores tienen un nivel bajo de empowerment, del mismo modo un 18%
tienen un nivel medio y el 2% presenta un nivel alto. Ademas un 96% tiene un nivel
bajo de productividad laboral y el 4% se encuentra en un nivel medio. Asimismo
mediante la prueba de Correlacion de Pearson se demuestra la significancia de
investigacion (p=0.643), por lo que se rechazo la hipotesis nula y se toma como
apta la hipotesis alterna, concluyendo que existe una relacion entre el
empowerment y la productividad laboral, que indica que a mayor nivel de
empowerment en los trabajadores de salud les permitira tener mayor productividad
laboral.

Palabras clave: Empowerment, productividad, laboral
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Abstract

In relation to decent work, one of the sustainable development goals (SDG) refers
to the strengthening of sustainable economic growth and this is related to the
increase in labor productivity, so the present study aimed to determine the
relationship between the empowerment and work productivity of the emergency
service workers of a hospital in Casma, 2024. The research was basic, quantitative
approach, non-experimental and correlational design, whose sample consisted of
50 emergency service workers. The results indicate that 80% of workers have a
low level of empowerment, likewise 18% have a medium level and 2% have a high
level. Furthermore, 96% have a low level of labor productivity and 4% are at a
medium level. Likewise, through the Pearson Correlation test, the significance of
the research is demonstrated (p=0.643), so the null hypothesis was rejected and
the alternative hypothesis is taken as suitable, concluding that there is a
relationship between empowerment and work productivity. which indicates that a
higher level of empowerment in health workers will allow them to have greater work

productivity.

Keywords: Empowerment, productivity, labor



l. INTRODUCCION

Dentro de los objetivos de desarrollo sostenible (ODS), el objetivo 8 relacionado al
trabajo decente y creciente econdmico, considera fortalecer el crecimiento econémico
sostenible e inclusivo para todos, y eso esta relacionado con el incremento de la
productividad laboral, por lo cual se debe dar énfasis en el rendimiento que tiene el
trabajador en una organizacién e identificar cuales son los factores que ocasionan su
bajo rendimiento o productividad, por tal motivo el presente estudio pretende aportar

para el cumplimiento de dicho objetivo.

El siglo XXI esta inmerso en la gran globalizacién, que exige: promover
procedimientos eficientes, brindar productos y servicios de calidad y sobre todo,
profesionalizar en las empresas privadas, y publicas el recurso humano de todas las
areas. El complejo entrelazado de empresas competidoras exige estrategias de
crecimiento del talento, que las impulse a buscar nuevos modelos que permitan el
desarrollo continuo y autbnomo de las personas (Piguave y Vegas, 2021). Asimismo,
la salud y la vida laboral han sido temas de interés creciente en los ultimos afos,
puesto que, en todo resultado organizacional, de cualquier area profesional, un
elemento fundamental es el factor humano (Garcia, et al, 2023). Es por ello que la
contribucion del factor humano en las organizaciones se ha revelado como un
elemento esencial para los resultados en todos los ambitos profesionales (Gomez,
2019).

Ademas, hoy en dia, los sistemas de salud operan en un entorno dindmico y
tecnolégicamente complejo, donde la eficiencia y la efectividad son esenciales para
satisfacer las crecientes expectativas de calidad. Cabe sefialar que el papel del factor
humano es crucial, por lo cual se necesita de profesionales de salud altamente
cualificadas y con vasta experiencia y motivacion, que estén comprometidas con la
dedicacion a su trabajo, en consecuencia, personal empoderado que aporte en su
organizacion (Garcia et al., 2023). Sin embargo, a pesar de saber la importancia del
factor humano y su empoderamiento, aun las organizaciones se enfrentan a nuevos

y diversos desafios relacionados con el capital humano (Trevifio & Lopez, 2023).

En este contexto, actualmente el concepto de empoderamiento organizacional es de
gran relevancia en el mundo de la psicologia laboral y ha sido analizado desde dos

perspectivas diferentes pero complementarias. Sin embargo, a pesar de conocer la



importancia del empowerment y formar parte del léxico particular del mundo de las
organizaciones, aun se muestra un escaso empowerment, tal es asi, que, a nivel
mundial, en Espafia los profesionales en la atencién primaria médica tienen una
deficiente capacidad para organizar su trabajo y tomar decisiones, por ello, no se
favorece el desarrollo de las entidades de salud y el uso de los talentos ocultos de
cada individuo para mejorar la productividad de la organizaciéon (Aranzazu et al.,
2023).

En Latinoamérica, el tema de gerencia y la gestion del talento esta sufriendo
transformaciones y esta en un proceso de cambios, y en este contexto, los ejecutivos
y gerentes de las empresas deben disefiar estrategias que les permitan alcanzar sus
metas a nivel organizacional de manera que ayuden a que los empleados se
desempefien y se sientan mejor y sobre todo valoren su trabajo, con el propésito de
hacer frente a enfoques tradicionales donde no se tomaban en cuenta la participacion
y opinion de los trabajadores sobre temas basicos relacionados al crecimiento de una
empresa u organizacion (Franco, 2021). En este contexto, se reconoce que factores
como el empoderamiento y el éxito en las organizaciones pueden considerarse
activos estratégicos; es asi que estos elementos residen principalmente en los
empleados y su capital humano, y desempeiian un papel crucial en la competitividad
de las empresas. Ademas, este conocimiento no solo reside en la mente de las
personas, sino también en los procedimientos documentados, las rutinas, las
actividades y la interaccion con los clientes. En resumen, estas practicas
organizacionales se consideran herramientas empresariales fundamentales en el
siglo XXI (Escaffi, 2021). En este sentido, Garcia (2020), sefiala que si el
empoderamiento estructural y psicolégico son gestionados correctamente pueden
incrementar el bienestar laboral, reducir el ausentismo y rotacion, y de esta manera
facilitar la funcionalidad de la organizacién para el cumplimiento de sus metas
organizacionales y por ende mejorar la productividad laboral de sus trabajadores. Por
otro lado, asi como el empoderamiento, la productividad de la atencién sanitaria
también es un problema creciente en la mayoria de las naciones del occidente, donde

el gasto sanitario aumenta rapidamente (Kamarainen et al., 2016).

Por otro lado, en el Perl, cuando se hace referencia a la importancia del
empoderamiento de los trabajadores de una organizacién no se puede dejar de

mencionar a la productividad laboral, puesto que este capital humano contribuye con



el 36% en la productividad en las organizaciones a nivel nacional, lo cual indica la
gran importancia que tiene sobre la infraestructura y otros componentes de la

organizacion (Instituto peruano de economia, 2023).

De manera similar, en un hospital en Casma, se evidencia una disminucion del
rendimiento y productividad de los trabajadores de salud que rotan por el servicio de
emergencia, puesto que hay aumento de ausencias que no son justificadas, lo que
india una baja productividad, ademas algunos trabajadores no logran cumplir a tiempo
con sus tareas y responsabilidades y esto hace que los usuarios que acuden al
servicio muestren disconformidad por la atencion recibida. Es asi que se detectan
faltas frecuentes, ineficiencia, agotamiento profesional y desmotivacion que son
indicios para reconocer la baja productividad laboral. Esto posiblemente pueda ser
producto de que el personal de salud no se siente empoderado, puesto que no esta
involucrado en nuevas tareas y desafios profesionales, ni en la toma de decisiones,
ideas y opiniones, se sienten poco autbnomos para llevar a cabo sus labores y cumplir
con sus asignaciones porque sienten que los directivos no confian en sus habilidades

y destrezas.

En base a lo expresado se formul6 el siguiente enunciado de problema ¢ Existe
relacion entre el empowerment y productividad laboral de los trabajadores del servicio

de emergencia de un hospital de Casma, 20247.

Por otra parte, el presente estudio tuvo relevancia tedrica, puesto que resalté
la importancia de un apropiado nivel de empowerment y su implicancia en la
productividad laboral en el desarrollo de toda organizacién. Tiene relevancia social
porque el empoderamiento se presentdé como elemento esencial para potenciar y
optimizar el desempefio del personal de una manera que permita a cada uno de ellos
sentirse mas valorado y darse cuenta de que su trabajo marca una gran diferencia
para el hospital y por ende propiciar una mayor productividad por parte de los
trabajadores de salud en beneficio de los usuarios que acuden por un servicio. En la
practica, los resultados serviran de material de ayuda para identificar las falencias y
debilidades con respecto al compromiso de los trabajadores y mejorar la gestion
administrativa de la institucion y de esta manera valorar el recurso humano, su
maximo empoderamiento y la mejora en sus expectativas laborales. Respecto al

enfoque metodologico sirve de material de ayuda para su aplicacion en otros



contextos similares y posibles trabajos de investigacion con un enfoque cualitativo del

tema.

