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Resumen

El informe titulado “Empowerment y su relacion con la productividad de la gerencia
de recursos humanos de la Municipalidad Provincial De Chiclayo — 2022”. El
objetivo principal es determinar la relacion del empowerment y la productividad de
la Gerencia de Recursos Humanos de la municipalidad Provincial de Chiclayo -
2022. La metodologia es de enfoque cuantitativo, con tipo descriptivo —
correlacional y de disefio no experimental, tanto la poblacion como muestra fue
conforma por 45 trabajadores de la gerencia de recursos humanos que fueron
debidamente encuestados. En los resultados del empowermetn cuenta con un
57,8% de a veces lo cual resaltdé que se encuentra regularmente dentro de la
entidad, mientras que el 24,4% de los colaboradores mencionaron casi siempre,
asi mismo, el 15,6% casi nunca dicha variable y 2.2% menciono que siempre hacen
mencion de la variable empowerment.; mientras que en la variable de productividad
se encuentra en un nivel alto con un 80%, un 17.8% en un nivel medio, mientras
que el 2.2.% en un nivel bajo. Se concluye que segun la correlacién de Spearman
dando como resultado, el valor de 0,752, dandonos una correlacion positiva muy
alta, por lo que se acepto la hipétesis alternativa que indica que si existe relacion
entre el empowerment y la productividad de la Gerencia de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Palabras claves: Eficiencia, Eficacia, Empowerment, Productividad
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Abstract

The report entitled "Empowerment and its relationship with the productivity of human
resources management of the Provincial Municipality of Chiclayo - 2022". The main
objective is to determine the relationship between empowerment and productivity of
the Human Resources Management of the Provincial Municipality of Chiclayo -
2022. The methodology is of a quantitative approach, with a descriptive type -
correlational and of a non-experimental design, both the population and the sample.
It was made up of 45 workers from the human resources management who were
duly surveyed. In the results of the empowerment, 57.8% say sometimes, which
highlighted that they are regularly within the entity, while 24.4% of the collaborators
mentioned almost always, likewise, 15.6% almost never said variable and 2.2%
mentioned that they always mention the variable empowerment.; while in the
productivity variable it is at a high level with 80%, 17.8% at a medium level, while
2.2.% at a low level. It is concluded that according to Spearman's correlation,
resulting in the value of 0.752, giving us a very high positive correlation, for which
the alternative hypothesis that indicates that there is a relationship between
empowerment and the productivity of Human Resources Management was

accepted. of the Provincial Municipality of Chiclayo.

Keywords: Efficiency, Effectiveness, Empowerment, Productivity
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica
Hoy en dia, tanto en lo personal como en lo profesional, el empowerment es

fundamental para que los empleados puedan asumir responsabilidades, desafiar,
delegar o asignar funciones en todo tipo de actividad a desarrollar. Ademas, se ve
como un estilo que entrena y empodera a todos para tener el poder, la autoridad y

la autodeterminacion para tomar sus decisiones laborales.

A nivel internacional

En Colombia, Cardona (2022) menciond que las empresas son cada vez mas
exigentes y competitivas en cuanto a delegacion, ademas, a la hora de asumir
posiciones de liderazgo en areas administrativas, los cargos y titulos son mas
exigentes y requieren de mayor preparacién. Esto significa que los niveles
académicos y de preparacion se han vuelto mas rigurosos y muchas veces se
define el empoderamiento como la formacion que ayuda aumentar la facultad de
accion de un individuo.

Como se puede observar, en esta investigacion nos manifiesta lo importante
sobre el trabajo que se desarrolla actualmente en el mundo, ya que se rescata que
a través de esta técnica del empowerment se obtienen resultados positivos en las
organizaciones generando un ambiente mas laborable en que cada uno pueda
manejar sus actividades y agilizar el proceso de gestidn de sus procesos, donde
mayormente eso es lo que ahora buscan las compafiias de manera que se vuelven
mAas exigentes, asimismo esto sirva de gran ayuda para generar mas ingresos y
mayor productividad a la organizacion.

Aligual, otro estudio realizado en Colombia por Trejos et al. (2021) sefialaron
que el empowerment tiene como objetivo producir un ambito en el que cada
trabajador ya sea de diversas areas perciban los controles que exige la calidad del
servicio eficiente en sus funciones y responsabilidades. Esto crea un sentido de
compromiso y autocontrol para que los empleados se comprometan a conseguir las
metas de la institucion. Nuevamente, se basa en capacitar a los empleados en el

empowement, la autodeterminacion y la toma de decisiones sin la necesidad de
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una autoridad superior, o que suele ser el caso en las organizaciones con
estructura piramidal.

Desde esta perspectiva el empowerment es una herramienta muy til en las
organizaciones que ha generado confianza, ya que para un buen mejoramiento y
eficiencia de su productividad de una institucion se debe considerar la buena
comunicacion y el saber liderar y poder llegar a sus colaboradores, ya que de esto
se inicia que la organizacion se encamine por el buen camino de su crecimiento,
ademas es importante tomar en cuenta dicha aplicacion, ya que sirve para
establecer una mejor calidad y productividad acerca de sus funciones de las
diversas areas teniendo poder en cuanto a la hora de tomar decisiones, llevando a
cabo una buena relacion los colaboradores con sus roles de la compafiia.

En Ecuador, Amezcua et al. (2019) mencionaron que las tendencias de la
fuerza laboral estan impulsando a los lideres de las empresas a aprovechar el
empoderamiento, ya que se debe desarrollar una mayor autonomia y autogestion
en el programa, por lo que esta herramienta ha surgido como un elemento que
permite guiar a las personas en su camino para convertirse en expertos y tomar
decisiones efectivas; dentro de las empresas, se necesitan lideres que guien los
caminos de las personas y busquen constantemente actualizaciones de habilidades
para administrar los programas que se desarrollan.

En cuanto al autor hace énfasis en que el mundo moderno la mayoria de
empresas estan buscando ser mas competentes y mas eficientes, para ello se
afianzan en esta herramienta importante que es el empowerment, que resulta ser
Optimo para las funciones de las organizaciones, ya que a base de ello permite
mejorar la comunicacion del personal, de manera que teniendo mas evidente sus
actividades de su buen proceso al evaluar sus deficiencias que ocasionaban al
momento de tener una mala gestion que originaban insatisfaccion a sus
colaboradores al realizar su funcion de su trabajo.

