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Resumen

El estudio tuvo por objetivo fue determinar el grado de relacién del empowerment con
el engagement laboral en colaboradores en una entidad de produccion y venta de
gases industriales, Cusco 2022, en la que el método fue de enfoque cuantitativo, de
tipo aplicada y disefio correlacional, en la que se concluyé que, existe relacion
significativa entre empowerment y engagement laboral en colaboradores segun los
resultados evidenciados (p=0.000<0.05), ademas, existe una relacion entre la
dimension liderazgo y engagement en colaboradores segun los resultados
evidenciados (p=0.000<0.05), también existe una relacion entre la dimension toma de
decisiones y engagement en los colaboradores, finalmente se evidencio que, existe
una relacion entre la dimension retroalimentacion y engagement laboral en
colaboradores en una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco
2022. Segun los resultados evidenciados (p=0.000<0.05) donde se rechazo la
Hipotesis nula (Ho) y se aceptd la Hipotesis Alterna (Hi) concluyendo asi que la
dimension retroalimentacion se relaciona significativamente (0,013) con el

engagement laboral.
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Abstract

The objective of the study was to determine the degree of relationship between
empowerment and work engagement in collaborators in an entity for the production and
sale of industrial gases, Cusco 2022, in which the method was a quantitative approach,
of an applied type and correlational design, in which it was concluded that there is a
significant relationship between empowerment and work engagement in collaborators
according to the evidenced results (p=0.000<0.05), in addition, there is a relationship
between the leadership dimension and engagement in collaborators according to the
evidenced results (p=0.000 <0.05), there is also a relationship between the decision-
making dimension and engagement in employees, finally it was evidenced that there is
a relationship between the feedback dimension and work engagement in employees in
an entity for the production and sale of industrial gases, Cusco 2022 According to the
evidenced results (p=0.000<0.05) where the Null Hypothesis (Ho) was rejected and the
Alte Hypothesis was accepted (Hi) thus concluding that the feedback dimension is

significantly related (0.013) to work engagement.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad el empoderamiento en las organizaciones que esta en tendencia,
sin embargo, en un contexto empresarial, se refiere “los procesos estratégicos para
generar posibles herramientas y medios tecnoldgicos de informacion para los
colaboradores de una determinada organizacion puedan trabajar como equipo
sincronizado a fin de alcanzar los objetivos propuestos’ asi incluyendo a los
mismos trabajadores como parte de la toma de decisiones de la organizacion y
trabajo mas eficiente”.

Se ha notado en empresas internacionales que el empowerment o
empoderamiento en los colaboradores de empresas multinacionales, los ha llevado
al éxito, ya que los colaboradores de las organizaciones cuentan con libertad de
desarrollar acciones que puedan generar procesos mas eficientes, a fin de generar
mejores experiencias al cliente.

En el estudio de Contreras (2015) se evidencian un bajo engagement en
organizaciones por parte de colaboradores en la que se observa que, el 13% de
colaboradores que desarrollan sus actividades en diversos lugares del mundo no
cuentan con un compromiso positivo con su trabajo, en cuanto a América Latina se
cuenta con porcentajes del 16% en Argentina, en Honduras 19% de colaboradores
es comprometido con su trabajo; de otro lado, solo el 12% en México, en Peru el
16%, Chile el 23%, Bolivia un 22% y Brasil con un 27%, es decir, alrededor de un
30% los colaboradores de distintas organizaciones cuenta con engagement laboral
positivo, evidenciando realmente un problema grave de compromiso.

En un plano nacional se evidencia también la existencia de una falta de
compromiso, es decir falta de “engagement laboral” el (Diario Gestion, 2015)
evidencié que el 87% de los representante de diferentes empresas peruanas
consideran que existe una falta de compromiso, dicha falta de “engagement
laboral” genera el principal problema que enfrentan a diario las organizaciones
peruanas, a su vez se evidencia que la mayor parte de empresas no cuentan con
programas que generen mejoras en el compromiso de los colaboradores; ademas,
el 12% de las organizaciones en el Peru afirma haber puesto en marcha un
programa para mejorar el engagement laboral y solo 7% pudo avanzar con

resultados exitosos



El estudio de Juyumaya, Alvarado & Rojas (2021) tuvo por objetivo estudiar
“los niveles de empoderamiento y el work engagement y rendimiento” el método
del estudio cuantitativo, en la que se concluy6 que, el empoderamiento genera un
positivo work engagement, lo que se tiene por consecuencia un adecuado
rendimiento Optimo desarrollo laboral en los colaboradores, ademas, el work
engagement es clave en la gestion de personas del siglo XXI; el work engagement
en contextos latinoamericanos y entrega insumos para gestionar organizaciones
en base a la evidencia. (Juyumaya, Alvarado, & Rojas, 2021)

En el Peru, el empowerment las empresas han visto por conveniente trabajar
con el empoderamiento para fortificar al talento humano y hacer mas eficiente la
productividad; esto temas fueron parte de una conferencia virtual gratuita
denominado “Empowerment en las empresas: lecciones y desafios en la nueva
normalidad”, organizado por el Campus Chimbote de la Universidad Tecnoldgica
del Peru (UTP).

Teniendo en cuenta que "Los colaboradores ya no dependen de la direccion
de un supervisor o jefe para desarrollar sus labores; hoy en dia los colaboradores
son responsables de sus propias acciones y toma de decisiones, generando
trabajo en equipo; ademas que dentro del empowerment es muy importante el
modelo de liderazgo de las organizaciones".

Asimismo, el 87% de las empresas en el Perd, consideran que existe una
insuficiencia del compromiso laboral o engagement es su principal problema, ya
gue los responsables de areas de Recursos Humanos por la falta de compromiso
laboral de los empleados y las pocas acciones para consolidar la cultura
organizacional.

Hoy en dia, los colaboradores de distintas organizaciones estan forzando a
los responsables de las empresas para las que laboran a cambiar sus expectativas,
en especial los Millennials quienes estan desarrollando nuevas maneras de
trabajar, producir y consumir, por eso, las empresas estan reaccionando con
evidente lentitud, quedandose cortas en el desarrollo de habilidades apropiadas
para acrecentar los niveles jerarquicos.

Para la “entidad de produccion y venta de gases industriales”, con sede en
Huayruropata 1222, en la ciudad del Cusco, con existencia desde el afio 2000,

dedicados exclusivamente a la fabricacion de gases industriales y oxigeno



medicinal, con areas como la planta de oxigeno, también de recursos humanos,
area contable y de gerencia general, ha identificado que el compromiso de los
colaboradores no es el esperado por la organizacion, por ello se infiere que el
empoderamiento o empowerment es parte fundamental para una organizacion y si
estda altamente relacionado con el compromiso de los mismos, sin seguir los
procesos adecuados, no se evidencia liderazgos; asimismo el desarrollo del
pensamiento critico con el fin de poder tomar decisiones dentro de sus actividades;
asimismo se evidencia que la retroalimentacion de procesos y desarrollo de
actividades de los colaboradores.

En ese sentido, el presente estudio tiene como problema general ¢En qué
grado se relaciona el empowerment con el engagement laboral en colaboradores
en una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco 20227?;
asimismo los problemas especificos del estudio son: a) ¢, En qué grado se relaciona
el liderazgo con el engagement laboral en colaboradores en una entidad de
produccién y venta de gases industriales, Cusco 2022? b) ¢En qué grado se
relaciona la toma de decisién con el engagement laboral en colaboradores en una
entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022? C) ¢En qué
grado se relaciona la retroalimentacibn con el engagement laboral en
colaboradores en una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco
20227

En cuanto a la justificacion teorica, el estudio pretende ampliar informacion
sobre los conocimientos del empowerment y el engagement; asimismo generar
debate con los conocimientos existentes, el estudio busca confrontar la teoria
existente con los resultados obtenidos en el estudio, reafirmando la validez de un
modelo tedrico, los mismos que serdn de aporte significativo para la comunidad
cientifica.

Asimismo, para la justificacibn metodoldgica, al ser un estudio de enfoque
cuantitativo se contara con dos instrumentos, los cuales seran los cuestionarios, a
fin de medir las variables de estudio; del mismo modo se buscara alcanzar la
validez y aplicabilidad de los mismos que seran procesados en programas
estadisticos que ayudara a procesar los datos; ademas, se recurrira a estadisticos
de prueba para alcanzar el objetivo del estudio y poder dar respuesta a la hipotesis

propuesta del estudio.



De otro lado, la justificacion practica de la investigacion, busca resolver un
problema, proponiendo estrategias que puedan contribuir de manera significativa
en la entidad de produccién y venta de gases industriales de Cusco; los resultados
que se obtengan del estudio ayudaran a dar una respuesta de solucién a
problemas identificados en el estudio, a fin de entender la situacién actual y
mejorarla en el futuro.

Por ello, el objetivo general del estudio es determinar el grado de relacion
del empowerment con el engagement laboral en colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022; asimismo, los objetivos
especificos son: a) Determinar el grado de relacion del liderazgo con el
engagement laboral en colaboradores en una entidad de produccion y venta de
gases industriales, Cusco 2022, b) Determinar el grado de relacion de la toma de
decisiones con el engagement laboral en colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022, c¢) Determinar el grado de
relacion de la retroalimentacion con el engagement laboral en colaboradores en
una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022.