Asimismo, se formulé como objetivo general: Determinar la relacion entre el
empowerment y productividad laboral de los trabajadores del servicio de emergencia
de un hospital de Casma, 2024. Para lograr dicho objetivo, se formularon los
siguientes objetivos especificos; identificar el nivel de empowerment de los
trabajadores del servicio de emergencia de un hospital de Casma, 2024, identificar el
nivel de productividad de los trabajadores del servicio de emergencia de un hospital
de Casma, 2024, ldentificar la relacion entre la dimension poder de la variable
empowerment y la productividad laboral de los trabajadores del servicio de
emergencia de un hospital de Casma, 2024. Identificar la relacion entre la dimensién
motivacion de la variable empowerment y la productividad laboral de los trabajadores
del servicio de emergencia de un hospital de Casma, 2024. Identificar la relacion entre
la dimensién liderazgo de la variable empowerment y la productividad laboral de los
trabajadores del servicio de emergencia de un hospital de Casma, 2024. Identificar la
relacion entre la dimension desarrollo de la variable empowerment y la productividad

laboral de los trabajadores del servicio de emergencia de un hospital de Casma, 2024.

Con respecto a los antecedentes del estudio, Escaffi et al. (2021), analizaron
el empowerment en un Centro Diagndéstico de Especialistas en Colombia, mediante
un enfoque cuantitativo de naturaleza positivista y disefio no experimental donde se
pudo afirmar que el 43,94% de los trabajadores indicaron una baja confiabilidad en el
nivel empowerment, Concluyendo que mientras mas alto sea el empowerment mayor

sera el éxito organizacional.

En Brasil, Moura et al. (2020), en su investigacion se propuso examinar los
niveles de empoderamiento de las enfermeras que laboran en una entidad de salud,
fue un estudio descriptivo, transversal, con 237 enfermeros, resultando que poseen
un nivel de empoderamiento moderado (18,06:tDE 0,9), concluyendo que el
empoderamiento moderado significa que hay un acceso parcial de oportunidades, de

informacion, de recursos y de apoyo.

Tapia (2023), buscé determinar si el empowerment esta relacionado con el
rendimiento laboral en trabajadores de salud, por medio de un enfoque cuantitativo,

correlacional y no experimental, cuyos resultados sefialaron que el 51% de los



profesionales tienen un nivel deficiente de empowerment y que el 52% tiene un nivel
deficiente en su rendimiento laboral, asimismo existe relacion positiva con el
rendimiento laboral obteniendo un (p) < 5%; con un Rho de Spearman de 0.636.
Concluyendo que a medida que se eleva el nivel empowerment se incrementa el

rendimiento laboral de los trabajadores.

Ccosi (2021), busc6 analizar los niveles del empowerment de los
colaboradores de salud de una institucion de salud, cuyo enfoque metodolégico fue
cuantitativo y basico correlacional, donde participaron 119 trabajadores de salud,
resultando que el 92% tiene un empoderamiento en un nivel alto, el 8% un nivel de
empoderamiento medio, no evidenciandose niveles de empoderamiento bajo en los

trabajadores.

Presa (2021) analizé la conexion entre el empoderamiento y la productividad
laboral de los empleados de una organizacion. Utilizé6 un enfoque correlacional con
un método deductivo, cuyos resultados verificaron una correlacién positiva y
significativa entre el empoderamiento y la productividad laboral (r = 0,765, p < 0,001).
En resumen, a un mayor nivel de empowerment, se observa una mayor productividad

por parte de los trabajadores

Leyva y Vilcas (2020) analizaron si el empowerment esta asociada con la
productividad laboral de los trabajadores. Utilizaron una orientacion metodoldgica
cuantitativa y descriptiva, de disefio correlacional. Obteniéndose resultados por medio
de un andlisis estadistico no paramétrico con nivel de significancia de (p = 0.000). La
conclusién a la que llegaron es que entre el empowerment y la productividad laboral
se evidencia una correlacion positiva y sélida de Rho de Spearman: 0.742. Esta
sugiere que cuando el empowerment eleva su nivel, también se evidencian mejoras

en la productividad.

Lopez (2020), estudid el empoderamiento en trabajadores de un hospital de
EsSalud de Huaraz, la metodologia fue cuantitativa y basica, cuya muestra fue de 39
empleados, cuyos resultados sefialan que el nivel de empoderamiento de los
trabajadores es regular en un 51,3% y el 48,7% tienen un nivel alto, llegando a la
conclusién que en su mayoria los trabajadores han logrado conseguir su autonomia

y fortalecer su confianza y protagonismo dentro de su ambito laboral.



Hernandez (2019), en su estudio se propuso examinar el nivel de
empowerment y la motivacion laboral, fue una investigacion cuantitativa correlacional
en una poblacion de 70 trabajadores de la Red de salud Bagua, donde encontré que
el 68,9% tiene un nivel medio de empowerment, reflejando que los trabajadores tienen

competencias ubicadas en una situacion intermedia dentro de su ambito laboral.

Peralta (2019) se propuso examinar el empowerment y su relacién con la
productividad laboral a través de un estudio descriptivo y correlacional, donde
participaron 236 colaboradores, cuyos resultados indicaron que el 37% de los
trabajadores tienen un nivel medio de empowerment y con respecto a la productividad
la frecuencia mas alta se encuentra en el nivel medio de productividad laboral con un
40%. Ademas, se observa un coeficiente de Spearman ((\rho)) de 0,986, que lleva a
la conclusion de que existe una relacion directa y altamente significativa entre las
variables. En otras palabras, cuanto mayor sea el nivel de empoderamiento, mayor

serd la productividad laboral de los trabajadores.

Solis (2019), estudio el empoderamiento de los trabajadores de un hospital de
Lima, cuyo método de investigacion fue cuantitativo de disefio correlacional con una
muestra de 35 enfermeras del hospital Dos de Mayo, cuyos resultados evidenciaron
gue el mayor porcentaje de empoderamiento fue bajo en un 42,9%, medio en un 40%
y el nivel alto solo obtuvo un 17,1%, por lo cual se consider6 una necesidad inmediata
de implementar talleres para fortalecer el empoderamiento en el personal y lograr un

mejor desempefio dentro de la institucién de salud.

Condor (2018) investigd la conexion entre el empoderamiento y la
productividad laboral. Utiliz6 un enfoque correlacional y no experimental, analizando
a 60 trabajadores. Los hallazgos indican que el 58,3% de los participantes presentaba
un nivel medio de empoderamiento, asimismo, en la mayoria la productividad laboral
se situd en el nivel medio con un 46,7%. Se pudo evidenciar una correlacion positiva

significativa (r = 0,812) que cumplio con criterios estadisticos (p < 0,01).

Respecto a la definicién tedrica del empowerment, esta definida como el
proceso por el cual se da libertad y poder a los empleados para lograr con éxito lo
gue pretenden alcanzar, en lugar de obligarlos a hacer lo que quiere el gerente; ello
faculta al personal con los recursos y la responsabilidad para proporcionar un

liderazgo eficaz en el desarrollo de sus capacidades mientras coopera con los



desafios generales de la organizacion. Sin embargo, el empoderamiento puede
transformarse en un concepto arriesgado y revolucionario cuando se mencionan a las
organizaciones clasicas y tradicionales (Chiavenato, 2019; Noboa, et al., 2020); es
una herramienta que faculta de poder al empleado para ser un autogestor de su
trabajo (Amezcua et al., 2019; Sinharoy et al., 2022: Mufioz et al., 2021); siendo ello
reforzado por Afram, et al. (2022), quien sefiala que es el poder y la autonomia que
adquiere un empleado en el desempeiio de sus laborales cotidianas.; reforzada por
la definicion de Mejias (2022) al definirla como la libertad de expresarse y tener poder

y autodeterminacion en el entorno laboral.

En este sentido las dimensiones del empowerment se basan en la posicion teérica de

Chiavenato, (2017, p. 385) quien las sefiala de la siguiente manera:

El liderazgo implica entrenar equipos, asesorar a los empleados, desarrollar nuevas

perspectivas, evaluar el desempefio y brindar retroalimentacion.

Poder, incluyendo el otorgamiento de autoridad para que los colaboradores tengan
autonomia en sus decisiones y acciones y trabajar a partir de lo que han aprendido,
retenido y en lo que se han destacado. En otras palabras, implica dar a los individuos

libertad e influencia

El desarrollo es el avance del conocimiento que hace que lo que se hace en una
organizacion sea valioso y productivo. También significa brindar oportunidades
permanentes para que los empleados aprendan y desarrollen nuevas habilidades de

equipo. De esta manera, nace el verdadero talento que necesita la organizacion.

Motivacion, incluye la provision de recompensas compartidas que impulsan el logro
de los objetivos. Los reconocimientos y la motivacion son incentivos, fruto del trabajo

bien hecho.

En relacién a la productividad laboral, la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) sostiene que se refiere a la eficiencia con la que un trabajador o grupo de
personas utilizan los recursos para obtener bienes y servicios en un periodo
determinado. Ademas, la relacion entre la cantidad producida y los insumos utilizados
en el proceso de producciéon se denomina productividad desde una perspectiva de
proceso. Por lo tanto, la relacion entre la produccion obtenida en un tiempo

determinado y la cantidad de trabajo aportado al proceso se utiliza para evaluar la
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productividad laboral, es asi que se puede determinar mediante la relacion entre la
produccion y la cantidad de trabajadores que participan en el proceso. Es relevante
sefialar que la evaluacion de la productividad laboral es crucial porque permite
comprender el desempefio y la eficiencia de los trabajadores (Abramova et al., 2020).