En Colombia, Garcia et al. (2021) manifest6 en su estudio que las compaiias
agroalimentarias se fortalezcan de esta herramienta del empowerment
favoreciendo a sus trabajadores al desarrollo en cuanto a sus actividades que
desemperien, en la mayoria de las empresas siempre pasan por desapercibidos en
cuanto al conocimiento de esta, de esta manera permitiendo dar una solucion al

desarrollo organizacional de la empresa y aumentando la productividad en las
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operaciones, de manera que las habilidades de comunicacion sean mas frecuentes,
llevando de la mano el liderazgo ya que es muy esencial en la entidad, asimismo
que fomente el autoconocimiento de los trabajadores, gestionando mejores
resultados dentro de la organizacion.

Se puede ver que en otros paises Latinoamericanos el uso de la herramienta
Empowerment, ha tomado mayor fuerza en su uso o aplicaciéon en una empresa,
porque si bien es cierto que las toda empresa busca priorizar el tiempo y aprovechar
al méximo los recursos que usas para obtener sus productos o brindar sus servicios
a los clientes , promoviendo siempre el liderazgo entre sus colaboradores, ante ello
surge como un apoyo interesante el uso de Empowerment para la empresa
agroalimentaria, ya que les facilita y les otorga capacidades para poder tomar
acciones inmediatas para cualquier requerimiento dentro del trabajo.

En Ecuador, Palacios (2018) mencioné que, para fomentar este compromiso,
es necesario empoderar al personal para que tome decisiones que apunten a dar
solucién a estos problemas, crear un sentido de pertenencia entre los empleados y
fomentar un espiritu de colaboracion empresa-empleado. Curiosamente, muchas
empresas alrededor del mundo han mejorado sus operaciones aplicando esta
tecnologia con resultados satisfactorios. A través de esta estrategia, se materializa
una nueva forma de gestién, una filosofia de gestionar los talentos de una

organizacion para alcanzar sus objetivos.

Muchas veces no solamente se trata de que los trabajadores tomen sus
decisiones asi de simple, previo a ello necesitan una capacitacion del uso o
aplicacion de esta herramienta que es el empowerment, sus resultados saltan a la
vista, ya que con ello los trabajadores de las empresas u organizaciones
mantengan una nueva filosofia de trabajo que le permita poder alcanzar las metas

trazadas.

A nivel nacional

En Ica, en un estudio realizado por Calvo et al. (2022) mencionaron que, en
los ultimos tiempos, existe una baja productividad laboral es la razén principal del
lento crecimiento econdmico, contribuyendo con un promedio de -0.3% al
crecimiento. Asimismo, se considera que la productividad es el aporte de la

educacion, reflejado en el desarrollo de la calidad del puesto y la productividad
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laboral, reconociendo la importancia de la instruccion y gestién del personal de

trabajo como requisito para aumentar la eficiencia.

Muchas empresas en el Perd, vienen realizando sus trabajos con métodos
tradicionales lo cual dificulta cumplir con el tiempo de entrega del producto o del
servicio brindado, esto debe a que el sistema que usan es obsoleto, tienen una baja
productividad, esto afecta directamente a sus ingresos mensuales, entonces para
poder contrarrestar o poder cambiar esta situacion critica, surge como alternativa
mejor o capacitar al personal de trabajo, de manera que su productividad mejore y

traiga consigo mejoras en la economia de la empresa en el ambito nacional.

En Lima, Diaz (2022) indicé en su estudio que las entidades saben poco de
delegacién y descentralizacion porgue no confian en los trabajadores y no aprecian
la autonomia de los empleados, lo que conduce al incumplimiento y, en ocasiones,
a retrasos en los compromisos de desempefio. Lo cual en sus resultados menciona
que existe un inadecuado empoderamiento, lo cual no es favorable para los
trabajadores. Siendo el empowerment una herramienta que promueve la
responsabilidad y brinda a los trabajadores la confianza para garantizar la

productividad y el bienestar.

Tomando en cuenta que muchas empresas en el Pert desconocen bastante
sobre el empoderamiento, esto pasa porque los jefes maximos no delegan poder a
sus empleados, por miedo al fracaso, por ello estara presente el problema con los
plazos de entrega, ante ello surge lo importante que puede ser esta herramienta
gue muchas veces puede servir para optimizar la productividad de la compafiia y

hacer mejoraras sus procesos.

En Lima, Davila et al. (2022) sefalaron que el desarrollar un buen
empoderamiento puede tener efectos positivos tales como: alta productividad
laboral, buena satisfaccion, baja rotacion de empleados y mayor creatividad, de
esta forma se tiene una organizacion mas competitiva que la ayudara a crecer y
evolucionar. Uno de los temas mas interesantes es la eficiencia en el trabajo, de
manera que los empleados son fundamentales en una instituciéon, la manera de

diferenciar o distinguir es observando el nivel de la produccién en el trabajo, si es
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por encima de lo planificado pues sera un aliciente para los trabajadores de dicha

empresa.

Darle al trabajador las facilidades y un empoderamiento en el desempefio
laboral de una empresa es darle armas para poder afrontar nuevos retos en su
centro de trabajo, sus efectos se veran reflejados en un trabajo bastante productivo,
esto es lo que carecen muchas empresas, es decir es directamente proporcional la
capacitacion o empoderamiento que se le otorga al trabajador para mejorar el

aumento de la productividad en el trabajo.

En Lima, Pando et al. (2022). Indico que el empoderamiento femenino
tltimamente en el sector empresarial influye mucho en el liderazgo en las empresas
en el Peru y asimismo la capacidad individual de cada mujer se destaca en la
autonomia en cuanto a la realizacidén de sus labores, el cual resulta importante en
estos ultimos tiempos que las organizacion ya que estan buscando personas que
sean eficientes para su desarrollo, de forma que la auto eficiencia es primordial que
cuentan estas organizaciones, de manera que las mujeres tienen la fluidez
transformadora de poder y dominio en la formacion para la eleccidén de sus ideas

contribuyendo de manera productividad a la compafia.