De ese modo, la hipotesis general de la investigacion es el empowerment
se relaciona significativamente con el engagement laboral en colaboradores en una
entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022; siendo las
hipotesis especificas: a) El liderazgo se relaciona significativamente con el
engagement laboral en colaboradores en una entidad de produccion y venta de
gases industriales, Cusco 2022, b) La toma de decisiones se relaciona
significativamente con el engagement laboral en colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022, c) La retroalimentacion se
relacionan significativamente con el engagement laboral en colaboradores en una

entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022.



ll. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes internacionales, esta el de de Troya, Vasquez &
Fajardo (2019) tuvo por objetivo “Analizar el empowerment como estrategia
competitiva en la administracion” el estudio fue descriptivo y exploratorio, en la que
se concluy6 que, el empoderamiento puede darse de manera colectiva o individual,
ello permite desarrollar en el trabajador sus aspiracién en cuanto a la superacion
en la que depende basicamente de los factores del desenvolvimiento de técnicas
gque generan nuevos conocimiento y habilidades en los colaboradores de la
empresa, asimismo busca fomentar el trabajo en equipo para poder alcanzar los
objetivos que se ha establecido en la organizacién; de otro lado la empresa genera
espacios de capacitaciones con la finalidad de afianzar procesos de
empoderamiento en los trabajadores, de manera que puedan tomar decisiones en
los contextos dificiles que atraviesa la sociedad, y del mismo modo, ellos puedan
encontrar sus estrategias para desarrollarse profesionalmente. (Troya, Vasquez, &
Fajardo, 2019)

En el estudio de Palacios (2018) tuvo por objetivo analizar el “Empowerment
como estrategia para la gerencia empresarial” utilizando como método el de tipo
descriptiva y siendo el disefio no experimental; segun los resultados se concluyé
que, los colaboradores de la empresa donde desarrollaron el estudio en mayores
porcentajes no cuentan los conocimientos y habilidades necesarias para realizar
sus actividades laborales; lo mismo los lleva a la incapacidad de poder tomar
decisiones en situaciones complejas durante el desarrollo de sus actividades;
ademas, la gerencia general, no vela por la motivacion de sus trabajadores y los
mismos trabajadores no generan un ambiente de motivacidn a su propio equipo de
trabajo; lo que ocasiona el trabajar individual y con poca comunicacion, en conjunto
no se llega a los objetivos esperados por la organizacién; sin embargo, la presiéon
laboral que existe por parte del gerente general de la empresa hace que los
trabajadores brinden un servicio de calidad, mas no se consigue un personal con el
empowerment positivamente desarrollado. (Palacios, 2018)

En el estudio de Lupano & Waisman (2019) tuvo por objetivo analizar el
engagement laboral, en cuanto al método del estudio es exploratorio de disefio

correlacional y transversal, en la que se concluye que, los colaboradores donde se



desarrollo el estudio, desconocen el engagement como oportunidad de desarrollo
profesional en cuanto a sus actividades laborales; de otro lado, en el estudio se
evidenci6 , que lo que favorece al compromiso, en este caso el engagement laboral,
es la energia con la que se desenvuelve el colaborador durante el desarrollo de sus
actividades, finalmente, también demostraron que tiene conocimiento sobre su area
en la que trabaja. (Lupano & Waisman, 2019)

En el articulo de Guevara & Fernandez (2017) tuvo por objetivo analizar el
engagement laboral, en la que el método del estudio fue descriptivo de corte
transversal, el instrumento que se utilizé para la recoleccion de datos fue el
cuestionario, en la que se concluye que, existe diferentes manera de compromiso
por parte de los colaboradores de la empresa; en la empresa consideran que
trabajar con personas jovenes es una Optima mano de obra para su organizacion,
sin embargo los trabajadores mayores demuestran un mejor compromiso a
diferencia de los jévenes, es decir, muestran mejores valores, ademas que dichos
trabajadores mayores demuestran una vinculacion organizacional de permanencia
y afectiva a la vez; finalmente, los empleadores consideran que, trabajar con
personas mayoras evita la rotacion de personal y genera confianza a fin de alcanzar

los objetivos propuestos. (Guevara & Fernandez, 2017)

En la investigacién de Agurto, Mogollén & Castillo (2020) tuvo por objetivo
estudiar “El engagement como alternativa para mejorar la satisfaccién laboral”,
segun el método del estudio fue correlacional, siendo el enfoque cuantitativo, con
disefio no experimental, en la que se concluye que, para los directivos de distintas
organizaciones tienen presente que el rendimiento de los trabajadores estd muy
relacionado a su compromiso; es decir, que cuando los trabajadores se sienten a
gusto y con un trato adecuado, rinden de mejor manera, desarrollando sus
actividades con mas eficiencia, generando procesos de éxito que permitan alcanzar
los objetivos de la empresa, por eso, el gerente de la organizacion considera que
para dirigir la organizacion al éxito, depende de las capacitaciones constantes al
personal, a la vez que existan actividades que unan a las areas de gerencia general
con todas las areas, de ese modo, se podra contar con resultados favorables en
cuanto a la lealtad y conciencia por parte de los trabajadores. (Agurto, Mogollon, &
Castillo, 2020)



De otro lado para los estudios nacionales, esta el de Leyva & Vilcas (2021)
tuvo por objetivo “Determinar la asociacién del empowerment con la productividad
laboral”; la investigacion se desarrollé con un enfoque cuantitativo de tipo aplicada
y de alcance descriptiva correlacional, en la que se concluye que, el empowerment
esta relacionado directamente con la productividad laboral por parte de los
colaboradores de la organizacion donde se desarroll6 el estudio, ello se comprobo
a través del procesos estadistico Rho de Spearman con un valor de (Rho=0,742),
encontrando una asociacion directa y significativa, es decir, si se tiene porcentajes
altos de productividad en sus actividades, se alcanzé con un buen nivel de liderazgo
y responsabilidad, en ese sentido se puede encontrar niveles altos de
empowerment, mostrando efectividad en el puesto que desempeiian. (Leyva &
Vilcas, 2021)

Meza (2018) tuvo por objetivo “Relacionar el empowerment y su influencia
en la administracion recursos humanos”; en cuanto al método fue descriptivo,
siendo de disefio transversal, en la que se ha concluido que existen niveles
regulares de confianza entre los colaboradores administrativos con los jefes
inmediatos, dichos resultados representan una preocupacion en la existencia de
desconfianza en sus habilidades de los propios trabajadores, de esa manera, se
demuestra que no existe el compromiso de responsabilidad de los mismos,
teniendo también que la automotivacion para reforzar su empoderamiento es la
minima, lo que genera un deficiente desenvolvimiento de sus actividades laborales;
aqui interfiere la responsabilidad de la jefatura, en la que los niveles de motivacion
son bajos, en ese sentido, tanto el area de jefatura como los trabajadores de la
organizacion no tienen un compromiso adecuado con la organizacién para la que
laboran. (Meza, 2018)

Cabrera & Rodriguez (2017) tuvo por objetivo “Determinar la relacion entre
empowerment y calidad de servicio”; el método del estudio ha sido de tipo de
investigacion descriptivo, contando con el disefio no experimental, teniendo una
muestra de tipo no probabilistica, en la que se concluye que, mas del 70% del
empowerment en los trabajadores es deficiente, ello, con base en el bajo
compromiso que tienen dichos colaboradores en la organizacién; asimismo, es
deficiente en un 64% la calidad del servicio que brindan ya que los trabajadores no

cuentan con el empoderamiento, por ello se considera necesario que las areas de



supervision o gerencia trabajen en el empowerment, ya que ello ayudara al
progreso de generar confianza entre los clientes, finalmente, genera una eficiencia
en las operaciones realizadas de la empresa. (Cabrera & Rodriguez, 2017)

Espinoza (2017) tuvo por objetivo “determinar si existe relacion entre el
engagement y los recursos laborales”, en cuanto al método del estudio descriptivo
correlacional, se uso la encuesta siendo la técnica para la recolecciéon de los datos
fue la encuesta, en la que se concluy6é que, el engagement laboral cuenta con
efectos positivos en el desenvolvimiento del personal que labora en la empresa,
sin embargo, se evidenciaron limitaciones en cuanto al compromiso de los
empleados, ademas que no existen herramientas para poder medir el engagement
laboral de manera mas Optima en cuanto a produccién cientifica de temas como
engagement como tal. (Espinosa, 2017)

Lopez (2020) tuvo por objetivo “Determinar el nivel del Engagement laboral
en trabajadores”, en la que el método del estudio ha sido de tipo descriptivo de
enfoque cuantitativo con disefio no experimental, en el estudio se pudo concluir
que, los niveles en cuanto al engagement laboral es medianamente favorable en el
sentido que sus trabajadores tienen identidad con la organizacién para la que
laboran, ademas, se evidencia la falta de energia en los trabajadores, por otro lado,
la dedicacioén de los colaboradores es favorable. (Lopez, 2020)