Calderdn (2021) resalta la relevancia de la productividad laboral en el recurso
humano de una organizacion, de manera especial entre los empleados que aplican
Su experiencia y conocimiento para promover mejoras continuas, elevar la calidad del
trabajo y ofrecer productos y servicios superiores. En Ultima instancia, esto da como
resultado un aumento significativo en la productividad organizacional, ya que el futuro
y crecimiento de la empresa esta garantizado por ellos, deben ser considerados como
un activo, no pensando en el costo de sus resultados, no en los salarios, sino en
hacerlos mas productivos, la gerencia y las organizaciones deben cambiar sus
actitudes. Por otro lado, la productividad puede ser medida en funcién de los
comportamientos y resultados de los individuos, sea individual o en grupo (Calvo, et
al., 2022). La productividad es entendida como el grado en que cada factor de
produccion es utilizado correctamente. En el enfoque econdmico, la productividad
significa el usar eficiente y eficazmente los recursos disponibles en el proceso de
fabricacion, con el propésito de incrementar el potencial de desempefio econémico
de una organizacion (Baraei y Mirzaei, 2018), hace referencia a la produccién en un
tiempo determinado en relacién a las horas trabajadas por los trabajadores (Baltodano
& Leyva, 2020).

La productividad laboral es la base principal para el desarrollo de una
organizacion, sea a mediano o largo plazo, lo cual requiere de estrategias de gestion
dirigidas al talento humano, presupuesto, equipos, capacitaciones, incentivos
emocionales y salariales, entre otros que generen en los trabajadores su maximo
aporte al cumplimiento de metas organizacionales (Colina et al., 2022); esta asociada
a diversos factores tales como, las nuevas tecnologias, la motivacion del personal, la
participacion, manejo de conflictos entre trabajadores, la toma de decisiones, la

cultura organizacional, entre otros (OIT, 2022).

La teoria que sustenta la productividad laboral es la Teoria Z de Ouchi (1984),
guien sefala que la productividad esta basada en la relacion de confianza entre los

empleados y sus jefes, las relaciones interpersonales y la capacidad y poder para



tomar decisiones para solucionar problemas que surgen en la organizacion. Todo ello
con la meta de conseguir resultados 6ptimos con ayuda del recurso humano y su

capacidad de rendimiento.

Por otra parte, las dimensiones que seran consideradas para la productividad
laboral estdn basadas en los descrito por Vroom, citado por Chiavenato (2009), donde
sefiala explicitamente que los factores predisponentes para que una persona pueda
producir es: eficiencia, eficacia y efectividad, las cuales se describe de la siguiente
manera: Eficiencia, relacionada con el uso adecuado de los recursos disponibles
durante un tiempo determinado. Considerando que una buena productividad solo se
puede lograr utilizando correctamente el producto en un periodo corto de tiempo, lo
gue lleva a mayores ganancias. Eficacia, mide la efectividad del cumplimiento de las
metas que la alta direccion decide que deben alcanzarse en la empresa; por lo tanto,
las empresas tienden a ser efectivas cuando los gerentes de cada empresa optan por
proponer metas y efectividad que sean reales, alcanzables y apropiadas. Efectividad
es el nivel de coherencia entre la meta que tiene una organizacion, los resultados que
se observan y la capacidad de una organizacion para trasladar sus centros de poder

para lograr la produccion y accién adaptativa.

En un contexto globalizado, donde los avances tecnolégicos se producen a
gran velocidad y el cambio es constante, las organizaciones buscan calidad y
productividad. Sin embargo, la verdadera ventaja competitiva proviene de las
personas que trabajan en ellas, que son las que mantienen el status, generan
innovacion y dirigen las organizaciones, en ultima instancia cada organizacion esta
conformada por un conjuntos de individuos con personalidades y comportamientos
diversos, asi donde viene a tallar el empowerment como proceso en el cual el
trabajador logra tener el poder y la autodeterminacion necesaria para desempefiar un
trabajo de calidad con el menor recurso posible y donde tenga la capacidad para
abordar cualquier inconveniente que se presente en su organizacion a través de su
autogestion. La forma en que las personas se desempefian y toman decisiones esta
influenciada por las politicas y directrices de la organizacién, es por ello que para
lograr un personal de salud empoderado es necesario trabajar en dichas directivas y

politicas de gestion.



Las organizaciones de salud adaptan sus enfoques y ajustan sus practicas de gestion
para optimizar al maximo los potenciales de cada individuo en sus operaciones y en
lugar de invertir exclusivamente en productos y servicios, ahora invierten en las
personas que poseen un profundo conocimiento sobre ellos y saben como crearlos,
desarrollarlos, producirlos y perfeccionarlos. En vez de centrarse Unicamente en los
clientes o usuarios, invierten en los profesionales de salud quienes son los atienden
y sirven, aquellos que comprenden como satisfacerlos y dejarlos satisfechos, es asi
que los trabajadores se convierten en la piedra angular del éxito empresarial.

Actualmente, se hace referencia de estrategia de recursos humanos para describir la
utilizacion intencionada de los individuos, con el objetivo de ayudar a la organizacion
a mantener una ventaja competitiva sostenible frente a otras organizaciones y esto lo
hace a través de la mediciéon de la productividad laboral, estos conceptos de mercado
laboral pueden ser analizados y aplicados en el contexto de salud y por ende mejorar
la calidad de las prestaciones de servicios de salud por parte de los profesionales

sanitarios.

Ademas, como hipotesis alterna se plantea: Existe relacion entre el empowerment y
productividad laboral de los trabajadores del servicio de emergencia de un
hospital de Casma, 2024. Como hipétesis nula; no existe relacion entre el
empowerment y productividad laboral de los trabajadores del servicio de emergencia

de un hospital de Casma, 2024.
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METODOLOGIA

La investigacion fue de tipo basica. Segun Mohamed, et al. (2023), fue una
investigacion basica porque no se enfoco en resolver una problematica sino en

adquirir conocimientos y comprender el fendbmeno en estudio.

Fue de enfoque cuantitativo, porque nacié de un proceso deductivo y se usaron
datos cuantitativos e inferencia estadistica con el propdsito de explorar
resultados de una muestra (Hernandez & Mendoza, 2018). En cuanto al disefio,
se empleo el disefio no experimental, porque no se manipularon de forma
deliberada las variables, y se observo el fenbmeno en su estado natural, para
luego ser analizado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Correlacional,
puesto que se indagd sobre la relacion entre las variables empowerment y la

productividad laboral (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Esquema:

V1

V2

Donde:

M = Trabajadores del servicio de emergencia de un Hospital de Casma
V,; = Empowerment

V, = Productividad laboral

r =relacion de las variables de estudio
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Con respecto a las variables; el empowerment, se define conceptualmente como
el proceso por el cual se da libertad y poder a los empleados para lograr con
éxito lo que pretenden alcanzar, en lugar de obligarlos a hacer lo que quiere el
gerente (Chiavenato, 2019; Noboa, et al., 2020). En cuanto a la definicion
operacional la variable empowerment; fue medida mediante un cuestionario de
20 items, considerando las siguientes dimensiones: Poder, motivacion,

desarrollo, liderazgo.

Con respecto a la productividad laboral, se define conceptualmente como el
resultado del producto entre el tiempo empleado y la eficiencia con la que se
realiza toda actividad (Mir, 2018). La definicién operacional: fue medida por
medio de un cuestionario de 12 items, tomando en cuenta las dimensiones

siguientes: eficiencia, eficacia, efectividad.

La poblacion fue de 50 trabajadores del servicio de emergencia de un hospital
de Casma. Puesto que fue incluidatoda la poblacion de trabajadores del servicio
de emergencia, se consider6 una muestra censal. También se utilizé un
muestreo no probabilistico. Las personas que cumplieron los criterios de
inclusién fueron miembros del personal asistencial que habia estado trabajando
en la institucion durante mas de seis meses y que deseaban participar
voluntariamente en esta investigacion. El personal asistencial que no deseaba
participar voluntariamente en el estudio y que habia estado trabajando en la

institucién menos de seis meses fue excluida (Anexo 9).

Para la técnicas e instrumentos de recopilacion de datos; en cuanto a la variable
empowerment, se establecié como técnica la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario cuyo autor original es oh et al. (2012) y modificado por Leyva y
Vilcas (2020) en Peru, adaptado por la investigadora, el que consté de 20 items.
Se utilizé la escala de Likert considerando cinco alternativas de respuesta:
nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5); con sus
dimensiones como poder, motivacion, desarrollo, liderazgo con 5 items cada una
de las dimensiones. La validacion se realizé a través de juicio de tres expertos
guienes sefalaron que los items fueron congruentes y claros por lo que tuvo un
validez de contenido fuerte y una prueba piloto a 15 colaboradores con las

mismas caracteristicas de la poblacién objetivo. Para la confiabilidad se utilizo
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el coeficiente Alfa de Cronbach obteniendo como resultado 0,9527,

considerandola de excelente confiabilidad.

Para medir la variable productividad laboral se utilizé un cuestionario cuyo autor
fue Facho (2016) en Perq, adaptado por la investigadora, el cual consté de 12
items y se utilizé la escala de Likert cuyas respuestas tuvieron cinco alternativas:
nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5); con 4 items
para la dimension eficiencia, 4 items para la dimension eficacia y 4 items para
la dimensidén efectividad. Con respecto al instrumento original de productividad
laboral se validé a través de juicio de experto cuyo responsable fue un
metodologo quien dio el veredicto de aplicable. Posteriormente la confiabilidad
por Alpha de Cronbach fue de 0,797, por lo cual se considerd fuertemente

aplicable (Anexo 3).