Se sabe gque el rol que desempefia una mujer dentro de su hogar es un
trabajo muy duro y demanda de mucho compromiso y responsabilidad, lo cual debe
ser muy valorado por su cényuge, entonces sin irnos muy lejos esto también se ve
reflejado en el mundo empresarial, con el tiempo ha ido equilibrandose y hasta se
podria decir que el trabajo que desempefia la mujer en una empresa esta tomando
cierta preponderancia respecto a la labor del hombre, pero eso no significa que
uno sea menos importante que el otro, Asimismo las mujeres ejercen un papel
importante en las organizaciones, de manera que estas se sientan mas seguras y
capaces de crear poder y autonomia en su centro de labor sumandose para el
desarrollo de una empresa, lo que si es rescatable es que el rol femenino ha sabido
ganarse a puro esfuerzo, el respeto en su trabajo y eso lo ha llevado a que su

compromiso sea mas cada vez.

En Cajamarca, Hoyos (2019) indic6 que el empowerment es comprender el

acto de capacitar y empoderar a los empleados para mejorar su capacidad de tomar
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decisiones sobre sus trabajos sin la necesidad de un permiso constante para actuar
no significa perder el poder de la alta direccion. Esta tecnologia es un nuevo
enfoque que tiene que adoptar la administracion del personal de trabajo,
principalmente basada en la delegacion de autoridad y responsabilidad, los
beneficios incluyen: mayor creatividad, mayor compromiso, jerarquia y deber con
la satisfaccion del comprador, también ayuda a fomentar el mandato de accion y

trabajo grupal con los trabajadores de la empresa.

El uso de esta herramienta, practicamente capacita y delega al empleado
poder para tomar decisiones en los trabajos que realiza, esto no significa que esta
al mismo nivel que los altos cargos o jefes maximos de una organizacion, sino que,
facilita el tiempo para que se realice un trabajo y sea mas eficiente, por ello es
recomendable que todas las empresas hagan uso de la ayuda que brinda esta
herramienta para poder tener un rendimiento mas optimo en cuanto a la delegacion

de sus funciones de los colaboradores dentro de la institucion.

A nivel local

En el &mbito local se pudo destacar que la Municipalidad Provincial de
Chiclayo ejerce una actividad gubernamental gestionando diversos aspectos que
promueven el control, orden y seguridad de la ciudad, como institucion publica, no
es ajena a los retos expuestos en los parrafos anteriores, debe diferenciarse y
brindar el mejor servicio al publico usuario. Sin embargo, se ha observado que los
trabajadores de la institucion han demostrado una falta de habilidades y autoridad
para realizar sus funciones, lo que evidencia insuficiente productividad en sus
funciones. Por lo tanto, un aspecto importante a considerar por los municipios es el
uso del empoderamiento, acercando recursos y responsabilidad a todas las
personas, utilizando su inteligencia y creatividad; para que puedan mostrar un
verdadero liderazgo en sus respectivas areas de competencia, ayudandoles a

enfrentar los desafios requeridos en el dia a dia.

1.2.Trabajos Previos
A nivel internacional

Como primer estudio internacional, Landeras (2018) en su investigacion

titulada “Relacion entre el empowerment y el compromiso laboral de la “Generacion
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Y”; tuvo como objetivo general, mostrar el grado de relacion del empowement y el
compromiso laboral. La metodologia fue de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo
— correlacional, con una muestra de 385 trabajadores a quienes se les empleo un
cuestionario. Los resultados presentan un 38.2% indican que la jefatura no les hace
participe de la toma de decisiones de la entidad, un 57.9% mencionan estar de
acuerdo que pueden dar solucién a las incertidumbres que incurren en la entidad y
el 32.5% hace mencién que no realizan una supervision diaria de las funciones que
se realiza en las areas respectivas. Se concluyo que para aumentar el nivel de
empowerment en la institucion, es fundamental afianzar el dialogo con todo el
personal de trabajo, cuyo cambio traiga consigo o haga que el trabajdor sienta la
confianza para tomar decision en la labor que realizan.

Lo que se plantea segun el estudio, el empowerment es una herramienta que
sirve de gran ayuda a las compafiias a tener un mejor dialogo con sus empleadores
y tener un buen desarrollo en cuanto a las actividades que se ejecutan mejorando
que sus trabajadores se sientan satisfechos en un ambiente mas adaptable
incrementando un éptimo resultado a la organizacién, de la misma manera que
sientan empoderados en las decisiones que tomen dentro de su labor de trabajo.
Proporcionando un aumento en la eficiencia de los trabajadores cumpliendo con los
objetivos trazados por la entidad.

Como ultimo antecedente internacional, Torres (2018) en su estudio titulado
“El empoderamiento del personal administrativo y trabajadores como herramienta
en el desarrollo organizacional de la Universidad Técnica de Ambato”; tuvo como
objetivo general determinar como influye el empoderamiento en el desarrollo
organizacional de los trabajadores. La metodologia fue de enfoque cuantitativo, de
nivel correlacional, con una muestra de 268 colaboradores. Los resultados
indicaron que existe una correlacion significativa en las variables de estudio de
0.820, por ello se debe aplicar herramientas, conjuntos de técnicas o buenas
practicas que permitira mayor empoderamiento del personal de trabajo. Se
concluyo que los trabajadores poseen un bajo nivel de liderazgo, esto evidencia
una ausencia de habilidades gerencial de los directivos que dirigen dicha entidad,
por ello es importante trabajar en conjunto para el desempefio de sus labores.

En otras palabras el empowerment debe ser considerado mayormente en las

organizaciones, con la unica finalidad de poder mejorar el desarrollo de sus
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trabajadores, como también mejorando sus habilidades personales capacitandoles
para las funciones de la institucion, ya que como nos menciona en esta
investigacion, carecen de esta técnica por lo cual se ve afectados a la baja
productividad de la empresa, como también el trabajo en equipo, por lo tanto es
considerable tener en cuenta el correcto uso de esta para poder realizar un trabajo
mas eficiente dentro de la organizacion.

Asi mismo, Agudelo y Escobar (2022) en su estudio titulado “Analisis de la
productividad laboral en el sector panificador del Valle del Cauca, Colombia” tuvo
como objetivo general analizar la productividad laboral de distintas compafias. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, con una muestra
de 25 gerentes y 155 empleados. En los resultados evidenciaron que, se espera
que los niveles amplien si se desarrolla la colaboracién de los trabajadores, el
liderazgo y el trabajo en equipo/cohesion en la organizacion. De esta forma, como
conclusién, el primordial aporte de este analisis se enfoca en medir la productividad
laboral de forma holistica, como herramienta de evaluacion para la industria de
panificacion de la compafia, y como insumo para llevar a cabo programas de
accion que apoyan a su desarrollo.