El estudio de Charry & Solérzano (2021) tuvo por objetivo “evaluar el
engagement como incertidumbre generada por el Covid-19”; en cuanto al método
del estudio; en la que el método de enfoque cuantitativo con nivel descriptivo, de
tipo basico y disefio no experimental, en la que se llegd a concluir que el personal
que labora en la organizacién estan con un grado adecuado de involucramiento y
orgullo por su trabajo, de otro lado, los puntos que mas destacan en los trabajadores
en un cierto grado de residencia, fortaleza y energia y resiliencia, lo que la
organizacién consideran actitudes constantes y firmes como parte de su esfuerzo,
contando con la capacidad necesaria de enfrentar distintas adversidades, en ese
sentido, asumen responsabilidades y un eficiente desempefio en sus actividades
desarrolladas generando concentracion y arraigados con su trabajo. (Juan &
Solérzano, 2021)

En cuanto a estudios locales, se tiene el de Muzzo (2021) tuvo por objetivo

“‘identificar la relacion entre el empowerment y engagement laboral” en la que el



meétodo fue de enfoque cuantitativo y de alcance correlacional, en la que se
concluyé que ElI empowerment cuenta con una asociacion positiva con el
engagement, es decir que los colaboradores perciben que su trabajo es muy
relevante, cuentan con una capacidad positiva lo que genera en los colaboradores
a que puedan tomar decisiones, ademas cuenta con una motivacion voluntaria, lo
que la gerencia lo entiende como trabajadores con una energia y dedicacion a sus
actividades desarrolladas; asimismo, el empowerment tanto como el engagement
es muy esencial para generar ventajas competitivas en la motivacion de los
trabajadores para fortalecer el bienestar en su rol y su contexto laboral. (Muzzo,
2021)

Cérdenas (2019) tuvo como objetivo “determinar la relacion que existe entre
el Engagement y el Empowerment” en la que el método del estudio con enfoque
cuantitativo, de disefio de investigacion no experimental; ademas el alcance fue
correlacional, siendo la encuesta para la recoleccion de datos como técnica, en la
que se concluye que, la existencia de una correlacién positiva fuerte en relacion al
engagement, lo que quiere decir que las condiciones fisicas no son éptimas para
realizar sus actividades laborales en el sentido que las instalaciones de la empresa
no generar confianza en cada trabajo la motivacién necesitan para un mejor
desenvolvimiento buscando aumentar el grado de competencia, por ello el
empleador debe depositar su confianza en sus trabajadores brindandoles
seguridad generando sentimiento e identidad; se considera que los directivos de la
institucion no saben delegar funciones que genere una confianza para poder tomar
decisiones, en la que el personal que labora intervenga en posibles soluciones a
diferentes inconvenientes. (Cardenas Z. , 2019)

De otro lado, el empowerment busca la facilidad en la tecnologia en la que
los individuos que laboran para una organizacién encuentren un desarrollo
adecuado para sus actividades, brindando informacién adecuada, confiable y
necesaria para un desarrollo eficiente de las actividades a desarrollar, buscando
lograr los objetivos propuestos. (Cané, 2011)

Asimismo, el “empowerment” es el fortalecimiento, potenciacion y
empoderamiento enfocado directamente en los colaboradores de una organizacion,
distintas situaciones, tomando en cuenta que a dichos colaboradores, no se les

debe obligar, “amarrar” o controlar, se busca que el trabajador deba trabajar en



equipo, explotando la facultad de tomar sus propias decisiones, contando con una
libertad de decision para sus puestos de trabajo, partiendo de quienes son los mas
indicados para la toma de decisiones. (Porret, 2012)

En cuanto a las definiciones del empowerment, se entiende el proceso que
va a permitir optimizar el desenvolvimiento de los individuos que trabajan en una
determinada organizacion, lo que implica generar confianza entre los colaboradores
de una empresa, fomentando un involucramiento frecuente en la toma de
decisiones, promoviendo el trabajo en cooperativo buscando alcanzar los objetivos.
(Atunez, 2010)

Por ello, las dimensiones son tres, las cuales se describen de la siguiente
manera, como primera dimension se tiene el Liderazgo: hace referencia a la
comunicacién entre las autoridades de una organizacién y sus trabajadores,
ayudando a contagiar los diferentes arquetipos que busca la organizacion de
manera correcta, el que toma el papel de lider debe contar con la capacidad para
generar diferentes para un adecuado canal de comunicacién con el equipo de
trabajo. (Antanez, 2010)

La segunda dimensién es la Toma de decisiones: hace referencia que tanto
las jefaturas como sus trabajadores debieran tomar ciertas decisiones buscando
mejoras y soluciones de problemas o diferentes situaciones dificiles. (Chiavenato,
2017)

Como tercera dimension se tiene la retroalimentacion: siendo el proceso por
el cual los colaboradores analizan diferentes sucesos criticos 0 de minima
preocupacion y la toma de decisiones, con base a resultados esperados se genera
un proceso de retroalimentacion a fin de aprender de diferentes experiencias en la
actividad laboral. (Antinez, 2010)

De otro lado, para la definicion de engagement laboral, se entiende como el
compromiso que asumen los trabajadores de una organizacion, es decir “se
relaciona con el proceso de enamoramiento a sus actividades laborales como
perspectiva creciente, buscando promover la salud y asi también como el bienestar
mental, social y fisico. (Cardenas Z. , 2019)

Ademas, se entiende que son las actitudes hacia las responsabilidades y
disposiciones que refleja en el colaborador, habitualmente, en la satisfaccion

profesional, la responsabilidad organizacional, el desempefio en sus tareas, la baja
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posibilidad de abandonar la organizacion y hasta en la salud de ellos mismos,
reduciendo el nivel de estrés y tension. (Saavedra & Aguero, 2020)

Asimismo, el engagement se da cuando el colaborador se identifica
fuertemente a la organizacion para la que labora generando un vinculo fuerte; que
le permita participar activamente demostrando su interés y felicidad al realizar sus
tareas, en ese sentido se entiende que, el trabajador se identifica con los intereses
de la organizacion con una conviccion nata. (Lépez, 2020)

En cuanto a las dimensiones del engagement son tres, siendo la primera el
vigor: hace referencia a la resistencia mental, fuerza, y energia que tienen los
trabajadores para desenvolverse en sus actividades diarias; entonces sera la
motivacion que tiene un individuo para realizar sus actividades, invirtiendo mas
esfuerzo en el trabajo, haciéndolo de manera voluntaria sin alguna presion de por
medio. (Cardenas Z. , 2019)

Como segunda dimensiéon se tiene la Dedicacién: siendo el concepto y
percepcion que tiene la direccion sobre el trabajo que realiza el personal, es decir,
la importancia e involucramiento que le da el trabajador a las actividades que
realiza, asi como el compromiso y empefio que le pone al realizarlas, ademas de
sentirse entusiasmado y orgulloso, por ser parte de la organizacion. (Cardenas Z. ,
2019)

Finalmente se tiene la tercera dimension que es la Absorcion: es cuando el
colaborador en la organizacion se siente concentrado en en las actividades que
realiza, sintiendo también felicidad, afianzando sus sentimientos hacia la
organizacion, “dejandose llevar” por el trabajo, sin sentir obligacion o presion.
(Cérdenas Z. , 2019)
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacién

La investigacion es de tipo aplicada, habida cuenta que “esta enfocado en la
basqueda de un nuevo conocimiento, a fin de recolectar datos los mismos que
fueron extraidos de una realidad con la finalidad de resolver el problema objetivo

de la presente investigacion.” (Hernandez & Mendoza, 2018)

El enfoque fue cuantitativo, “habida cuenta que la recoleccién de datos se
dio con el fin de probar la hipétesis establecida en la investigacién, ésta con base
un analisis estadistico, a fin de generar modelos de comportamiento y la

comprobacién de teorias.” (Hernandez & Mendoza, 2018).

Asimismo, es de nivel correlacional porque busca determinar la relacion
entre ambas variables de estudio, en este caso la variable empowerment y el

engagement laboral. (Moscoso, Cruz, & Aceituno , 2022)

En cuanto al disefio es no experimental, en el sentido de que no se manipula
deliberadamente la variable independiente, Unicamente se extrae a observar los
fenémenos en su contexto natural, para luego pasar a ser analizados. (Cruz, Silva,
& Aceituno, 2020)

Es transversal, es de corte transversal porque se recolectaran los datos en
un solo momento es decir en el presente afio y porque las variables de estudio

fueron medidas en un solo momento. (Aceituno, 2020)

X0
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Dénde “M” es la muestra de la poblacion donde se realiza el estudio. Los
subindices “x, y”, en cada “O” nos indican las observaciones obtenidas en cada
de dos variables distintas (x, y), y “r’ hace mencion a la posible relacion existentes

entre variables estudiadas.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1. Empowerment

Definicion conceptual: se entiende el proceso que va a permitir optimizar el
desenvolvimiento de los individuos que trabajan en una determinada organizacion,
lo que implica generar confianza entre los colaboradores de una empresa,
fomentando un involucramiento frecuente en la toma de decisiones, promoviendo

el trabajo en cooperativo buscando alcanzar los objetivos. (Atunez, 2010)

Definicién operacional: El empowerment, se medird con las dimensiones de
liderazgo, toma de decisiones y la retroalimentacién; dichas dimensiones cuentan
con tres indicadores para hacer posible el desarrollo del estudio; para ello se
utilizard la escala de Likert, la misma que es una escala de evaluacién, las mismas
que a través de un cuestionario, en la que consiste en respuestas cerradas,
conociendo si, estan de acuerdo o en desacuerdo con lo descrito en dicho

cuestionario.