Con respecto a la validacion y confiabilidad realizadas por la investigadora, para
ambas variables la validacion de los instrumentos se efectu6 a traves de la
evaluacion de tres expertos, especialistas en el tema, quienes revisaron cada
items e indicaron la aplicabilidad de los instrumentos. Para la confiabilidad se
aplicé una prueba piloto con 10 colaboradores que presentaron las mismas
caracteristicas de la muestra en estudio. Posteriormente se empled el
estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach, obteniéndose los siguientes
resultados: para el empowerment fue de 0,725 y para la productividad laboral
fue de 0,740 (Anexo 3), que indico la confiabilidad de los instrumentos, las cuales

fueron aplicadas a la muestra seleccionada.

En el método de andlisis de datos, los instrumentos fueron codificados de
manera anénima para cada participante en la investigacion. Posteriormente para
el andlisis descriptivo se realizo la tabulacién de las respuestas y se ingresaron
los datos al programa estadistico Software SPSS versidn 26. Luego se
elaboraron las tablas de frecuencia para presentar los resultados y comparar las
hipotesis propuestas. Se empled la prueba no paramétrica de correlacion de

rango de Spearman para evaluar la relacién entre las variables.

Con relacién al aspecto ético, se tuvo en cuenta lo estipulado en el Codigo de
Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo, aprobado mediante

Resolucién de Consejo Universitario N° 0126-2017/UCV. Los principios éticos
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considerados en el presente estudio fueron: Autonomia, los trabajadores de
salud que colaboraron en el estudio estuvieron informados sobre la finalidad y
objetivos de la investigacion; tuvieron el albedrio de participar o no en el estudio;
beneficencia, se aseguroé el bienestar de los trabajadores de salud durante todo
el proceso investigativo; justicia, se garantizo la igualdad de derechos de los
trabajadores de salud que participaron en el estudio; integridad humana; se
actué con probidad y honestidad durante todo el proceso investigativo,
presentando con veracidad los resultados obtenidos; el proceso investigativo se
desarroll6 libremente y de manera independiente de intereses politicos,

religiosos y econémicos.
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RESULTADOS

Tabla 1. Relacion de las dimensiones de empowerment y la variable productividad laboral de los trabajadores del servicio de

emergencia de un hospital publico de Casma, 2024.

Correlaciones

1 2 3 4 5 6
Rho de 1.Poder Coeficiente de correlacion  1.000
Spearma Sig. (bilateral) .
n 2.Motivacion Coeficiente de correlacion 322" 1.000
Sig. (bilateral) .023 .
3.Desarrollo Coeficiente de correlacion 122 548" 1.000
Sig. (bilateral) .397 <.001 .
4.Liderazgo Coeficiente de correlacion 261 578" 291" 1.000
Sig. (bilateral) .067 <.001 .040 .
5,Empowerment Coeficiente de correlacion ~ .620™ .835™ 678" 530" 1.000
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001 <.001 .
6.Productividad Coeficiente de correlacion 178 A440™ .318" .708™ .369™ 1.000
laboral Sig. (bilateral) 217 .001 .024 <.001 .008

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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

En la tabla 1 se identifica una correlacion positiva entre ambas variables (r = 0,369); entre la variable productividad laboral y la dimensién

poder (r = 0,178); la variable productividad laboral y la dimensién motivacién (r = 0,440); la variable productividad laboral y la dimensién

desarrollo (r = 0,318); entre la variable productividad laboral y la dimension liderazgo (r = 0,708). De esta manera se ve demostrado la

significancia de investigacion 0.05 (p=0.000 < 0.05), por lo que se rechazo la hipétesis nula y se toma como apta la hipotesis alterna, lo

cual concluye que existe una relacion entre el empowerment y la productividad laboral.
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Tabla 2.
Nivel de empowerment en el servicio de emergencia de un hospital publico

de Casma, 2024.

Nivel f %
Bajo 40 80
Medio 9 18
Alto 1 2
Total 50 100

En la tabla 2 se puede observar que hay un 80 % de los trabajadores del
servicio de emergencia de un hospital pablico de Casma que tienen un
nivel bajo de empowerment, del mismo modo un 18% tienen un nivel medio

y el 2% presenta un nivel alto.
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Tabla 3.

Nivel de productividad laboral en el servicio de emergencia de un hospital

publico de Casma, 2024.

Nivel f %
Bajo 48 96
Medio 2 4
Alto 0 0
Total 50 100

En latabla 3 se puede observar que el 96 % de los trabajadores del servicio
de emergencia de un hospital publico de Casma tienen un 96% de nivel
bajo de productividad laboral y un 4% se encuentra en un nivel medio.
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IV. DISCUSION

Desde esta perspectiva el presente estudio tuvo como objetivo general identificar
la relacion de las dimensiones del empowerment y la variable productividad
laboral de los trabajadores del servicio de emergencia de un hospital publico de
Casma, 2024, se identifica una correlacion positiva entre ambas variables (r =
0,369). De esta manera se ve demostrado la significancia de investigacion 0.05
(p=0.000 < 0.05), por lo que se rechazo la hipétesis nula y se toma como apta la
hipotesis alterna, lo cual concluye que existe una relacion entre el empowerment
y la productividad laboral.

Si bien no se encontraron estudios en el area de salud, los hallazgos encontrados
se compararon con estudios que consideraron las mismas variables pero en el
ambito empresarial, encontrando algunos resultados similares como es el estudio
de Presa (2021), quien concluye que existe correlacion positiva y significativa
entre el empowerment y la productividad laboral (r=0,765 y con un p=0.000);
ademas se asemeja a la investigacion de Leyva & Vilcas (2020), cuyos resultados
sefialan que existe una relaciona positiva y significativa entre el empowerment
con la productividad laboral (Rho = 0,742), y que al mejorar el empoderamiento
de los trabajadores, la productividad laboral se incrementara.

Los resultados son sustentados por Mejias (2022), quien sefiala que los
empleados empoderados, ademas de brindar un servicio al cliente confiable,
también son mas productivos y tienen un mejor desempefio laboral, lo que
impulsa a la organizacion a brindar servicios mas satisfactorios. En este sentido,
los trabajadores de servicio de emergencia aun carecen de independencia y
autonomia para decidir y no constituyen una herramienta importante en cuestion
de produccion de servicios de salud, ademas tienen una deficiente contribucion
al éxito del hospital, puesto que el compromiso que tienen con su institucion no
ayuda a cumplir con las metas y la mision que tiene su organizacion, es por ello
que el 80% tiene un empoderamiento bajo y repercute en la productividad que
llega a un nivel bajo en 96%, resultados que evidencian la relacion positiva
significativa encontrada, puesto que a menor empoderamiento, menor
productividad laboral. Comprobandose lo referido por Mufioz et al. (2021) al
afirmar que el empoderamiento, es el proceso mediante el cual el individuo

adquiere poder, control y un papel significativo en la toma de decisiones
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relevantes y sobre todo en el incremento de la productividad laboral. Ademas, se
puede lograr un mayor compromiso con la productividad en términos de una
mayor satisfaccion de los empleados si se les da la oportunidad de aprender,
crecer y sobresalir dentro de la organizacion. Es asi que la teoria Z de Ouchi
(1984), sefiala que la productividad y la confianza estan relacionadas
directamente y esta basada en una relacion de confianza entre los empleados y
sus jefes, las relaciones interpersonales y la capacidad para tomar decisiones
(empowerment) a través del trabajo en equipo. Todo ello con la meta de conseguir
resultados 6ptimos con ayuda del recurso humano y su capacidad de rendimiento.
Con respecto a identificar el nivel de empowerment en el servicio de emergencia
de un hospital publico de Casma, 2024, cuyos resultados muestran que hay un
80 % de los trabajadores que tienen un nivel bajo de empowerment, del mismo
modo un 18% tienen un nivel medio y el 2% presenta un nivel alto. Los hallazgos
encontrados son coincidentes con el estudio de Escaffi et al. (2021), quienes
analizaron el empowerment en un Centro Diagnéstico de Especialistas y se pudo
afirmar que el 43,94% de los trabajadores tiene una baja confiabilidad en el nivel
compromiso.

Los estudios que difieren son los realizados por Moura et al. (2020), en Brasil,
donde al nivel el nivel de empoderamiento de enfermeros resulta que poseen un
nivel de empoderamiento moderado, donde se concluye que el empoderamiento
moderado significa que hay un acceso parcial de oportunidades, de informacion,
de recursos y de apoyo. Asitambién difiere de Tapia (2023), quien sefiala que el
51% de los profesionales en un hospital de Huacho tuvieron un nivel deficiente de
empowerment. Ademas, en Bagua, Hernandez (2021), encontré que el 68,9% de
los 60 empleados de salud de la Red de Salud Bagua tuvieron un nivel medio de
empowerment. Por otro lado, otro estudio diferente es el realizado por Solis
(2020), en el hospital Dos de Mayo, donde el empoderamiento de trabajadores
fue bajo en un 42,9%, medio en un 40% y el nivel alto solo obtuvo un 17,1% y a
nivel local difiere con la investigacion de Lépez (2020), donde el nivel de
empoderamiento de los trabajadores del hospital de Huaraz indic6 que el nivel de
empoderamiento fue regular en un 51,3%, ademas del estudio de Condor (2019),
en Chimbote, refiere que de 60 trabajadores de una empresa, el 58,3% tiene un

empowerment en nivel medio.
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Los hallazgos encontrados en el presente estudio reflejan que aun los
profesionales de salud no estan asumiendo su capacidad de decision y el grado
en que pueden involucrarse en su organizacién, ain no se ha reemplazado la
antigua jerarquia piramidal por la de equipos autodirigidos donde todos comparten
la informacion y el capital humano del equipo de salud tiene la responsabilidad y
la oportunidad de dar lo mejor de si mismos para su organizacion. Ello se ve
reforzado por Aranzazu et al. (2023), quien manifiesta que a pesar de conocer la
importancia del empowerment y formar parte del Iéxico particular del mundo de
las organizaciones, aun se muestra un escaso empowerment, tal es asi, que los
profesionales en la atencién primaria médica tienen una deficiente capacidad para
organizar su trabajo y tomar decisiones, por ello, no se favorece el desarrollo de
las entidades de salud y el uso de los talentos ocultos de cada individuo.