En lo que respecta en este estudio, es que la productividad en los
colaboradores es esencial para que las organizaciones puedan crecer
econémicamente, por ello es de suma importancia que las organizaciones tengan
en cuenta herramientas correctas, sobre todo se maneje el trabajo en equipo entre
el personal, y una correcta comunicacion que ayuden a sus colaboradores a
generar un mejor rendimiento en la empresa.

Ademas, Villegas (2021) en su investigacion titulada “Diagnostico de las
causas que impiden el aumento de la productividad laboral del Municipio de
Cerete”, tuvo como objetivo general identificar las causas que impiden una mayor
productividad laboral. La metodologia fue de enfoque cualitativo, de tipo descriptiva
— correlacional, de disefio no experimental, con una muestra de 11 colaboradores.
Los resultados mostraron que algunos colaboradores tienen formacion técnica,
pero se requiere ser mejorada para conseguir el rendimiento de la compaiiia. Se
concluye que se debe dar énfasis a la formacion y capacitacion del talento humano
y ofrecer un mejor desempefio con respecto a la calidad de servicio y prosperidad

de la empresa.
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La Productividad ayuda a ser mas eficiente a una Empresa, por ello es que
las empresas se centran en mantener una buena productividad. Si hay una mayor
productividad en cualquiera que fuese el area, siempre va a traer consigo un
crecimiento para la Empresa. Asimismo, la entidad debe tener en cuenta tener una
correcta gestion de sus funciones de sus colaboradores, ayudando a ver el
requerimiento necesario de la produccion con respecto a sus funciones mostrando
Optimo para el incremento de su crecimiento econémico, como la productividad en
Su mejora entre sus empleados como para la compafiia.

Por otro lado, Jerez (2018), en su investigacion titulada “El estrés y el
empowerment en los trabajadores del area operativa del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal de Bafios de Agua Santa”, tuvo como objetivo el
identificar la influencia del estrés en el empowerment en los trabajadores de la
institucion, respecto a la metodologia empleada se enfoc6 hacia lo cualitativo y
cuantitativo, siendo de tipo descriptivo — exploratoria, constituyendo el objeto de
estudio 30 colaboradores empleando la encuesta y cuestionario como instrumentos
de recoleccion de los datos. Para los resultados se obtuvo que ambas variables
cuentan con una relacién positiva; en cuanto a los niveles de cada variable son
bajos dentro de la organizacion afectando con ello al empoderamiento de los
colaboradores. Se concluyé que el estrés si influye en el empowerment de los
trabajadores, limitando con ello el cumplimiento de metas, la productividad de los
colaboradores y generando una deficiente gestién por procesos.

Con respecto a lo mencionado anteriormente diversas organizaciones
mantienen poca consideracién por el empowerment, la cual en la actualidad ha
adquirido un valor competitivo para incrementar la eficiencia y efectividad de los
colaboradores, asi mismo estd herramienta permite seguir mejorando el
rendimiento y productividad en las diversas actividades que realizan los
colaboradores dentro de la empresa, fortaleciendo de ese modo el sentido de

pertenencia e identificacion con la organizacion.

A nivel nacional

De esta manera Mufioz (2022), investigaron sobre “Empowerment y
productividad laboral en el ferrocarril central andino tramo Callao- Cerro de Pasco,

2021”. El objetivo fue: establecer qué relacion existe entre el empowerment y la
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productividad laboral en el ferrocarril central andino tramo Callao- Cerro de Pasco,
2021. En cuanto a la metodologia, se establecié un enfoque cuantitativo con un
nivel correlacional, disefio no experimental con corte transversal. Para los
resultados se pudo analizar que el nivel mas alto que prevaleci6 es el medio
(40.8%), por lo cual quiere expresar que el significado de trabajo de la variable
empowerment aun no esta del todo comprensible, hay conceptos que faltan
terminar de esclarecer y por ende muchos de estos no se efectian de manera
adecuada. Se concluye que, se verifico la fiabilidad de los instrumentos de ambas
variables mediante el alfa de Cronbach, mientras que en la primera variable
empowerment obtuvimos 0,976 en tanto que en la segunda variable productividad
laboral 0,978. Ademés, se encontré que se relacionan alta y significativamente
mediante una Rho Spearman de 0,888.

Por lo tanto, si bien es cierto esta herramienta favorece muchisimo a las
empresas ya que lo toman en cuenta para que se apligue de una forma correcta
Sus procesos en cuanto sus actividades, de manera que esta empresa ferrocarril
toman en cuenta el empowerment entre sus colaboradores dando un resultado
positivo aumentando su productividad de manera eficiente, sin embargo hay
algunos defectos que suelen seguir mejorando para el logro de sus objetivos,
asimismo, al aplicar esta herramienta ayuda mucho en tener mas facilidad en
cuanto a sus roles y el buen funcionamiento que se dé dentro de ella, asimismo es
importante tenerlo en cuenta ya que favorece en incrementar la productividad de la

organizacion.

Por lo tanto, Montesinos (2020), en su trabajo de investigacion titulado
“‘Empowerment y la Productividad en los trabajadores del area de operaciones de
la constructora Mech en la ciudad de cusco, 2019”. Cuyo objetivo fue: determinar
la relacion del Empowerment y la Productividad de los colaboradores del area de
operaciones de la constructora MECH en la ciudad de Cusco, 2019. En su
metodologia fue tipo transversal y correlacional, técnica que utilizaron fue la
encuesta por un total de 50 trabajadores. Para los resultados hallados fueron: en
los colaboradores de la constructora MECH se establecio que el 76% de los
empleadores declaran tener un nivel alto de Empowerment. EI 74% de los

colaboradores de dicha constructora expresan tener un nivel alto de la variable
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Productividad. La conclusién a la que se llegé con el presente informe fue: al
establecer la correlacion de Chi cuadrado X2 = 17,064 con un valor p de 0,000 en
los empleadores del area de operaciones de la constructora MECH, se concluye
que hay una relacion lineal positiva entre ambas variables que es el Empowerment
y la Productividad. Asimismo, disponiendo por medio de la prueba de Tau b de

Kendall se consigue un coeficiente de correlacion de 58.41%.