Dimensiones:

Liderazgo: hace referencia a la comunicacion entre las autoridades de una
organizacion y sus trabajadores, ayudando a contagiar los diferentes arquetipos
gue busca la organizacion de manera correcta, el que toma el papel de lider debe
contar con la capacidad para generar diferentes para un adecuado canal de
comunicacion con el equipo de trabajo. (Antunez, 2010)

Toma de decisiones: hace referencia que tanto las jefaturas como sus

trabajadores debieran tomar ciertas decisiones buscando mejoras y soluciones de

problemas o diferentes situaciones dificiles. (Antunez, 2010)
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Retroalimentacion: siendo el proceso por el cual los colaboradores analizan
diferentes sucesos criticos o de minima preocupacion y la toma de decisiones, con
base a resultados esperados se genera un proceso de retroalimentacién a fin de
aprender de diferentes experiencias en la actividad laboral. (Antinez, 2010)

Escala de mediciéon: Ordinal

Variable 2: Engagement laboral

Definicion conceptual: engagement laboral, se entiende como el compromiso que
asumen los trabajadores de una organizacion, es decir, se relaciona con el proceso
de enamoramiento a sus actividades laborales como perspectiva creciente,
buscando promover la salud y asi también como el bienestar mental, social y fisico.
(Cardenas Z. , 2019)

Definicion operacional: Para medir la variable, engagement laboral, se midié
atraves de tres dimensiones, las cuales son vigor, absorcion y dedicacion, las
mismas que tienen tres indicadores; se utilizo la escala de Likert, la misma que es
una escala de evaluacion, las mismas que a través de una encuesta, que consiste
en respuestas cerradas, conociendo si los colaboradores estdn de acuerdo o en
desacuerdo, con lo descrito en dicho cuestionario.

Dimensiones:

Vigor: es la resistencia mental, fuerza, y energia que tienen los trabajadores para
desenvolverse en sus actividades diarias; entonces sera la motivacion que tiene un
individuo para realizar sus actividades, invirtiendo mas esfuerzo en el trabajo,
haciéndolo de manera voluntaria sin alguna presion de por medio. (Cardenas Z. ,
2019)

Dedicacion: siendo el concepto y percepcion que tiene la direccion sobre el trabajo
gue realiza el personal, es decir, la importancia e involucramiento que le da el
trabajador a las actividades que realiza, asi como el compromiso y empefio que le
pone al realizarlas, ademas de sentirse entusiasmado y orgulloso, por ser parte de

la organizacion. (Cardenas Z. , 2019)
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Absorcion: es cuando el colaborador en la organizacion se siente concentrado en
en las actividades que realiza, sintiendo también felicidad, afianzando sus
sentimientos hacia la organizacion, “dejandose llevar” por el trabajo, sin sentir

obligacion o presion. (Cardenas Z. , 2019)

Escala de medicién: Ordinal

En cuanto a la “operacionalizacion de las variables”, esta se encuentra en el
(ANEXO 1); la operacionalizacion del presente estudio ha sido adaptada del estudio
de (Cérdenas Z. , 2019).

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

“Es el total de todos los componentes de un fenémeno de estudio, es decir
para el estudio de los individuos a observar y medir por una caracteristica o
atributo.” (Ramirez, 2010)

Por ello la poblacién de la presente investigacion estuvo conformada por 42
colaboradores de la entidad de produccidén y venta de gases industriales de la

ciudad del Cusco.

3.3.2. Muestreo

La muestra para el estudio, fue “no probabilistica” es decir es un “grupo
reducido de la poblacion en la que para la seleccién de los componentes no esta
supedita de una probabilidad, es decir solo se consideran las caracteristicas
necesarias para el desarrollo de la investigacion”, es decir por conveniencia.
(Hernandez & Mendoza, 2018)por ello se trabajé con la cantidad de 42
trabajadores, teniendo en cuenta que no se cuenta con los criterios de exclusion,
es decir se trabajo con la totalidad de los colaboradores de todas las areas de la

organizacién
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En ese sentido la unidad de analisis del presente estudio, son los
colaboradores de la entidad de produccion y venta de gases industriales de la
ciudad del Cusco.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica empleada en la presente investigacion es la encuesta, “en la que
a un conjunto especifico en la que se aplico diferentes preguntas, las cuales fueron

elaboradas para recolectar los datos necesarios”. (Sierra, 1986)

Asimismo, en funcién a la técnica de recoleccion de datos, se ha utilizado
la encuesta, “siendo el instrumento para el estudio el cuestionario”. De otro lado,
el analisis tanto como el procesamiento de los datos del estudio, se apoyoé
fundamentalmente en el software SPSS, los cuales fueron representados en

figuras y tablas de estadistica inferencial como descriptiva. (Pino, 2007)

Tabla 1

Ficha técnica: Cuestionario para la evaluacion del empowerment

Cuestionario para la evaluacion del empowerment

Autores: Alcides Francisco Antliinez Sanchez

Afio: 2010

Adaptacion: Alvarez Mufioz, Samantha Madai
Aragon Loaiza Ciro Audax

Objetivo: Evaluar el empowerment

Destinatarios: 42 colaboradores de la entidad de produccion y venta
de gases industriales de la ciudad del Cusco.

Forma de Individual

administracion

Contenido: Cuenta de 3 dimensiones y 10 item

Duracion de la 45 minutos

encuesta:

Escala de la medicion:  1=nunca; 2=casi nunca; 3 = a veces; 4=casi siempre y
o=siempre
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Tabla 2

Ficha técnica: Cuestionario para la evaluacion del engagement laboral

Cuestionario para la evaluacion del engagement laboral

Autores:
Afio:
Adaptacion:

Objetivo:
Destinatarios:

Forma de
administracion
Contenido:
Duracion de la
encuesta:

Escala de la medicidn:

Zenovia Solanch Cardenas Palacios

2019

Alvarez Mufioz, Samantha Madai

Aragén Loaiza Ciro Audax

Evaluar el empowerment

42 colaboradores de la entidad de produccién y venta
de gases industriales de la ciudad del Cusco.
Individual

Cuenta de 3 dimensiones y 10 item
45 minutos

1=nunca; 2=casi nunca; 3 = a veces; 4=casi siempre y
a=siempre

3.5. Procedimientos

En el estudio se utiliz6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta y

como instrumento el cuestionario, el cual se aplicé para ambas variables, realizando

el trabajo de campo, dado que permitié observar, conocer y describir la realidad de

ambas variables.

En cuanto a la validez los instrumentos seran validados por el juicio de

expertos, quienes con sus conocimientos evaluaron los instrumentos del estudio y

le dieron la calificacién de aprobados.

Tabla 3

Validacion de los instrumentos

N° EXPERTOS ESPECIALIDAD CALIFICACION
1  Roxana Cruz Chuyma Licenciada en Administracion Aplicable
2  Isela Moscoso Paricoto Dra. En Administracion Aplicable
3  Gloria Maria Delgado Suafia  Licenciada en Administracion Aplicable

De otro lado, la confiabilidad de los instrumentos aplicados se opto por

utilizar el alfa de Cronbach, considerando que un valor del coeficiente Alfa de

Cronbach mayor o igual a 0.7 indicando que el instrumento es confiable, pero si el
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valor del coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.7 se considera que el

instrumento no es fiable.

Por ello segun la prueba piloto, se determiné realizar la confiabilidad de los

instrumentos, como se ven evidenciados en la tabla 4 y 5 a continuacion:

Tabla 4

Fiabilidad de la variable empowerment

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach M de elementos
802 10
Tabla b

Fiabilidad de la variable engagement laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach M de elementos

929 10

Para el presente estudio, se ha presentado una carta de solicitud a la empresa
donde se desarroll6 el estudio denominado “El empowerment y el engagement
laboral en colaboradores en una entidad de produccién y venta de gases
industriales, Cusco 2022”, se elabord una prueba piloto del 10% de la muestra del
estudio, esto con el fin de asegurar la confiabilidad de los instrumentos, siendo
confiable el instrumento de la variable empowerment con un Alfa de Cronbach de
0,802 y de la variable engagement laboral con un coeficiente de Alfa de Cronbach

de 0,929: en ese sentido ambos instrumentos son confiables.
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3.6. Método de analisis de datos

Una vez obtenida la informacion recolectada a través de los instrumentos, se
procedio a procesar los datos de las variables de estudio, en el Excel y luego se
utilizara el software SPSS para realizar la prueba estadistica, asi mismo los datos

se presentaran en tablas y figuras para una mejor comprension.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion ha cumplido los siguientes aspectos éticos: en cuanto a la
aplicacion de los instrumentos, se hizo una solicitud previa a la entidad donde se
realizo el estudio, solicitando una carta de consentimiento informado; ademas, los
instrumentos que fueron adaptados para este estudio, han sido correctamente
citados, reconociendo la autoria de los autores y respetando la propiedad intelectual
de cada uno de ellos; de otro lado, el formato de investigacién se han considerado
las politicas establecidas en el “Manual de Publicaciones” del APA; asimismo, cabe
mencionar que de todos los articulos, revistas, libros y estudios previos que se han
utilizado en la investigacion, fueron considerados sélo los aspectos fundamentales

gue conciernen a cada variable de estudio.