Para Chiavenato (2019) el empowerment significa dar libertad a los empleados,
para lograr con éxito lo que pretenden alcanzar, en lugar de obligarlos a hacer lo
gue quiere el gerente; ello faculta al personal con los recursos y la responsabilidad
para proporcionar un liderazgo eficaz en el desarrollo de sus capacidades
mientras coopera con los desafios generales de la organizacion. Asimismo, segun
sefiala Mejias (2022), es una herramienta que contribuye al éxito organizacional,
promueve el compromiso de los empleados y ayuda a restaurar la visiéon y el

enfoque para el crecimiento personal.

En definitiva, el empowerment es un recurso importante para el desarrollo de toda
organizacion, sin embargo los resultados obtenidos en un hospital de Casma no
respaldan estos conceptos, tal es asi que se evidencia un contundente 80 % de
trabajadores con un nivel bajo de empowerment y un escaso 2% con un nivel alto,
lo cual se puede deber a diversos factores manifestados por los mismo
trabajadores tales como el escaso involucramiento en tareas y desafios
profesionales, poca intervenciéon en la toma de decisiones y el sentimiento de
poca autonomia para llevar a cabo sus labores y dar cumplimiento a sus
asignaciones, sumado a ello que existe un escaso reconocimiento por parte de
los directivos de dicha entidad de salud, es por ello que se requiere potenciar el
empowerment en cada uno de los trabajadores de manera que permita en ello un
mayor protagonismo profesional y por ende una reforma institucional en el

proceso productivo.
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Con respecto a la formulacion del objetivo de identificar el nivel de
productividad de los trabajadores del servicio de emergencia de un hospital de
Casma, 2024, los resultados indicaron que el 96 % de los trabajadores tienen un
96% de un nivel bajo de productividad laboral, y el 4% se encuentra en un nivel
medio. Dichos hallazgos difieren a los encontrados por Ortega (2022), en su
estudio en un hospital de Ayacucho, sefiala que el personal de salud tiene una
productividad laboral aceptable en 14%, satisfactorio en 46% y muy satisfactorio
en 40%. Ademas, los resultados son diferentes de Mosquera (2022), cuyo estudio
sefiala un predominante nivel regular y malo de 55%, pero el 45% tiene un nivel
alto en productividad laboral. Asi también Davila et al. (2022) en su estudio sefiala
gue la productividad de los empleados fue eficiente en un 83.4%, regular en
14.6% y deficiente en 1.5%.

Dentro de este marco, segun la Organizacion internacional del Trabajo [OIT],
(2022) la productividad laboral, se refiere a como un trabajador o un grupo de
personas utiliza los recursos para producir bienes y servicios en un periodo de
tiempo determinado. Cuando se menciona la productividad desde una
perspectiva de proceso, se hace referencia a la relacion entre la cantidad de
bienes o servicios producidos y los recursos utilizados en el proceso de
produccién. En esencia, se evalla como se aprovechan los insumos para obtener

una produccidn eficiente.

Cabe sefalar que la productividad laboral es de suma importancia en el capital
humano de una empresa, particularmente entre aquellos empleados que
aprovechan su conocimiento y la experiencia adquirida para incentivar el cambio,
promover la innovacion constante, mejorar la calidad del trabajo y proporcionar
bienes y servicios superiores. En Ultima instancia, esto da como resultado un

aumento significativo en la productividad organizacional (Calderon, 2021).

Es importante recalcar que la productividad laboral es la base primordial para el
desarrollo de toda organizacion, sea a mediano o largo plazo y este requiere
estrategias de gestion dirigidas al talento humano, presupuesto, equipos,
capacitaciones, incentivos emocionales y salariales, entre otros que generen en
los trabajadores su maximo aporte al cumplimiento de metas organizacionales

(Colina et al., 2022); sin embargo hay ciertos factores que pueden afectarla, tales
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como las nuevas tecnologias, la motivacion del personal, la participacion, manejo
de conflictos laborales, la toma de decisiones, la cultura organizacional, entre
otros (OIT, 2022).

Analizando en un contexto mas amplio, los resultados sefialan que en un hospital
de Casma existe un alto porcentaje de los empleados que tienen un nivel de
productividad laboral bajo llegando a un 96%, lo que indica que no hay relaciones
confiables entre los trabajadores y los jefes inmediatos, que no se manejan con
eficiencia los recursos financiero y la logistica, que posiblemente los trabajadores
no cuentan con apoyo para el cumplimiento de sus funciones o que la gestion no
comprende las necesidades del personal y no los organiza equitativamente, y si
de los factores relacionados a los trabajadores se trata, pocas veces pueden
llegar a cumplir sus metas y objetivos, entre otros, traduciéndose todo ello en una
reduccion del rendimiento y productividad de los trabajadores de salud. Segun
Baltodano & Leyva (2020), desde un enfoque econémico de una organizacion, la
productividad es sinonimo del uso eficiente, eficaz y efectivo de los recursos en
favor del cliente o usuario con el propdsito de potenciar su desempeiio y brindar

una mejor atencion.

En este sentido, se debe tomar medidas correctivas de gestion urgentes que
enfaticen en la productividad laboral trabajando en su capital humano que son los
trabajadores de salud, y de esta manera fomentar la innovacion continua, la
mejora en la calidad del trabajo y sobre todo la mejora en una atencién de calidad

a los usuarios que son atendidos en dicha institucion.

Con relacion a la relacion de las dimensiones entre la variable productividad y las
dimensiones de la variable empowerment, los resultados indican que existe
correlacion significativa entre la productividad laboral y la dimension poder (r =
0,351); la variable productividad laboral y la dimensién motivacion (r = 0,585); la
dimension desarrollo (r = 0,474); y la productividad laboral y la dimension
liderazgo (r = 0,809).

Con respecto a la correlaciéon entre la dimensién liderazgo del empowerment y la
productividad laboral, ambas se relacionan; lo que implica que si el trabajador
tiene la capacidad para entrenar equipos, asesorar a los empleados, desarrollar

nuevas perspectivas, evaluar el desempefio y brindar retroalimentacion
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(Chiavenato, 2017), esto facilitara la productividad laboral, en este caso los
trabajadores del servicio de emergencia tienen una escasa capacidad para
liderar, puesto que se evidencia una escasa direccion y motivacion, por lo cual no
se logran los objetivos establecidos en la institucién. Con relacion a la dimension
poder del empowerment y la productividad, ambas estan relacionadas, ello
involucra que el poder, incluye el otorgamiento de autoridad para que los
trabajadores tengan autonomia en sus decisiones y acciones y trabajar a partir
de lo que han aprendido, retenido y en lo que se han destacado, es decir dar a
los empleados libertad e influencia (Chiavenato, 2017), y ello aumentara la
productividad laboral; es asi que en el servicio de emergencia son los jefes
inmediatos los que ejercen poder sobre ellos, y la designacién de
responsabilidades se da en forma deficiente y hay una escasa confianza en la

labor de los subordinados.

También se observa que la dimension desarrollo del empowerment y la
productividad estan relacionadas, cabe sefialar que el desarrollo consiste en el
avance del conocimiento que hace que lo que se realiza en una organizacion sea
valioso y productivo. También significa brindar oportunidades permanentes para
gue los empleados aprendan y desarrollen nuevas habilidades de equipo
(Chiavenato, 2017), en este sentido los trabajadores del servicio de emergencia
la mayoria de las veces no tienen capacitaciones y actualizaciones permanentes
y los jefes mejor capacitados no trasmiten sus conocimientos a través de réplicas
a sus demas colaboradores. Asi también entre la dimension motivacion del
empowermenty la productividad laboral estan relacionadas; la motivacion, incluye
la provision de recompensas compartidas que impulsan el logro de los objetivos
y los reconocimientos y la motivacion son incentivos, fruto del trabajo bien hecho,
sin embargo los trabajadores en estudio sienten que no son reconocidos por sus
logros y pocas veces colaboran con los directivos con ideas e informacion para
lograr los objetivos institucionales; todo ello merma la productividad laboral en

dicho hospital.