En el Perd muchas empresas desconocen de la utilidad y el beneficio que esta
herramienta les puede traer si es que lo toman en cuenta, y las empresas que, si lo
usan, por ello es que la empresa constructora muestra un afecto positivo al
desarrollar esta herramienta ya que el Empowerment es muy fundamental dentro
del desarrollo del trabajo que realizan, ya que mantiene cierta relacion
(Empowerment y Productividad). Productividad es hacer mas, con los mismos
recursos usados en un método tradicional, este término tiene mucho que ver con
las empresas que tienen mucho éxito hoy en dia, pues a raiz de esos cambios
positivos es que han surgido y mantienen cierta capacidad de competencia ante

sus contrincantes por asi decirlo.

Ademas, Leyva y Vilcas (2021) en su investigacion titulada “El empowerment
y la productividad laboral de los trabajadores de la zona 1 de la CMAC Huancayo
S. A. — 20207, tuvo como objetivo general establecer la interaccion del
empowerment con la productividad laboral de los trabajadores. La metodologia ha
sido de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo — correlacional, con un disefio no
experimental de corte transversal, la muestra ha sido de 88 trabajadores, la técnica
usada ha sido la encuesta y como herramienta el cuestionario. Los resultados se
obtuvieron por estadistica no paramétrica al grado de importancia p = 0,000,
concluyendo existente una interaccion directa y significativa con la productividad
laboral, con correlacion Rho de Spearman (Rho = 0,742), demostrando una
correlacion positiva y buena, o sea, una vez que se incorpora el empoderamiento,

se incrementa la productividad.

Mantener ciertos valores que ayuden a mejorar el funcionamiento de una
Empresa es muy fundamental, todo ello repercute en un trabajo eficiente. Pero ante
esto no descuidemos de lado la importancia de tener en cuenta la aplicacion del

empowerment porque ayudara a tu empresa a tener logros positivos para el
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mejoramiento de dichas funciones, incrementando su rentabilidad y contribuyendo
con un clima laboral mas estable con los colaboradores de la compaiiia, ya que se
busca tener un ambiente mas adecuado y que no dificulte las tareas establecidas
de la empresa.

Asimismo, Condor (2019), en su tesis titulada “El empowerment y la
productividad laboral en los colaboradores de la empresa inversiones Hen EIRL,
Chimbote 2018”. Tuvo como objetivo: Determinar la relacion que existe entre el
empowerment con la productividad laboral de los trabajadores de la empresa
Inversiones HEN EIRL, Chimbote 2018. Por lo cual se realizé un analisis de tipo
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental y transversal. Utilizaron la
técnica del cuestionario a 60 trabajadores. En cuanto a los resultados, facilitaron
detallar que el empowerment se posiciono en un nivel medio (58,3%) y en sus
dimensiones “poder” sobresale el nivel medio con 51,7%; “motivacién” prevalece el
nivel bajo con un 41,7%; “liderazgo” destaca el nivel medio con 41,7%; v,
“desarrollo” predomina del mismo modo con 40%; en cuanto a la productividad
laboral, segun el mayor porcentaje lo ubica en el nivel medio con un 46,7%, y en
sus dimensiones: “tiempo de trabajo y condiciones laborales” supera el nivel medio
con un 46,7%, “eficiencia” predomina el nivel bajo con 35% y “eficacia” sobresale
el nivel bajo con un 45%. Finalmente se concluye que existe una relacién positiva
alta (r=0.812) significativa (p ttab = 1,65, por lo tanto, la correlacion es significativa,

por lo que se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Consecuentemente en la actualidad las empresas buscan mejorar su gestion
de manera que esta influya en su incremento econémico y su productividad ya que
lo toman con un pilar importante reforzar sus recursos, dado que buscan aplicar
herramientas que de una manera mas eficiente les ayuden a minimizar sus
problemas y a producto de esto no se vea influenciado en las deficiencias que se
observan consecutivamente dentro de la empresa, por lo tanto, al aplicar el
empowerment esta ayudara a tener una buena efectividad en el funcionamiento de
sus procesos, mostrando buenos resultados para el mejoramiento de sus
actividades y que estos puedan asegurar el control y autoridad de la compafia y

adquirir todos los beneficios de la herramienta.
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Asimismo, Calderén (2020), en su tesis titulada “El empowerment y el
desemperio laboral en los trabajadores del ministerio del interior proyecto especial

Corah-Pucallpa Tuvo como objetivo: determinar como se relaciona el
empowerment con el desempeifio laboral de los colaboradores del ministerio del
interior Proyecto Especial CORAH- Pucallpa, Ucayali 2019. Su metodologia fue
descriptivo relacional con disefio no experimental de tipo transversal, se emple6 el
cuestionario 44 trabajadores. En cuanto a los resultados, revelan que existe una
relacion positiva media (regular) y significativa (rho=0,662, sig.=0,000) entre la
primera variable empowerment y el desempefio laboral de los funcionarios de la
institucion. Finalmente se concluye que el empowerment (principalmente por sus
dimensiones poder, desarrollo y motivacion) afecta significativamente en el
desempeiio laboral, pudiendo mejorarse la segunda variable si se gestiona
adecuadamente el empowerment. Siendo esto muy fundamental en vista de que

permite reforzar las teorias para el desarrollo de las instituciones.

El Empowerment, tiene mucha influencia dentro del &mbito laboral de una
empresa, mas aun cuando hablemos del desempefio de los trabajadores ya que
estos son lo que trae consigo mejoras en el trabajo o actividad que se desarrolle
dentro de una empresa, mediante esta herramienta va a permitir los equipos
directivos del ministerio mencionado anterior mente, puedan tomar acciones
inmediatas ahorrando el tiempo de consulta con algun jefe inmediato superior, pero
para ello deben tener el conocimiento adecuado para que esto tenga éxito en el

desarrollo laboral que realizan en la entidad.

A nivel local

Rimarachin (2019), en su estudio titulado “Tipos de liderazgo y empowerment
en jefes de empresas de molineras de la ciudad de Chiclayo 2018”. Cuyo objetivo
fue: determinar la relacion entre los Tipos de Liderazgo y el Empowerment en las
molineras Tropical del Norte SAC e Indoamericana SAC, situada en la Ciudad de
Chiclayo. Su metodologia fue tipo descriptiva, correlacional. En los resultados se
mostro que el 35% de los supervisores de las compariias molineras de la ciudad de
Chiclayo, se distinguen por poseer un nivel promedio en el tipo de liderazgo Emotivo
Dacil, y el 30% de los directivos demuestran un nivel bajo en el tipo de liderazgo

Emotivo Inddcil, asi mismo el 31% de estos sefialan una inclinacién baja en la
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dimensién Interiorizacion del objetivo y un 39% mantienen un nivel promedio en la
dimensién de trabajo en equipo y comunicacién. Y en conclusion manifestdndose
asi que la existente relacién significativa (p<0.05) entre los seis tipos de liderazgo
y las dimensiones de empowerment en los equipos directivos de dichas compafiias
molineras de Chiclayo.