Por ello, el presente estudio se basa en los principios de ética, es decir, el
respeto por las personas, en la que se enfoca a que los individuos de estudio sean
con un trato auténomo; asimismo, el principio de beneficencia, la cual hace
referencia a no generar dafos a las personas que aportan a la investigacion, en
este caso a los colaboradores de la empresa donde se realizé el estudio;

finalmente, el principio de justicia.
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IV. RESULTADOS

4.1. Procesamiento, interpretacion y analisis de resultados descriptivos

Tabla 6

Distribucion de la muestra de la variable Empowerment
Categorias Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 0 0.0%
Regular 10 23.8%
Excelente 32 76.2%
Total 42 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Figura 1

Distribucién de la muestra de la variable empowerment

23.8%
Deficiente Regular Excelente

Interpretacion: en la tabla 6 y figura 1 se muestran los resultados en relacion a la
variable empowerment, donde el 0% de los colaboradores de la entidad de
producciéon y venta de gases industriales, Cusco perciben como deficiente,

asimismo un 23.8% percibe como regular y un 76.2% como excelente.
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Tabla 7

Valoraciones de la dimension de la variable empowerment

_ _ Deficiente Regular Excelente
Dimensiones
% f % f %
Liderazgo 0 0.00% 5 11.9% 37 88.1%
Decisiones 0 0.00% 23 54.8% 19 45.2%

Retroalimentaciéon 0 0.00% 7 16.7% 35 83.3%

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Figura 2

Valoraciones de la dimension de la variable empowerment

m Liderazgo Decisiones Retroaimentacion
88.1%
° 83.3%
54.8%
45.2%
16.7%
11.9% 0
0.00%60.00%0.00% -
% % %

Interpretacion: Los resultados de la tabla 7 y figura 2, evidencian que la dimension
liderazgo, para un 11.9% de los colaboradores de la entidad de produccion y venta
de gases industriales, Cusco es regular, entre tanto un 88,1% indican que es
excelente. Respecto a la dimension retroalimentacion un 54.8% de los
colaboradores indican que es regular; seguido de un 45,2% que indica que es
excelente; en cuanto a la percepcion de la dimension retroalimentacion, se observa
que un 16.7% de los colaboradores indican que es regular; seguido de aquellos
colaboradores que indican que es excelente en un 83.3%. finalmente se puede
visualizar que ningun colaborador valora las dimensiones de la variable como
deficiente.
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Tabla 8
Distribucién de la muestra de la variable engagement laboral

Categorias Frecuencia Porcentaje
Deficiente 7 16.7%
Regular 30 71.4%
Excelente 5 11.9%
Total 42 100%

Fuente: Datos obtenidos de la aplicaciéon de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Figura 3
Distribucién de la muestra de la variable engagement laboral

16.7%

Deficiente Regular Excelente

Interpretacion: los resultados de la tabla 8 y figura 3, evidencian la percepcién de
los colaboradores de la de la entidad de produccion y venta de gases industriales,
Cusco, en la variable engagement laboral, donde el 16.7 % percibe como deficiente,

asimismo un 71,4% lo perciben como regular y el 11,9% como excelente.
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Tabla 9

Valoraciones de la dimension de la variable engagement

, , Deficiente Regular Excelente
Dimensiones
f % f % f %
Vigor 14 33.3% 15 357% 13 31.0%
Absorcion 25 59.5% 10 23.8% 7 16.7%
Dedicacion 0 0.0% 2 4.8% 40 95.2%

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Figura 4
Valoraciones de la dimensién de la variable engagement

95.2%
59.5%
35.7%
33.3% ’ 31.0%
23.8%
16.7%
4.8%
0.0%
% % %
mVigor m Absorcion Dedicacion

Interpretacion: en los resultados de la tabla 9 y figura 4, se observa la percepcion
de los colaboradores de la entidad de produccién y venta de gases industriales,
Cusco donde indican que la dimension vigor para un 35.7% es regular; ademas,
indican que es deficiente en un 33.3% y excelente en un 31%; de otro lado, se
visualiza la valoracion de la dimension absorcion, donde el 59.5% percibe como
deficiente; seguido de un 23,8% que percibe como regular, y en un porcentaje de
16.7% indican que es excelente; por otro lado la dimension dedicacion, es percibida
como excelente en un 95.2%; seguido del 4,8% que indica es regular, en este

sentido en esta dimensién no se encuentro ninguna valoracion de deficiente.

4.2. Procesamiento, interpretacion y analisis de resultados inferenciales
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4.2.1. Prueba de hipotesis general

Ha: El empowerment se relaciona significativamente con el engagement
laboral en colaborados en una entidad de produccion y venta de gases
industriales, Cusco 2022.

Ho: El empowerment no se relaciona significativamente con el engagement
laboral en colaborados en una entidad de produccion y venta de gases
industriales, Cusco 2022.

Criterios para aceptar o rechazar la hipétesis

Si el x2c > x2t se aceptara la Ha y se tendria que rechazar la Ho.

Si el x2t > x2c se aceptaria el Ho y se rechaza la Ha.

Con un nivel de significancia de 0.05

Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05

Tabla 10
Distribucién de datos segun la contingencia entre la variable empowerment vy

engagement laboral

Tabla de contingencia !Ehgagement abora Tote)
Deficiente Regular Excelente
f 6 4 0 23
Regular o 143%  95%  00%  54.8%
Empowerment i 1 56 5 19
Excelente o, o406  61.9%  11.9%  45.2%
f 7 30 5 42
Total

% 16.7% 71.4% 11.9% 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Interpretacion: los resultados de la tabla 10, corresponde a los porcentajes de tabla

cruzada, en la que se observa que el 14.3% esta entre lo regular y deficiente entre
en empowerment y el engagement laboral, sin embargo, en un porcentaje de 61.9%
esta entre lo excelente y regular en el empowerment y engagement laboral; en ese
sentido, se entiende que, del 100% un total de 71.4% regular; seguido de un 16.7%
es deficiente y un 11.9% es excelente entre las variables empowerment y

engagement laboral.
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Tabla 11

Distribucion de datos segun la prueba Chi Cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 18,1652 2 ,000
Razon de verosimilitud 16,803 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 13,792 1 ,000
N de casos validos 42

Fuente: Datos obtenidos de la aplicaciébn de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Interpretacion: los datos de la tabla 11 corresponde a Chi2 de Pearson con un valor
de (18, 165a) con 2 grados de libertad con una significancia asintética de (0,000),
ahi se puede denotar que la significancia de (p=0.000<0.05) por lo cual se rechaza
la Hoen la que se acepta la Ha: el empowerment se relaciona significativamente con
el engagement laboral en colaboradores en una entidad de produccién y venta de
gases industriales, Cusco 2022, es decir que lavariable empowerment tiene relacion

significativa con la variable engagement laboral.

Figura 5. Zona de aceptacion probabilistica en Chi cuadrado

Se mechazalle

-
-r:l.ru'rbnz

5,001 18, 165a
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4.2.2. Prueba de Hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ha: El liderazgo se relaciona significativamente con el engagement laboral
en colaborados en una entidad de produccién y venta de gases industriales,
Cusco 2022.

Ho: El liderazgo no se relaciona significativamente con el engagement
laboral en colaborados en una entidad de produccion y venta de gases

industriales, Cusco 2022.

Criterios para aceptar o rechazar la hipétesis

Si el x2c > x2t se aceptara la Ha y se tendria que rechazar la Ho.
Si el x2t > x2c se aceptaria el Ho y se rechaza la Ha.

Con un nivel de significancia de 0.05

Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05

Tabla 12

Distribucién de datos segun la contingencia entre el liderazgo y engagement laboral

Engagement laboral Total
Tabla de contingencia
Deficiente Regular Excelente
f 3 2 0 5
Regular
% 7.1% 4.8% 0.0% 11.9%
Liderazgo f 2 58 5 37
Excelente 9.5%  667%  11.9%  88.1%
Total f I 30 5 42
ol % 16.7%  71.4%  11.9%  100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacibn de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Interpretacion: Los resultados de la tabla 12 corresponden a la contingencia entre

la dimension liderazgo de empowerment con la variable engagement en la que se

tiene que entre ambos es regular y deficiente en un 7.1%; seguido de un 66,7% es

excelente y regular; en ese sentido del 100% el porcentaje de 71.4% se ubica en el

regular, seguido de un 16.7% siendo deficiente y un 11.9% excelente.
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Tabla 13

Distribucién de datos segun la prueba Chi Cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 7,8552 2 ,020
Razdn de verosimilitud 6,405 2 ,041
Asociacion lineal por lineal 5,964 1 ,015
N de casos validos 42

Fuente: Datos obtenidos de la aplicaciéon de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Interpretacion: Los resultados de la tabla 13 corresponden a la contingencia entre
la dimensioén liderazgo de empowerment con la variable engagement en la que se
observa que el Chi2 de Pearson (7,855%) con 2 grados de libertad; teniendo una
significancia asintética (0,020) ahi se puede denotar que la significancia de
(p=0.020<0.05) por lo cual rechaza la Hoy finalmente se apruebala Hi: El liderazgo
se relaciona significativamente con el engagement laboral en colaboradores en una
entidad de produccién y venta de gases industriales, Cusco 2022, es decir existe

una relacion significativa.