En este contexto, se necesita fortalecer el empowerment de los trabajadores del
servicio de emergencia, como un elemento esencial para optimizar y potenciar la

libertad y el liderazgo eficaz y afrontar los desafios de la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Se encontrd una correlacion positiva entre ambas variables (r =
0,369). Esto demuestra la significancia de la investigacion con un
nivel de confianza del 95% (p = 0,000 < 0,05). Por lo tanto, se
rechazé la hipotesis nula y se aceptd la hipdtesis alternativa,
concluyendo que existe una relacién entre el empowerment y la

productividad laboral.

Se identifico el nivel de empowerment en el servicio de emergencia,
de los cuales un 80 % de los trabajadores tienen un nivel bajo, del
mismo modo un 18% tienen un nivel medio y el 2% presenta un nivel

alto.

Se identificé el nivel de productividad laboral en el servicio de
emergencia, de los cuales el 96 % de los trabajadores tienen un 96%

de un nivel bajo y un 4% se encuentra en un nivel medio.

Se identificd una correlacién positiva y significativa entre entre la
variable productividad laboral y la dimension poder (r = 0,351); la
dimension motivacion (r = 0,585); la dimension desarrollo (r = 0,474);
y la dimensién liderazgo (r = 0,809). De esta manera se ve

demostrado la significancia de investigacién 0.05 (p=0.000 < 0.05).
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V. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

A las autoridades de la institucion, elaborar y ejecutar un plan
estratégico basado en la reestructuracion organizacional para elevar
sus indicadores; ademas de implementar politicas de empowerment
donde se dé énfasis a la motivacion y el liderazgo organizacional y la
importancia del desarrollo, para que dichas herramientas

incrementen la productividad de los trabajadores de salud.

A los jefes de la institucion, fomentar la cultura de confianza a través
de la comunicaciébn horizontal, delegando a los trabajadores
funciones donde puedan demostrar su autonomia y libertad para

tomar de decisiones en favor de la organizacion.

A la jefatura de cada servicio, considerar la dedicacion, las
habilidades, capacidad de liderazgo y la productividad laboral de los
trabajadores a través de reconocimientos ya sea de manera personal
0 publico para reforzar la lealtad, el trabajo y el servicio que se brinda

en la institucion.

A los trabajadores de salud, desplegar esfuerzos para la mejora y
optimizacién de recurso humano, para el cumplimiento de los
estandares de productividad y la evaluacion de la efectividad de
actividades de cada trabajador y de esta manera generar mejores

resultados requeridos para la organizacion.
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Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

ANEXOS

Variables de Definicion Definicion Dimensiones  Escala de
estudio conceptual operacional medicion
Empowerment El Libertad de Poder
empoderamiento expresarse y tomar Ordinal
es el poder y la decisiones en el
autonomia que entorno laboral que
adquiere un serdn medidas a Motivacion
empleado en el través de un
desempefio de cuestionario de 20
sus actividades preguntas, - Nunca
laborales considerando las
(Afram, Manresa dimensiones:
y Mas-Machuca, Poder, motivacion, Desarrollo - Casl
2022). nunca
desarrollo y
liderazgo
Liderazgo - Aveces
Productividad se refiere a Motivacion de una Eficiencia
laboral como un persona para
trabajador o un producir a través y
grupo de serA medido a
personas utilizan través de  un - Casi
los recursos cuestionario de 12 Siempre
para producir preguntas, Eficacia
bienes y considerando las
servicios en un dimensiones:
tiempo eficiencia, eficaciay - Siempre
determinado efectividad
(OIT, 2022) Efectividad
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario sobre empowerment

El presente cuestionario es confidencial y anénimo tiene como objetivo determinar la relacion
existe entre el empowerment y la productividad laboral. Para contestar las preguntas lea
cuidadosamente en el enunciado y escoja solo una respuesta marcando con un aspa sobre
la opcion por la cual esté de acuerdo segun la siguiente escala

Nunca |Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre
1] 2 3 4 5
Escala
N° Preguntas Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
1 2 3 4 5
EMPOWERMENT
DIMENSION PODER
1 | ¢Adquiere poder para tomar 1 2 3 4 5
decisiones respecto a sus
responsabilidades dentro de la
institucion?
2 | ¢En su institucién los jefes inmediatos 1 2 3 4 5
establecen poder para cumplir con los
objetivos?
3 | ¢En las actividades que realiza, 1 2 3 4 5
observa que hay delegacion de
autoridad por parte de los jefes en la
institucion?
4 | ¢En la institucién, la delegacién de 1 2 3 4 5
responsabilidades entre
colaboradores y jefes se da de forma
eficiente?
5 | ¢En la instituciéon, la confianza es un 1 2 3 4 5
factor fundamental para desarrollar
mejor sus actividades?
DIMENSION MOTIVACION
6 | ¢En la institucion, los directivos 1 2 3 4 5
reconocen tus logros?
7 | ¢Los metas logrados, son motivo de 1 2 3 4 5
reconocimiento y felicitacibn para
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todos los colaboradores de la
instituciéon?

¢ Existen politicas de reconocimiento
en la institucion, para motivar al
personal que cumple los objetivos?

¢ Se informa los logros y resultados
que obtiene la instituciéon?

10

¢ Participa y colabora con ideas e
informacién con los directivos y
colaboradores para el logro de metas
en la institucion?

DIMENSION

DESARROLLO

11

¢la institucién promueve
capacitaciones y actualizaciones para
mejorar su desempefio laboral?

1 2

12

¢SAspira ascender de cargo dentro de
la institucién?

13

¢Cuenta con recursos humanos y
materiales para realizar su trabajo en
la institucién?

14

¢cLos jefes mejor capacitados vy
actualizados de la institucion
transfieren sus conocimientos,
técnicas, estrategias y experiencias a
los demas colaboradores?

15

¢Observa que existe informacion
secreta que solo es conocido por una
parte de los colaboradores?

DIMENSION LIDERAZGO

16

¢Se brinda asesoramiento al personal
en la instituciéon?

1 2

17

¢Los directivos tienen cualidades de
lider que encaminar al logro de
objetivos y metas de la institucién?

18

¢, Se siente identificado con su jefe
quien apoya su desempefio laboral en
la institucién?

19

SEn la institucién, suelen orientar al
personal para realiza una
autoevaluacion  objetiva en su
desempefio?

20

¢El jefe realiza criticas constructivas
relacionado a su desempefio dentro
de la institucion?

35



Cuestionario sobre productividad laboral

El presente cuestionario es confidencial y anénimo tiene como objetivo determinar la relacion
existe entre el empowerment y la productividad laboral. Para contestar las preguntas lea
cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta marcando con un aspa sobre la
opcion por la cual esté de acuerdo segun la siguiente escala

Nunca |Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre
1| 2 3 4 5
PRODUCTIVIDAD LABORAL
DIMENSION EFICIENCIA

1 ¢Cuenta con la logistica necesaria 1 2 3 4 5
para realizacion de sus funciones?

2 ¢Cuenta con la colaboracion para 1 2 3 4 5
cumplimiento de sus funciones?

3 ¢La distribucion de los recursos es 1 2 3 4 5
equitativa en la institucion?

4 ¢La administracion maneja con 1 2 3 4 5
eficiencia los recursos financieros
asignados para el personal?

DIMENSION EFICACIA

5 ¢En la gestion el personal actla con 1 2 3 4 5
ética frente al cumplimiento de sus
funciones?

6 ¢Enla gestion el personal muestra alto 1 2 3 4 5
desempefio en el logro en
productividad y objetivos para el
mejoramiento  y desarrollo en la
institucion?

7 ¢En la gestion el personal logra 1 2 3 4 5
cumplir las metas y objetivos?

8 ;Los  funcionarios  facilitan la 1 2 3 4 5
utilizacion de material tecnolégico?

DIMENSION EFECTIVIDAD

9 JLla gestion comprende las 1 2 3 4 5
necesidades del personal
organizandolo con equidad?

10 | ¢La gestion se solidariza frente a los 1 2 3 4 5
problemas individuales del personal?

11 | (Se respetan las funciones del 1 2 3 4 5
personal interactuando
asertivamente?

12 | ¢En la gestion el personal muestra 1 2 3 4 5
responsabilidad considerando  su
centro de trabajo como un espacio de
convivencia sana?
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Anexo 3

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion

de datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacion

en la presente investigacion: Empowerment y productividad laboral de los

trabajadores del servicio de emergencia de un hospital de Casma, 2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de

ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios

de validacion de contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

El/la item/pregunta pertenece a la
dimensién/subcategoria y basta
para obtener la medicion de esta

: de acuerdo
: en desacuerdo

Claridad

El/la item/pregunta se
comprende facilmente, es decir,
Su sintactica y semantica son
adecuadas

o r

: de acuerdo
: en desacuerdo

Coherencia

El/la item/pregunta tiene relacion
l6gica con el indicador que esta
Midiendo.

: de acuerdo
: en desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluido.

o R

: de acuerdo
: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Matriz de validacién del cuestionario sobre

empowerment

Definicion de la variable: EI empoderamiento es el poder y la autonomia que adquiere un

empleado en el desempeiio de sus actividades laborales (Chiavenato, 2009).

Dimensién

ftem

Suficiencia

Clar idad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Poder

¢Adquiere poder para tomar decisiones respecto
a sus responsabilidades dentro de la institucién?

[=Y

[==Y

[=Y

—

poder para cumplir con los objetivos?

¢En su institucion los jefes inmediatos establecen|1

—

¢En las actividades que realiza, observa que hay
delegacion de autoridad por parte de los jefes en
la institucion?