La relacion que guarda el uso de esta herramienta dentro de una empresa con
sus jefes o representantes, depende de cdmo lo conozca y lo ponga en practica
con sus personal de trabajo, y segun el parrafo se puede entender que siempre es
mucha ayuda pero con ciertas variaciones en el modo de aplicarlo y en la medida
gue se aplique dentro su area laboral, siempre y cuando el liderazgo sea esencial
para un equipo de trabajo entre sus colaboradores y de cémo sepa llegar a su
personal de trabajo, de manera que en la medida que aplique correctamente esta
herramienta con sus trabajadores se vera los cambios positivos para la empresa.

En otro estudio, Romero (2021), en su investigacion titulada “Relacion del
clima organizacional y la productividad de los colaboradores del area de produccién
de ladrillo de la empresa Ceramicos Lambayeque de la ciudad de Chiclayo, 20207;
tuvo como objetivo general determinar la relacion del clima organizacional y la
productividad de los colaboradores. Entre los resultados obtenidos, de las dos
variables mencionadas fueron superiores en vista de factores como buenas
relaciones interpersonales, identificacion con estilos de liderazgo, alto sentido de
pertenencia a la organizacién y retribucibn a la compafiia. La equidad, la
imparcialidad y la buena estabilidad dependen de las metas y el logro de los
objetivos, la claridad de las metas organizacionales y la coherencia de las
actividades para alcanzar las metas, y un alto grado de cooperacion entre los
trabajadores. Al fin y al cabo, se concluye que existe una relacion entre el clima
organizacional del area y la productividad de los empleados, siendo el resultado
adquirido por la prueba chi-cuadrado de 61,47, con una significancia de 0,00.

En cuanto a la empresa Ceramicos nos demuestra un desarrollo favorable en
mantener una buena produccion o buen ambiente de trabajo, por lo cual se plantea
gue con la mejora de la productividad se obtenga mejores resultados en cuanto a
la gestion de sus labores, mejorando la comunicacion con sus trabajadores y
realizando efectivamente el correcto uso de sus actividades, logrando el

cumplimiento de las metas establecidas.
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Por otro lado, Fernandez (2021), en su investigacion titulada “El empowerment
para mejorar la productividad en la empresa transporte Angel Divino SAC” tuvo
como objetivo general proponer estrategias de empowerment para mejorar la
productividad en la empresa. La metodologia fue de tipo descriptivo-correlacional
con un disefo transversal, manteniendo como muestra a 132 empleadores de la
companiia. Los resultados revelaron que los colaboradores pudieron completar las
funciones asignadas a ellos en el horario de labor, pero la carga de trabajo era
demasiado pesada para completar a tiempo, asimismo, no se les asignaron los
recursos esenciales para completar el trabajo de manera eficiente, los trabajadores
se preocuparon por servir a la mayoria de los clientes y garantizar su satisfaccion.
Se concluy6 que la finalidad de implementar la estrategia de empoderamiento es
contribuir al aumento de la productividad, la cual se enfoca en aumentar los niveles
de compromiso, incrementar la motivacién, asignar responsabilidades a los

colaboradores y desarrollar programas de capacitacion.

Mantener una eficiencia o ser eficiente en un centro laboral, ayuda a crecer a
una empresa, por lo que cada empleado deber mantener un buen perfil y mantener
una eficiencia en su desempefio, pero para ello debe de tener todo lo indispensable
para poder lograr tal eficiencia, caso contrario no se veria alguna mejora en el
trabajo. Asi mismo se tiene en cuenta que al utilizar el empowerment se obtiene un
resultado positivo que abarcan el buen funcionamiento de sus actividades en la
compafia mostrando un cambio mas estable con respectos a sus trabajadores al
momento de realizar su trabajo, para ellos siempre es bueno mantener siempre
capacitaciones en el area que se quiera mejorar o implementar, llevando asi a un

crecimiento eficiente para la compafiia.

Asimismo, Custodio (2021), en su investigacion titulada “Productividad y
teletrabajo en el colaborador del area de Catastro de la oficina Registral de
Chiclayo”. El objetivo fue: determinar la relacion entre la productividad y el
teletrabajo en el trabajador del area de Catastro de la oficina Registral de Chiclayo
en el afo 2021. En su metodologia fue de tipo descriptiva con un disefo
correlacional, su técnica empleada fue la encuesta a 25 colaboradores. En cuanto
a los resultados obtenidos sefiala que los trabajadores no cuentan con un lugar

fisico adecuado para realizar un trabajo eficiente en cuanto a sus actividades, y que
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afectaria a la productividad de la compafiia lo cual estaria alertando a un problema
de dicha dimension. Se concluye, que existe correlacion entre la variable
Productividad y el Teletrabajo en el trabajador de dicha area mencionada
anteriormente, ya que del analisis estadistico se alcanz6 un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,801, un valor cercano a 1; por lo cual se estima que la
correlacion es alta, el valor de Sig. fue de 0,000 menor de 0,05 entonces es
significativa; en consecuencia, se puede determinar que la correlacién entre ambas

variables que es la productividad y el teletrabajo es alta y significativa.

Esta empresa muestra que sus colaboradores cumplen en cuanto a sus
funciones de trabajo que se les pide, de manera que estos pueden cumplir al cien
por ciento un trabajo eficiente al momento de realizar sus actividades laborales pero
lamentablemente muestran incomodidad en cuanto a su ambiente de trabajo, por
ello las empresas deben considerar siempre la comodidad de sus colaboradores
para que estos puedan ser productivos en la elaboracién de sus funciones, por ello
es de suma importancia que las compafiias tengan cierta tendencia de buscar
siempre lo mejor para sus trabajadores para que estos se sientan satisfechos con
la atencion que reciben, para ello todo su personal debe de tener su espacio o
ambiente acorde para que puedan desarrollar con total normalidad sus laboras
encomendadas por sus superiores, cabe precisar que a medida que se familiariza

el uso de esta herramienta pues se veran los resultados en corto tiempo.