Figura 6.

Zona de aceptacion probabilistica en Chi cuadrado

5.001 7.855a
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Hipotesis especifica 2

Ha: La toma de decisiones se relaciona significativamente con el
engagement laboral en colaborados en una entidad de produccion y venta
de gases industriales, Cusco 2022.
Ho: La toma de decisiones no se relaciona significativamente con el
engagement laboral en colaborados en una entidad de produccion y venta
de gases industriales, Cusco 2022.

Criterios para aceptar o rechazar la hipétesis

Si el x2c > x2t se aceptara la Ha y se tendria que rechazar la Ho.

Si el x2t > x2c se aceptaria el Ho y se rechaza la Ha.

Con un nivel de significancia de 0.05

Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05
Tabla 14
Distribucién de datos segun la contingencia entre la toma de decisiones y
engagement laboral

Engagement laboral Total
Tabla de contingencia
Deficiente Regular Excelente

f 7 16 0 23

Regular % 16.7%  38.1% 0.0% 54.8%
Toma de

decisiones f 0 14 5 19
Excelente o, 0.0% 333%  11.9%  45.2%

f 7 30 5 42
Total % 16.7%  714%  11.9%  100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacibn de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Interpretacion: los resultados de la tabla 14, corresponde a la distribucion de datos
segun la contingencia entre la toma de decisiones y engagement laboral, en la que
el 38,1% es regular, seguido de un 16.7% entre regular y deficiente; sin embargo,

también se evidencia un 33.3% entre excelente y regular en relacion a la dimension
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toma decisiones y la variable engagement laboral; finalmente se tiene un porcentaje

total de 71.4% que se ubica en la categoria regular.

Tabla 15

Distribucion de datos segun la prueba Chi Cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 11,8602 2 ,003
Razon de verosimilitud 16,387 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 11,541 1 ,001
N de casos validos 42

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacibn de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Interpretacion: Los datos de la tabla 15 corresponde al resultado de Chi2 de
Pearson con valor de (11,8602) con un grado de libertad de 2 con una significancia
de (0,003) ahi se puede denotar que la significancia de (p=0.003<0.05) por lo cual
se rechaza la Ho y se acepta la Hi La toma de decisiones se relaciona
significativamente con el engagement laboral en colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022; es decir existe una relacion
significativa de la dimensidon toma de decisiones con la variable engagement

laboral.

Figura 7. Zona de aceptacion probabilistica en Chi cuadrado
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Hipotesis especifica 3
Ha: La retroalimentacion se relaciona significativamente con el engagement
laboral en colaborados en una entidad de produccion y venta de gases
industriales, Cusco 2022.
Ho: La retroalimentacion no se relaciona significativamente con el
engagement laboral en colaborados en una entidad de produccion y venta

de gases industriales, Cusco 2022.

Criterios para aceptar o rechazar la hipotesis
Si el x2c > x2t se aceptara la Ha y se tendria que rechazar la Ho.
Si el x2t > x2c se aceptaria el Ho y se rechaza la Ha.
Con un nivel de significancia de 0.05
Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05
Tabla 16

Distribucién de datos segun la contingencia entre retroalimentacion y engagement
laboral

. . Engagement laboral Total
Tabla de contingencia —
Deficiente Regular Excelente

Reaular f 3 4 0 23
g % 7.1% 9.5% 0.0% 54.8%

Retroalimentacion f 4 26 5 19

Excelente

% 9.5% 61.9% 11.9% 45.2%

f 7 30 5 42
Total 100.0

% 16.7% 71.4% 11.9% %
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Fuente: Datos obtenidos de la aplicaciébn de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Interpretacion: los datos de la tabla 16 corresponde a la contingencia entre
retroalimentacion y engagement laboral, en la que se observa 9.5% que se ubica
en la categoria regular, seguido de un porcentaje de 61.9% entre excelente y
regular; en ese sentido un porcentaje total de 71.4% de un 100% se encuentra en

una categoria regular.

Tabla 17

Distribucién de datos segun la prueba Chi Cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 12,7602 2 ,013
Razdn de verosimilitud 15,226 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 10,398 1 ,002
N de casos validos 42

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion de encuesta a los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales.

Interpretacion: los resultados de la tabla 17 corresponde a la prueba Chi Cuadrado
en la que el Chi-cuadrado de Pearson con el valor de (12,760%) con un grado de
libertad 2; con una significancia de (0,013); ahi se puede denotar que la
significancia de (p=0.013<0.05) por lo cual se rechaza la Ho: y se acepta la Hi: La
retroalimentacion se relacionan significativamente con el engagement laboral en
colaboradores en una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco
2022; es decir que existe correlacion entre la dimension retroalimentacion con la

variable engagement laboral.

Figura 8. Zona de aceptacion probabilistica en Chi cuadrado
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V. DISCUSION

La hipdtesis general planteada en la investigacion se consigné que existe
relacion significativa entre empowerment y engagement laboral en colaboradores
en una entidad de produccién y venta de gases industriales, Cusco 2022. Con un
valor de (18, 165a) con 2 grados de libertad con una significancia asintética de
(0,000), ahi se puede denotar que la significancia de (p=0.000<0.05) por lo cual se
rechaza la Hoen la que se acepta la Ha: Este resultado se confirma con los hallazgos
encontrados en la investigacién de (Muzzo, 2021) quien también evidencié que la
variable empowerment tiene una relacién positiva directa en el engagement laboral
de trabajadores de la empresa privada. Igualmente, en la tesis de (Céardenas Z. ,
2019) se logré demostrar este mismo resultado donde se visualiza que existe una
correlacion positiva fuerte de 0,955 entre las variables engagement vy

empowerment.

En relacion a la hipotesis especifica 1 se puede indicar que existe relacién
significativa entre la dimension liderazgo y engagement en los colaboradores en
una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022. Con un valor
de Chi2 de Pearson (7, 855a) con 2° de libertad; teniendo una significancia
asintética (0,020) en la que se rechaza la Hoy finalmente se aprueba la Hi: este
hallazgo se relaciona con la investigaciéon de (Cardenas Z. , 2019) donde se
determind que existe una correlacion positiva fuerte de 0,806 puntos entre la

variable Engagement y la dimension liderazgo.
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En relacion a la hipotesis especifica 2 se puede indicar que existe relacion
significativa entre la dimensiébn toma de decisiones y engagement en los
colaboradores en una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco
2022. Con un valor de Chi2 de Pearson (11,8602) con 2° de libertad; teniendo una
significancia asintotica (0,003) en la que se rechaza la Hoy finalmente se aprueba
la Hi: este hallazgo se relaciona con la investigacion de (Cardenas Z. , 2019) donde
se determind que existe una correlacion positiva fuerte de 0,894 puntos entre la
variable Engagement y la dimension toma de decisiones.

En relacion a la hipotesis especifica 3 se puede indicar que existe relacién
significativa entre la dimension retroalimentacibn y engagement en los
colaboradores en una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco
2022. Con un valor de Chi2 de Pearson (12,7602) con 2° de libertad; teniendo una
significancia asintotica (0,013) en la que se rechaza la Hoy finalmente se aprueba
la Hi: este hallazgo se relaciona con la investigacion de (Cardenas Z. , 2019) donde
se determino que existe una correlacion positiva fuerte de 0,745 puntos entre la

variable Engagement y la dimension retroalimentacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Primero: Se determind que existe relacion significativa entre empowerment y

Segunda:

engagement laboral en colaboradores en una entidad de produccién y
venta de gases industriales, Cusco 2022. Segun los resultados
evidenciados (p=0.000<0.05) donde se rechazé la Hipotesis nula (Ho) y
se acepto la Hipétesis Alterna (Hi) concluyendo asi que el empowerment
se relaciona significativamente (0,000) con el engagement laboral.

Se determind que existe una relacion entre la dimension liderazgo y
engagement en colaboradores de una entidad de produccion y venta de
gases industriales, Cusco 2022. Segun los resultados evidenciados
(p=0.000<0.05) donde se rechazo la Hipotesis nula (Ho) y se acepto la
Hipotesis Alterna (Hi) concluyendo asi que la dimension liderazgo se

relaciona significativamente (0,020) con el engagement laboral.

Tercero: Se determiné que existe una relacién entre la dimension toma de

decisiones y engagement en los colaboradores en una entidad de
produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022. Segun los
resultados evidenciados (p=0.000<0.05) donde se rechazo la Hipétesis
nula (Ho) y se aceptd la Hipotesis Alterna (Hi) concluyendo asi que la
dimension toma de decisiones se relaciona significativamente (0,003)

con el engagement laboral.