[=Y

responsabilidades entre colaboradores y jefes se
da de forma eficiente?

¢En  la  instituciéon, la  delegacion  de|l

¢En la institucion, la confianza es un factor
fundamental para desarrollar mejor sus
actividades?

[=Y

Motivacion

¢En la institucion, los directivos reconocen tus
logros?

¢Los  metas logrados, son motivo de
reconocimiento y felicitacibn para todos los
colaboradores de la institucion?

¢Existen politicas de reconocimiento en g
institucion, para motivar al personal que cumple
los objetivos?

¢, Se informa los logros y resultados que obtiene la|
institucion?

=Y

¢ Participa y colabora con ideas e informacién con
los directivos y colaboradores para el logro de
metas en la institucion?

Desarrollo

¢La institucion promueve capacitaciones
actualizaciones para mejorar su desempefio
laboral?

¢(Aspira ascender de cargo dentro de la
institucion?

¢,Cuenta con recursos humanos y materiales para|
realizar su trabajo en la institucién?

=Y

¢ Los jefes mejor capacitados y actualizados de la
instituciéon  transfieren  sus  conocimientos,
técnicas, estrategias y experiencias a los demas
colaboradores?
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[=Y

¢, Observa que existe informacién secreta que solo
es conocido por una parte de los colaboradores?

Liderazgo

¢ Se brinda asesoramiento al personal en lajl
institucion?

[=Y

¢Los directivos tienen cualidades de lider que
encaminar al logro de objetivos y metas de la|
institucion?

¢, Se siente identificado con su jefe quien apoya sujl
desempefio laboral en la institucion?

¢ En la institucién, suelen orientar al personal parall
realiza una autoevaluacién objetiva en su
desempefio?

¢ El jefe realiza criticas constructivas relacionado a|l

su desempefio dentro de la institucion?

Ficha de validacion do juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre empowerment

Objetivo del instrumento

El cuestionario tiene el objetivo de recopilaf
informacion con respecto a empowerment.

Nombres y apellidos del experto

Juan Miguel Beteta Osorio

Documento de identidad

DNI 07529127

Anos de experlenclaenel drea |8 afios

Maximo Grado Académico Magister

Nacionalidad Peruano

Institucion Hospital San Ignacio de Casma

Cargo Médico pediatra

Numero telefonico 973884409 Fi

Firma R .

U 3 Iateﬂ'u e

(Mc. A Mrg} 3 ﬁszs/ A

Fecha 2 de junio del 2024
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Cuestionario sobre empowerment

Objetivo del instrumento El cuestionario tiene el objetivo de recopilar
informacion con respecto a empowerment.

Nombres y apellidos del experto |[Juan César Jara Sanchez

Documento de identidad DNI 44436212

Afios de experiencia en el area (9 afios

Maximo Grado Académico Magister

Nacionalidad Peruano

Institucion UPAO- Corte superior de justicia la Libertad
Cargo UPAO: Director de centros de produccion; Corte

superior de justicia la libertad: jefe de centro de
salud; Hospital de Vird: Médico

Numero telefénico 925944345 —
Firma
P ;J;A .‘V.;',:\*:\\
./ \'*S 0’\ \
(f®—<wm 2\
j‘ g (()‘ K | n US. E;
Fecha ‘\\%}w 6};
. Y
N PERY
Loy
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento Cuestionario sobre empowerment
Objetivo del instrumento El cuestionario tiene el objetivo de recopilaf

informacion con respecto a empowerment.

Nombres y apellidos del experto Maria Vilma Gamonal Llatas

Documento de identidad DNI 32766063
Afos de experiencia en el area 4 anos
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana
Institucion Hospital San Ignacio de Casma
Cargo Jefatura de la Unidad de Salud individual
Numero telefénico 942122290 pe
Firma / 7 7
I
Gaptonal Liatas Marla Vilma
%gﬁm DE SCRVICIOS DE LA SALUD N 001449
ha VLCYTT ENCIA Y DESASTRE N* 02900
i e Junio del 2024
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Matriz de validacién del cuestionario sobre productividad

laboral

Definicion de la variable: se refiere a como un trabajador o un grupo de personas utilizan los

recursos para producir bienes y servicios en un tiempo determinado (OIT, 2022)

o © |
S =2
c |© g g
(] © [5)
2l |? |m
(&) o— >
bl = =
Dimension ltem S |18 o |o Observacion
n |0 |0 |x
¢, Cuenta con la logistica necesaria pararealizaciéon]l 1 [1 |1
de sus funciones?
¢ Cuenta con la colaboraciéon para cumplimientodejl |1 |1 [1
sus funciones?
Eficiencia | ; La distribucién de los recursos es equitativaenfl 1 [ [1
la institucion?
¢La administracibon maneja con eficiencia losjl |1 |1 [1
recursos financieros asignados para el personal?
¢ En la gestion el personal actda con éticafrentealll 1 [1 |1
cumplimiento de sus funciones?
¢En la gestion el personal muestra altojl |1 |1 [1
desempefio en el logro en productividad V|
objetivos para el mejoramiento y desarrollo en |3l
Eficacia | institucion?
¢En la gestién el personal logra cumplirlasmetasjl |1 |1 [1
y objetivos?
¢Los funcionarios facilitan la utilizacién dejfl |1 |1 [1
material tecnoldgico?
¢La gestion comprende las necesidades delll |1 |1 [1
personal organizandolo con equidad?
¢La gestion se solidariza frente a los problemas|l 1 [1 |1
individuales del personal?
Efectividad [ ;Se  respetan las funciones del personalll |1 |1 |1
interactuando asertivamente?
¢ En la gestion el personal muestra responsabilidadil |1 |1 [
considerando su centro de trabajo como un espacio
de convivencia sana?
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre productividad laboral

Objetivo del instrumento

El cuestionario tiene el objetivo de recopilar
informacion con respecto a productividad laboral.

Nombres y apellidos del experto

Juan Miguel Beteta Osorio

Documento de identidad

DNI 07529127

Anos de experienciaen el 4rea |8 afios
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana
Institucion Hospital San Ignacio de Casma
Cargo Médico pediatra
Nimero telefénico 973884409
Fima ./
e
| 2 A7
o = -
/CI wlgue; %tr‘e;ra[puno
Pa
Fecha

2 de junio del 2024

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre productividad laboral

Objetivo del instrumento

El cuestionario tiene el objetivo de recopilar
informacién con respecto a productividad laboral.

Nombres y apellidos del experto

Juan César Jara Sanchez

Documento de identidad DNI 44436212
Aios de experiencia en el area |9 afos
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruano

Institucion

UPAO- Corte superior de justicia la Libertad- Hospital
de Viru

Cargo

UPAO: Director de centros de produccion; Corte
superior de justicia la libertad: jefe de centro de
salud; Hospital de Viri: Médico

Numero telefonico

025944345

Firma

LRI p
([ntsk»ﬁ }'-'
o€ SHuwd ok

Fecha

7

PERS
=

OFICINA CENTROS DE SALDU
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cueslionario sobre productividad laboral

Objetivo del instrumento

El cuestionario tiene el objetivo de recopilar
informacion con respecto a productividad laboral.

Nombres y apellidos del experto [Maria Vilma Gamonal Llatas

Documento de identidad

DNI 32766063

Anos de experiencia en el drea |4 afos
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana

Institucion Hospital San Ignacio de Casma
Cargo Jefatura de la Unidad de Salud Individual
Numero telefénico 942122290 i
Firma / / / /
~ e Tiatas Maria vitma
T T O N A o e
Fecha 2 de junio del 2024
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Andlisis estadistico descriptivo de la informacién

1. Resumen de procesamiento de casos

Tabla 1
Procesamiento de casos
N %
Casos Valido 10 100.0
Excluido?® 0 .0
Total 10 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

2. Estadistica de fiabilidad
Tabla 2

Fiabilidad de la variable empowerment

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

725

20

Tabla 3

Fiabilidad de la variable productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.740 12
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EMPOWERMENT

49

53

62
36
38
43

38
35
a1
33

LIDERAZGO

20 |TOTAL

19

18

17

16

DESARROLLO

12

15

14

13

1

MOTIVACION

10

PODER

No

10

57.64

[ 116] 109 o76] o04s] 101] o0.81] 1.25] o0.25] 0.41] 1.78] 0.4a] 18] o0 o.sif 1os| o.sef o6 o.69] 044 124

17.92

PRODUCTIVIDAD LABORAL

30
30
38
33

32
39

34
35

21

EFECTIVIDAD

12 |TOTAL

11

10

EFICACIA

EFICIENCIA

No

10

27.61

1.04

" 0.76 0.40 1.04 0.89 0.36 0.40 0.81 125 0.69
8.89

0.64

0.61

VARIANZA R
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Validacién y confiabilidad de instrumentos originales

Variable empowerment

Validacién de expertos

Jue Nombre Resultados
- y Grado Congruenc Clarida Tendenciosid
apellido ia d ad
Ernrgﬁzgo Magister en
1 Ortiz direccion de Fuerte Fuerte Fuerte
Ortiz empresas
Magister en
Eg;’;;; Administraci
2 Baqueriz 6n Fuerte Fuerte Fuerte
o estratégica
de empresas
. Magister en
Fidel o .
3 Pérez .?.dmmlstrau fuerte Fuerte Fuerte
. on de
Araujo .
negocios

Fuente: Elaboracion propia

Datos recopilados en la prueba piloto para validar el

instrumento
Encuestad Suma de

p 1 2 3 4 5 39 40 torns

1 3 3 3 3 3 4 3 125

2 1 1 5 &5 5 5 5 189

3 3 4 4 3 4 4 5 147

4 4 3 4 4 5 5 5 156

5 1 2 2 5 5 4 4 177

6 2 4 4 4 5 5 4 170

7 3 3 3 3 3 3 3 120

8 4 1 4 4 4 5 5 189

9 1 2 3 3 1 2 3 119

10 2 4 4 4 4 4 4 158

11 2 3 4 4 5 5 5 149

12 3 3 3 4 4 4 5 160

13 3 2 4 4 4 5 5 168

14 3 3 3 3 3 3 5 141

15 3 3 3 4 3 4 4 144

. 13 13 07 06 16 09 07

Varianza 8 4 1 2 6 g ; 503,70
Fuente: Elaboracion propia
Suma de varianza de los items 35.84 i
Varianza de la suma de los K ZS.'
toms 503.70 @ = — | |-=_
_ K-1| 5,

Numero de items 40

=0,9527
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Variable productividad laboral

Validador de la encuesta.