Finalmente, Amaya (2019) en su investigacion titulada “Motivacion y
Empowerment en trabajadores de una empresa de Servicio de Ventas de la ciudad
de Chiclayo” tuvo como objetivo general encontrar si hay una interaccion directa
entre motivacion y empowerment en los empleados. La metodologia fue de enfoque
cuantitativo, es de tipo descriptivo correlacional, con una muestra de 95
trabajadores. Los resultados identificados ha sido la existencia de interaccion
directa y bastante significativa en las cambiantes, motivacion y una de las
superficies de interiorizacién de objetivo de empowerment. Lo que se concluye que,
a mas grande motivacion, mas grande es la probabilidad de brindar poder a sus
trabajadores.

De modo que esta empresa de servicios muestra que a través de esta

herramienta del empowerment le permitio desarrollar de manera correcta las
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actividades mejorando el ambiente de trabajo con sus colaboradores de dicha
companiia, ademas también logro mejorar el desarrollo de sus recursos, llevando
de la mano con la motivacion, ya que a través de esta se obtiene un impacto positivo
en la organizacion mejorando su productividad de una manera mas efectiva, dando

respuestas a las posibles fallas que se estén dando dentro de la compaiiia.

1.3.Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Variable Independiente: Empowerment

1.3.1.1. Concepto de Empowerment

Segun Chiavenato (2015) mencioné que el empowerment o empoderamiento
brinda a las personas que estan dentro de un ambito laboral, el poder y la libertad
con el fin de desarrollar un trabajo mas productivo; para ello facilita toda la
informacion necesaria para que tomen sus propias decisiones. En un ambiente
empresarial es caracteristico que exista una fuerte competencia laboral, asi como
también un rapido surgimiento de nuevas tecnologias; es por ello que dejar el
control centralizado de lado se considera una solucion factible para mejorar la
velocidad, la flexibilidad y la toma de decisiones organizacional.

1.3.1.2. Elementos del Empowerment

Chiavenato (2015) indica que el empoderamiento funcione mejor, las
empresas usan 4 recursos para empoderar a los individuos para que actien con
mas independencia al hacer labores: informacion, entendimiento, poder y

recompensas.

1. Los individuos reciben datos sobre el funcionamiento organizacional. En una

organizaciéon empoderada internamente, no hay informacion secreta.

2. Los individuos tienen la capacidad y la instruccion necesaria que contribuye en
el logro de los objetivos de la compaiia. Hay diversos procedimientos de
capacitacion para dar a los individuos los conocimientos y capacidades necesarios
para que logren contribuir al manejo organizacional en un ambito de
empoderamiento. El propésito de la formacion es que los empoderados logren
tomar superiores elecciones, favorecer a los otros y de ese modo poder alcanzar

los objetivos planteados de la compafiia.
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3. Los individuos poseen derecho a tomar elecciones relevantes; debido a que las
empresas mas competitivas permanecen empoderando a los individuos para
intervenir en los métodos de trabajo y el aumento institucional por medio de circulos
de calidad y conjuntos de trabajo autodirigidos. Los grupos proyectan su trabajo,
poseen la independencia de modificar el disefio del producto y definen la mejor
forma de atender a los consumidores. Los conjuntos son libres de tomar elecciones
en sus ocupaciones cotidianas, inclusive una vez que la gerencia realiza una lista

de inicios de trabajo.

4. Los individuos son recompensadas basado en el manejo de la organizacion; y
las empresas de prestigio tienen la posibilidad de recompensar financieramente a
los empleados por su funcionamiento, por medio de colaboracion en las utilidades
y planes de colaboracion. En varias empresas, la indemnizacién toma 3 maneras:

sueldo, colaboracion en los ingresos y colaboracion en el capital.
1.3.1.3. Criterios de empowerment

Para Newstron (2011). Es todo procedimiento que dispone una mayor autonomia
de gestidn a los trabajadores a través la proporcion de datos de forma que permite
a los trabajadores enfrentarse ante cualquier situacion, asimismo puedan tomar el
mando de las dificultades que se atraviesen. Ante ello nos menciona lo siguientes

criterios:

Apoyar a los trabajadores a tener dominio de sus actividades

- Darles la libertad suficiente al momento de la ejecucién de sus labores, para
gue estos luego se sientan comprometidos con los resultados obtenidos.

- Brindarles reconocimiento e incentivos por parte de la compafiia, para
generar seguridad a sus trabajadores.

- Facilitar apoyo emocional, para poder disminuir la presion o el estrés a través

de llevar una excelente funcion en cuanto a las actividades de trabajo.

1.3.1.4. Niveles de Empowerment

Flores et al. (2021). Sefialan de que existen tres niveles de empowerment por el

cual se detallan a continuacion:
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1. Nivel individual. En este aspecto implica certidumbre con relacion a lo
personal de la competencia, de poder dominar y tener control del entorno.
De conceder poder de manera personal obtenidos por medio de la
intervencion en la empresa a través de la realizacion de las tareas
establecidas.

2. Nivel organizacional. Indica crear un proceso de liderazgo comun, en cuanto
a desarrollo de instruir a sus integrantes tomando en consideracion a las
metas de la compafiia, mediante la toma de decisiones, y llevando a cabo
una buena técnica de comunicacion, teniendo una norma de organizacion
correcta a base del incremento desarrollo de la entidad.

3. Nivel comunitario. En este nivel las corporaciones empoderadas habilitan de
bienes accesibles para todos los trabajadores, como también areas de
entrenamiento y aportacion de sus colaboradores en los medios
informativos.

1.3.1.5. Caracteristicas del empowerment

Flores et al. (2021). Mencionan las principales caracteristicas que atribuye el

empowerment.

1. Orgullo. Se refiere a sentir la satisfaccion por llevar a cabo las actividades y
obligaciones en la labor de trabajo.

2. Unién de solidaridad. Nos habla del apoyo en equipo al considerar que la
organizacién tanto como los trabajadores son reciproco del uno con el otro,
se unen al hacerse falta conforme a las actividades que desempefian en
grupos.

3. Voluntad. Es la reaccion interna de llevar en practica las tareas asignadas y
encargadas para obtener sensacién de compromiso, contribucion y logro de
objetivos dentro de la compaiiia.

4. Autoeficacia. Quiere decir que es la accidon que toma cada persona de
realizar control acerca de sus actos y pensamientos, para participar de una
mejor manera apropiada, con el fin de poder desarrollar un entorno de
trabajo agradable en la entidad.