Cuarta: Se determind que, existe una relacion entre la dimension retroalimentacion

y engagement laboral en colaboradores en una entidad de producciéon y
venta de gases industriales, Cusco 2022. Segun los resultados
evidenciados (p=0.000<0.05) donde se rechaz6 la Hipétesis nula (Ho) y
se acepto la Hipotesis Alterna (Hi) concluyendo asi que la dimensién
retroalimentacion se relaciona significativamente (0,013) con el

engagement laboral.
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VII.

Primero:

RECOMENDACIONES

Segun los resultados evidenciados en la conclusion 1 se recomienda al
gerente de la entidad de Produccién y Venta de Gases Industriales, Cusco
analizar a profundidad el comportamiento de la variable empowerment,
poniendo mayor énfasis en las dimensiones decisiones y
retroalimentacion que segun los resultados se encuentran en el nivel
regular; con el fin de desarrollar estrategias de mejoras que permitan

lograr un buen nivel de engagement en los colaboradores.

Segundo: Se recomienda la gerencia general de la entidad de Produccién y Venta

Tercero:

de Gases Industriales implementar planes de capacitaciéon relacionados
al manejo del engagement de sus colaboradores, para este fin es
necesario que la capacitacion se desarrolle a través de una comunicacion
asertiva entre los colaboradores y los directivos de alto mando; la finalidad
es mejorar el vigor y la absorcion de los colaboradores de la organizacion.

Se recomienda al gerente de la entidad de Produccion y Venta de Gases
Industriales, Cusco otorgar libertad con responsabilidad al total de sus
colaboradores para desarrollar sus actividades, este empoderamiento
causara efecto positivo en los trabajadores, quienes laboraran con una

motivacion alta que ayudara a lograr los objetivos en un menor tiempo.

Cuarto: Se recomienda a los trabajadores de la entidad de Produccién y Venta de

Gases industriales Cusco enfocarse mas en el cumplimiento de objetivos
de la organizacion, demostrando dentro de ello un vigor, absorcién vy
dedicacion de alto nivel que permita mejorar en gran medida el

empoderamiento que poseen con sus responsabilidades.
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Anexo 1: Operacionalizacién de Variables

ANEXOS

Titulo: El empowerment y el engagement laboral en colaboradores en una entidad de produccion y venta de gases industriales, Cusco 2022

Variables Definicién conceptual Definicién operacional | Dimensiones Indicadores
El empowerment es una herramienta que | El empowerment, se Comunicacién
permite la maximizacion del uso de los|medira con las | Liderazgo Control
dlfer_entes recursos humanos, se deben tener | dimensiones d_e_ Liderazgo, Toma de decisiones
confianza en los colaboradores de la|toma de decisiones y la Responsabilidad
empresa, logrando incentivar y lograr que se | retroalimentacién; dichas | Toma de —
sienta un buen trabajador dentro de la|dimensiones cuentan con|decisiones Informacion
empresa, para lo cual se debe dejar de lado | tres indicadores para hacer Buscar alternativas

Empowerment las  estructuras _c_ie _cargos, siempre posibl_e el desarrollo del Introspeccién
fomentando la participacién constante en la | estudio.
toma de decisiones, ademas de trabajo en
equipo para el logro de los objetivos Aprendizaje
propuestos, haciendo los trabajadores de Retroalimentacion
una organizaciéon den un mayor desempefio
de si mismo, logrando un colaborador con Reflexion
mayor motivacién. (Chiavenato, 2017)
Es cuando el colaborador se identifica con la|Para medir la variable, Fuerza
organizacion creando un vinculo fuerte; | engagement laboral, se|vigor Energia
permitiéndole participar activamente en ellay | midi6 através de tres Eficacia
a la vez demostrar su interés y felicidad | dimensiones, las cuales y”
. . ) 7 Concentracion
Engagement |cuando realiza sus actividades, es la forma|son vigor, absorcion vy » =
laboral de como un colaborador se identifica y|dedicacion, las mismas que |APSOrcion Involucracp,n de tareas
defiende los intereses de la empresa con una | tienen tres indicadores. Preocupacion
conviccion nata. (Cardenas T. , 2014) Entusiasmo
Dedicacion Orgullo
Inspiracion

Fuente: (Cardenas Z. , 2019)
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

colaboradores en una entidad
de produccién y venta de gases
industriales, Cusco 20227

c) general ¢En qué medida se
relaciona la retroalimentacion
con el engagement laboral en
colaboradores en una entidad
de produccién y venta de gases
industriales, Cusco 20227

laboral en colaboradores en una
entidad de produccion y venta
de gases industriales, Cusco
2022.

c) Determinar el grado de
relacion de la retroalimentacion
con el engagement laboral en
colaboradores en una entidad
de produccién y venta de gases
industriales, Cusco 2022.

colaboradores en una entidad
de produccién y venta de gases
industriales, Cusco 2022.

c) La retroalimentacion se
relaciona significativamente con
el engagement laboral en
colaboradores en una entidad
de produccién y venta de gases
industriales, Cusco 2022.

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable Método
¢En qué medida se relaciona el | determinar el grado de relacion | EIl empowerment se relaciona
empowerment con el del empowerment con el significativamente con el
engagement laboral en engagement laboral en engagement laboral en Enfoque:
colaboradores en una entidad colaboradores en una entidad colaboradores en una entidad Cuanctlitativo
de produccién y venta de gases | de produccion y venta de gases | de produccién y venta de gases
industriales, Cusco 20227 industriales, Cusco 2022. industriales, Cusco 2022. Tino:
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especifica po-
: > . . . . . Aplicada
a) ¢ En qué medida se relaciona | a) Determinar el grado de a) El liderazgo se relaciona
el liderazgo con el engagement | relaciéon del liderazgo con el significativamente con el Disefio: no
laboral en colaboradores en una | engagement laboral en engagement laboral en : _ L
) o , , Variable 1: | experimental

entidad de produccion y venta | colaboradores en una entidad colaboradores en una entidad Empowerment
de gases industriales, Cusco | de producciony venta de gases | de produccién y venta de gases Poblacion:

p . : ) : .
2022 industriales, Cusco 2022. industriales, Cusco 2022. La poblacion
b) general ¢En qué medida se | b) Determinar el grado de b) La toma de decisiones se : , esta

i . i : AR Variable 2: | constituida
relaciona la toma de decision | relacion de la toma de relaciona significativamente con Engagement | por los
con el engagement laboral en | decisiones con el engagement |el engagement laboral en laboral colaboradores

de la empresa
Oxicusco de
la ciudad del
Cusco en el
ano 2022.

Muestra: 42
colaboradores

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 3

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

CUESTIONARIO SOBRE: “El empowerment y el engagement laboral en colaboradores en una

entidad de produccién y venta de gases industriales, Cusco 2022.”

INTRODUCCION:

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion

que tiene por finalidad la obtencién de informacién acerca de: “El empowerment y el

engagement laboral en colaboradores en una entidad de produccion y venta de gases

industriales, Cusco 2022.”

INDICACIONES:

= Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responda con sinceridad

= Lea determinadamente coma item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las

preguntas marcando con una “X”.

= El significado de cada nimero es: 1=nunca 2=casi nunca 3=a veces 4=casi 5=siempre

DIMENSIONES

ITEMS

1

2

3

Liderazgo

Intercambia informacién con sus comparieros
de trabajo, de manera que interactda con ellos

Lleva usted el buen control de las
responsabilidades asignadas dentro de la
organizacion.

Usted tiene la capacidad para llevar la
direccion frente a un grupo de personas

Toma de
decisiones

Asume con actitud y responsabilidad la toma
de decisiones en el trabajo

Relne los datos necesarios acerca de algun
suceso laboral antes de tomar decisiones.

Siempre busca encontrar la mejor alternativa
de solucién frente a una situacion en el ambito
laboral.

Retroalimentacio
n

Se detiene a pensar es sus actitudes

Analizar sobre sus actitudes durante la jornada
laboral

Se aprende después de cada resultado bueno
o malo de una situacion laboral y sirve como
una experiencia.

Se toma usted un tiempo para meditar y
comprobar la consecucién de objetivos.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE ENGAGEMENT

INDICACIONES:

=  Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responda con sinceridad

= Lea determinadamente coma item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las

preguntas marcando con una “X”.

= El significado de cada nimero es: 1=nunca 2=casi nunca 3=a veces 4=casi 5=siempre

DIMENSIONES

ITEMS

Vigor

La capacidad fisica que pone a su trabajo
es muy bien reconocida por la organizacién

La capacidad mental que pone a su trabajo
es muy bien reconocida por la organizacién

Realiza sus actividades con mucha energia
durante la jornada laboral, creando buenas
expectativas de sus jefes

Tiene la capacidad de alcanzar un objetivo
0 proposito en el trabajo y esto produce el
efecto esperado.

Absorcién

Concentra toda su atencion en las
actividades laborales, aislandose de todo
aquello que lo rodea.

Usted se siente relacionado con las
actividades dentro del trabajo con el fin de
alcanzar metas propuestas

Siente inquietud por resolver situaciones
dificiles que estén relacionados con la
organizacion.