Apeliidos Y Gratlo y cargo Veredicto

nombres

Carlos Sotelo )
Daoctor/ Metodalogo Aplicable

Estacio

Prueba de confiabilidad

Variable Productividad Laboral,

Alfa de Cronbach

M de elementos

197

12
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Lgl

& Poder , Motivac

1 22.00
2 14.00
3 15.00
4 14.00
5 20.00
L} 12.00
7 15.00
8 2500
9 11.00
10 16.00
11 16.00
12 18.00
13 18.00
14 17.00
15 15.00
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Visible: 6 de 6 variables
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@ *Sin titulo1 [ConjuntoDatosQ] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda

HE G w ~ Bkl A B

Visible: 6 de 6 variables

Poder Motivac Desarr Lideraz Empow Product
e e P N e

ian allo g erment ¢ widadla var var var var var var var var

boral
24 16.00 13.00 16.00 14.00 47.00 34.00
25 17.00 13.00 15.00 14.00 48.00 42.00
26 16.00 13.00 13.00 16.00 46.00 35.00
27 15.00 14.00 16.00 16.00 49.00 34.00
28 24.00 17.00 18.00 25.00 64.00 58.00
29 22.00 14.00 15.00 14.00 54.00 34.00
30 13.00 11.00 13.00 9.00 30.00 24.00
31 18.00 11.00 14.00 15.00 46.00 31.00
2 16.00 13.00 14.00 14.00 46.00 34.00
33 18.00 15.00 16.00 14.00 52.00 36.00
34 11.00 13.00 15.00 17.00 43.00 42.00
35 18.00 13.00 15.00 12,00 49.00 31.00
36 18.00 14.00 13.00 16.00 49.00 32,00
7 15.00 15.00 15.00 14.00 48.00 32,00
38 15.00 13.00 13.00 13.00 44.00 32.00
39 15.00 13.00 13.00 12,00 43.00 32,00
40 13.00 14.00 16.00 12.00 46.00 32.00
41 15.00 12.00 13.00 18.00 44.00 45.00
42 12.00 12.00 13.00 17.00 41.00 34.00
43 15.00 12.00 13.00 12.00 43.00 26.00
44 13.00 8.00 13.00 13.00 37.00 33.00
45 16.00 13.00 12.00 14.00 44.00 34.00
46 15.00 13.00 14.00 13.00 45.00 33.00
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Xl 18.00 11.00 14.00 15.00 48.00 31.00
32 16.00 13.00 14.00 14.00 46.00 34.00
a3 18.00 15.00 16.00 14.00 52.00 36.00
34 11.00 13.00 15.00 17.00 43.00 42.00
35 18.00 13.00 15.00 12.00 49.00 31.00
36 18.00 14.00 13.00 16.00 49.00 32.00
kI 15.00 15.00 15.00 14.00 48.00 32.00
38 15.00 13.00 13.00 13.00 44.00 32.00
39 15.00 13.00 13.00 12.00 43.00 32.00
40 13.00 14.00 16.00 12.00 46.00 32.00
41 15.00 12.00 13.00 18.00 44.00 45.00
42 12.00 12.00 13.00 17.00 41.00 34.00
43 15.00 12.00 13.00 12.00 43.00 26.00
44 13.00 8.00 13.00 13.00 37.00 33.00
45 16.00 12.00 12.00 14.00 44.00 34.00
46 15.00 13.00 14.00 13.00 45.00 33.00
47 16.00 12.00 12.00 12.00 44.00 31.00
48 16.00 14.00 15.00 15.00 43.00 34.00
43 13.00 16.00 16.00 17.00 55.00 45.00
50 2200 17.00 15.00 14.00 57.00 33.00
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Correlaciones
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Rho de Spearman  Poder Coeficiente de correlacidn 1.000 3227 122 261 6207 178
Sig. (bilateral) 023 397 067 <001 217
N 50 50 50 50 50 50
Motivacion Coeficiente de correlacidn 327" 1.000 548" 578" 835" 4407
Sig. (bilateral) 023 <001 <001 <001 001
N 50 50 50 50 50 50
Desarrolio Coeficiente de correlacidn 122 548" 1.000 201" EE 318"
Sig. (bilateral) 397 <001 040 <001 024
N 50 50 50 50 50 50
Liderazgo Coeficiente de correlacidn 261 576 2017 1.000 5307 708"
Sig. (bilateral) 067 <001 040 <001 <001
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Empowerment Coeficiente de correlacidn 6207 835" 678" 5307 1.000 369"
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Sig. (bilateral) 217 001 024 <001 008
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* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).
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Anexo 5

Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Empowerment y productividad laboral de los trabajadores
del servicio de emergencia de un hospital de Casma, 2024

Investigador (a) (es): Lilian Teresita Roque Garcia

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “empowerment y productividad laboral de
los trabajadores del servicio de emergencia de un hospital de casma, 2024”, cuyo objetivo es
: Determinar la relacion entre el empowerment y productividad laboral de los trabajadores del
servicio de emergencia de un hospital de Casma, 2024.Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes del programa de estudio de post grado, de la Universidad César Vallejo del
campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucién, hospital San Ignacio de Casma.

Describir el impacto del problema de la investigacion. servirdn de material de ayuda para
identificar las falencias y debilidades con respecto al compromiso de los trabajadores y
mejorar la gestion administrativa de la institucion y de esta manera valorar el recurso humano,
su maximo empoderamiento y la mejora de su desempefio laboral.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizard 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 realizara en el
ambiente del hospital. Las respuestas al cuestionario 0 guia de entrevista seran codificadas
usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio 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 ningin beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El

52



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 informacién 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) (es) Lilian
Roque garcia email: teresita_libra28@hotmail.com y asesor Dr. Castillo Saavedra, Ericson

Felix: efcastillos@ucvvirtual.edu.pe
Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacién autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:
Firma(s):

Fechay hora:
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Anexo 8
Solicitud de autorizacidn para realizar la investigacién en una institucion
Chimbote, 06 de Mayo de 2024
Seiior (a):
Biol. KAREN FAJARDO FERNANDEZ
DIRECTORA (E) DEL HOSPITAL SAN IGNACIO DE CASMA
Presente.-

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi formacion
académica en la experiencia curricular de investigacion del lll ciclo, se contempla la realizacién de una
investigacion con fines netamente académicos /de obtencién de mi titulo profesional al finalizar mi
carrera.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su colaboracidn, para
gue pueda realizar miinvestigacidn en su representada y obtener la informacidn necesaria para poder
desarrollar la investigacidn titulada: “Empowerment y productividad laboral de los trabajadores del
servicio de emergencia de un hospital de Casma, 2024”.

En dicha investigacion me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier
distintivo de la empresa, salvo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacidon en caso que se considere la
aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente.

LILIAN TERESITA ROQUE GARCIA
DNI: 71765638
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Anexo 9

Ndémina de profesionales de salud de un Hospital de Casma

PERSONAL MEDICO QUE REAUIZA T )

N APELLIDOS Y NOMBRES

ALBAN BARRANZUELA ROGELIO

ALVA DE LA CRUZ EUSEBIO NOE

DOMINGUEZ ESCUDERO ESPPITBER JAIME

GOMEZ CHAVEZ ILAR WON SHRARD

'

\ﬂ e

MEJIA CARRANZA MARIA ELENA

NAVARRO ROJAS RICARDO FREDDY

19
24
21

20

Nlo|n|salwiN =

SALINAS SILVA FERGIE GEYFRID

17|SOTO ALBARRAN

./ 8| TINCOPA BITRON LUIS OSCAR
" 9|BETETTA OSORIO JUAN MIGUEL
" 10|GONZALES RUPAY OMAR TUPAC
11| PUENTE NAVARRO GIANCARLO OSC
" 12|CHIRINOS VELASQUEZ HEIDIROSA
. 13|ESPINOZA MURGA GIAM KENNER
14|GAMBINI AZANA OSCAR OMAR
15| MORENO SALAZAR WILMER ENR
16/PULIDO VASQUEZ FEDERICO _

~~18|ROQUE GARCIA LILIAN *
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