Dedicacion

Se apasiona con las actividades laborales
que realiza durante el dia, inspirado por la
empresa.

Muestra un sentimiento de estimacion por
la organizacion.

Siente que la organizacion le causa ideas a
proponer nuevos proyectos
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ANEXO 3
VALIDACION DE INSTRUMENTO POR EXPERTOS

Variable Empowerment

DIMENSIONES ITEMS Pertinencia® [ Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Ier}ltg;cambla informacion con sus compafieros de trabajo, de manera que interactia con Sj NoO Sj No | si | No
Liderazgo LIeva_ ust_gd el buen control de las responsabilidades asignadas dentro de la Sj Sj Sj
organizacion.
Usted tiene la capacidad para llevar la direccion frente a un grupo de personas Si Si Si
Tomade Asume con actitud y responsabilidad la toma de decisiones en el trabajo Si Si Si
decisiones Reune los datos necesarios acerca de algun suceso laboral antes de tomar decisiones. | Si Si Si
Siempre busca encontrar la mejor alternativa de solucién frente a una situacion en el Sj Sj Si
ambito laboral.
Se detiene a pensar es sus actitudes Si Si Si
Analizar sobre sus actitudes durante la jornada laboral Si No Si No | Si [ No
Retroalimentacion [ Se aprende después de cada resultado bueno o malo de una situacion laboral y sirve Si Si Si
COMO una experiencia.
Se toma usted un tiempo para meditar y comprobar la consecucién de objetivos. Si Si Si

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. ISELA MOSCOSO PARICOTO

Especialidad del validador: Doctora en Administracion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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DIMENSIONES ITEMS Pertinencia® [ Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Lr};tg;cambla informacion con sus compafieros de trabajo, de manera que interactia con Sj No Si No | si | No
Liderazgo LIeva_ ust'e,d el buen control de las responsabilidades asignadas dentro de la Sj Si Si
organizacion.
Usted tiene la capacidad para llevar la direccion frente a un grupo de personas Si Si Si
Tomade Asume con actitud y responsabilidad la toma de decisiones en el trabajo Si Si Si
decisiones Reune los datos necesarios acerca de algun suceso laboral antes de tomar decisiones. | Si Si Si
Siempre busca encontrar la mejor alternativa de solucién frente a una situacion en el Sj Sj Si
ambito laboral.
Se detiene a pensar es sus actitudes Si Si Si
Analizar sobre sus actitudes durante la jornada laboral Si No Si No | Si | No
Retroalimentacion [ Se aprende después de cada resultado bueno o malo de una situacion laboral y sirve Si Si Si
COMO una experiencia.
Se toma usted un tiempo para meditar y comprobar la consecucién de objetivos. Si Si Si
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mtra. Roxana Cruz Chuyma DNI: 48802989
Especialidad del validador: Lic. en administracién
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. - -

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Roxana Cruz Chuyma
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DIMENSIONES ITEMS Pertinencia® [ Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Lr;ltggcambla informacion con sus compafieros de trabajo, de manera que interactia con Sj No Sj No | si | No
Liderazgo Lleva. ust.e,d el buen control de las responsabilidades asignadas dentro de la Si Sj Si
organizacion.
Usted tiene la capacidad para llevar la direccion frente a un grupo de personas Si Si Si
Tomade Asume con actitud y responsabilidad la toma de decisiones en el trabajo Si Si Si
decisiones Relne los datos necesarios acerca de algun suceso laboral antes de tomar decisiones. | Si Si Si
Siempre busca encontrar la mejor alternativa de solucion frente a una situacién en el Sj Sj Sj
ambito laboral.
Se detiene a pensar es sus actitudes Si Si Si
Analizar sobre sus actitudes durante la jornada laboral Si No Si No | Si | No
Retroalimentacion | Se aprende después de cada resultado bueno o malo de una situacién laboral y sirve Si Si Si
COMO una experiencia.
Se toma usted un tiempo para meditar y comprobar la consecucion de objetivos. Si Si Si
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Gloria Maria Delgado Suafia

Especialidad del validador: Lic. en administracién

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 73103374

" O - - -

Glcria Ma

Mesvancrsusasuan

Delgado Suafia

Gloria Maria Delgado Suafia
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Variable engagement

DIMENSIONES ITEMS Pertinencia® | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
La capamda_d f|s_|5:a gue pone a su trabajo es muy bien reconocida Si No Si No Sj No
por la organizacion

La capacidad mental que pone a su trabajo es muy bien

! N Si Si Si
Vi reconocida por la organizacion
'gor Realiza sus actividades con mucha energia durante la jornada : . .
. . Si Si Si
laboral, creando buenas expectativas de sus jefes
Tiene la capacidad de alcanzar un objetivo o propdsito en el . . .
. Si Si Si
trabajo y esto produce el efecto esperado.
Concentra toda su atencioén en las actividades laborales, . . .
Y Si Si Si
aislandose de todo aquello que lo rodea.
., Usted se siente relacionado con las actividades dentro del trabajo Sj Sj S
Absorcion | con el fin de alcanzar metas propuestas
Siente inquietud por resolver situaciones dificiles que estén Sj Sj Si

relacionados con la organizacion.

Se apasiona con las actividades laborales que realiza durante el
dia, inspirado por la empresa.

Si No Si No Si No

Dedicaciéon | Muestra un sentimiento de estimacién por la organizacioén. Si Si Si
Siente que la organizacion le causa ideas a proponer nuevos Sj Sj Si
proyectos

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. ISELA MOSCOSO PARICOTO

Especialidad del validador: Doctora en Administracion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




DIMENSIONES ITEMS Pertinencia® | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
La capacidad fisica que pone a su trabajo es muy bien reconocida por la organizacion Si No Si No Si No
La capacidad mental que pone a su trabajo es muy bien reconocida por la organizacion Si Si Si
Vigor Realiza sus actividades con mucha energia durante la jornada laboral, creando buenas Si Si Si
expectativas de sus jefes
Tiene la capacidad de alcanzar un objetivo o propdsito en el trabajo y esto produce el Sj Sj Sj
efecto esperado.
Concentra toda su atencion en las actividades laborales, aislandose de todo aquello que Sj Sj Sj
lo rodea.
L Usted se siente relacionado con las actividades dentro del trabajo con el fin de alcanzar Sj Sj Sj
Absorcion | metas propuestas
Siente inquietud por resolver situaciones dificiles que estén relacionados con la Sj Sj Sj
organizacion.
Se apasiona con las actividades laborales que realiza durante el dia, inspirado por la Si No Si No si | No
Dedicacion |onbesd.
Muestra un sentimiento de estimacién por la organizacion. Si Si Si
Siente que la organizacion le causa ideas a proponer nuevos proyectos Si Si Si

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mtra. Roxana Cruz Chuyma DNI: 48802989
Especialidad del validador: Lic. en administracion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Roxana Cruz Chuyma
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DIMENSIONES ITEMS Pertinencia® [ Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Lr;ltggcambla informacion con sus compafieros de trabajo, de manera que interactia con Sj No Si No | si | No
Liderazgo Lleva. ust.e,d el buen control de las responsabilidades asignadas dentro de la Si Si Si
organizacion.
Usted tiene la capacidad para llevar la direccion frente a un grupo de personas Si Si Si
Tomade Asume con actitud y responsabilidad la toma de decisiones en el trabajo Si Si Si
decisiones Relne los datos necesarios acerca de algun suceso laboral antes de tomar decisiones. | Si Si Si
Siempre busca encontrar la mejor alternativa de solucion frente a una situacién en el Sj Sj Sj
ambito laboral.
Se detiene a pensar es sus actitudes Si Si Si
Analizar sobre sus actitudes durante la jornada laboral Si No Si No | Si | No
Retroalimentacion | Se aprende después de cada resultado bueno o malo de una situacion laboral y le sirve Si Si Si
COMO una experiencia.
Se toma usted un tiempo para meditar y comprobar la consecucion de objetivos. Si Si Si
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Gloria Maria Delgado Suafia DNI: 73103374

Especialidad del validador: Lic. en administracién

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

O - - Mesnancrsusaeuan

Glcria Marid Delgado Gualia
Gloria Maria Delgado Suafa




CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Antonio Salazar Gerente de la entidad de produccion v venta de gases industriales ubicada en
Av. Huayruropata 1222, Cusco 08002, declaro libre v voluntariamente que acepto participar en el estudio
titulade: El empowerment v el engagement laboral en colaboradores en una entidad de produccién v

venta de gazes induostriales, Cusco 2022,

gue se desarrolla en la empresa Oxicusco, Se me ha explicado que el estudio consiste en: realizar la tecnica
de la encuesta a los colaboradores de la empresa

Es de mi conocimiento que estoy en libertad de abandonar el estudio cuando asi lo considere adecuado.
Que ni el gbandono, ni la participacion en el estudio influirdn en mi relacion profesional con los
investigadores rezponsables; que estoy en libertad de solicitar informacidn adicional acerca de los riesgos

v beneficios, asi como los resultados derivados de mi participacion en este estudio.

Por ello autorizo a los estudiantes Samantha Madai Alvarez Mufioz, v Ciro Audax Aragdn Loaiza para

el levantamiento de datos correspondientes.
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