5. Autodeterminacion. En esta caracteristica se trata de poder tener iniciativa y

la habilidad para decidir de manera ligereza, y estar enfocado a la accion.
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6. Asertividad. Es el procedimiento por el cual se manifiestan sentimientos,
como algunos de pedir cambios reglamentos, proporcionar y recibir
informacion sincera.

1.3.1.6. Beneficios del empowerment

Flores et al. (2021). Expreso que existen diversos beneficios acerca del
Empowerment, algunos de ellos son el incremento de la satisfaccion en los
trabajadores al realizar sus labores, también el cambio de conducta de los mismos,
se les motiva una mayor responsabilidad de los trabajadores, se encuentra una
buen dialogo entre los trabajadores y los jefes de la organizacién, mejora su
eficiencia en cuanto a la toma de decisiones mejorando la condicién de la entidad,
de manera que estos rendimientos ayudaran a conseguir una compafia mas
beneficiosa y trabajadores mas comprometidas con sus tareas, de modo que estas

se sientan incorporadas en la identidad.

1.3.1.7. Dimensiones del Empowerment

Igualmente, Chiavenato (2015) hizo mencion que el empowerment se
fundamenta en cuatro bases primordiales:

1. Poder. Brindarle poder a los colaboradores mediante la delegacion de autoridad,
el compromiso y la responsabilidad en todas las jerarquias de la organizacion,
trae consigo mantener un buen ambiente laboral; esto implica dar al colaborador
libertad, autonomia y confianza para que tengan un mejor desenvolvimiento a
la hora de tomar alguna decision.

2. Motivacion. Incentivar al colaborador para que mantenga ese buen nivel animico
de trabajo, en base a recompensar los resultados obtenidos y el logro de metas;
estando orientado a valorar el desempefio de cada trabajador de una compaiiia
y que estos se sientan satisfechos con sus resultados logrados.

3. Desarrollo. Es brindar todas las facilidades mediante constantes capacitaciones,
asi como también fomentar el desarrollo personal y profesional, contribuyendo
a la formacién constante, proporcionandoles informacion y conocimientos, al
igual que ensefiandoles novedosas tecnologias y conocimientos.

4. Liderazgo. Es la forma de poder guiar a los individuos, en base a establecer

objetivos y metas claras, encaminando las ideas, evaluando el desempefio,
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contando con una comunicacion precisa y contribuyendo al trabajo en equipo,
para lograr las metas planteadas por una organizacion.

Figura 1

Empowerment

V& N\

FACULTAMIENTO EN
LA TOMA DE
DECISIONES

(EMPOWERMENT)

N

Nota. La figura muestra a las bases en las que se fundamenta el
empowerment. Chiavenato (2015).

1.3.2. Variable dependiente: Productividad

1.3.2.1. Concepto de productividad

Alamar y Guijarro (2018) explicaron que la productividad, como la
correspondencia que surge entre los bienes que una institucion invierte en sus
actividades con los beneficios que se generan, sirviendo como principal indicador
para lograr un andlisis de la actual situacién de la compaiiia, asi también de la
calidad de la gestién y control con el que se direcciona la entidad.
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Asi mismo, Koontz et al. (2014), expresaron que la productividad se puede
definir como la correlacion entre los servicios y cantidad de recursos con los que se

dispone, lo que representa a la cantidad y calidad de bienes utilizados.

Por otro lado, Robbins y Judge (2013), manifestaron que consideran a la
productividad como un andlisis de mayor nivel jerarquico en referencia al
comportamiento empresarial; demostrando asi que cuando se llega a las metas en
ventas o segmentos de mercado se considera una empresa es eficaz, por otro lado,
también se resalta a la productividad como resultado principal de alcanzar los

objetivos y metas de manera eficiente.

Para Gutiérrez (2010) hace referencia a que la productividad involucra los
resultados recopilados, dentro de un proceso donde se incrementa la productividad,

con la finalidad de mejorar los resultados empleados.

Chiavenato (2007) afirmando que la productividad laboral se basa
principalmente en tres factores: eficiencia, eficacia y efectividad, utilizando los
recursos que requieren los colaboradores de tal manera que puedan cumplir a

tiempo con cada propadsito identificado por la alta direccion.

Por su parte, Medianero (2016) expreso que la productividad se define como
la cantidad de un bien o servicio producido por unidad de insumo; en todos los
casos, la productividad es una medida de eficiencia. De modo que la productividad
hace referencia eficacia y la eficiencia con relacion al desempefio dentro de cada

organizacion.
1.3.2.2. Beneficios de la productividad

Segun Reverté y Merino (2018) menciond que los principales beneficios de
los aumentos en la productividad son mayormente de dominio publico, en especial
ya que tienen la posibilidad de crear mas productos empleando los mismos o
menos recursos y el grado de vida se incrementa. La utilizacion mas eficiente de
los bienes disminuye el desperdicio y contribuye a ahorrar recursos escasos o
mas costosos. Sin aumentos de la productividad que los compensen, cualquier
incremento de los salarios y de los costos de mercado solo incrementara la

inflacion.
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Por otro lado, Ochoa (2014) detall6 que las diversas organizaciones
necesitan lideres que puedan sobresalir dentro del contexto empresarial muy
competitivo y gestione que servira para la permanencia en el mercado; permitiendo
asi realizar los principios con el personal y andlisis del entorno macroeconémico,
donde se tiene como objetivo el incremento de la productividad. Teniendo en cuenta
gue algunos de los principios para una buena productividad son renacer y fortalecer
la identidad con la organizacion, incentivar a los trabajadores, tomar en
consideracion la importancia de cada puesto, proporcionar la autonomia en la toma

de decisiones, recompensar monetariamente segun los resultados logrados.
1.3.2.3. Medicion de la productividad

Cuando se refiere a la medicion de la productividad, hace referencia al
desempefio y comportamiento que la organizacién alcanza, mediante la utilizacion
de recursos de manera Optima, de tal manera a nivel macroeconémicos se mide el

sector empresarial.

Segun Galindo y Viridiana (2014), mencion6 que medir el rendimiento puede
ser bastante sencillo. Este es el suceso cuando la productividad puede medirse en
horas trabajadas por tonelada de un acero dado. Si bien las horas trabajadas son
una medida de costo comun, se pueden usar otras medidas, como inversion de
capital en dinero, materiales en toneladas de hierro o energia en kilovatios de

electricidad.

Por eso, Fontalvo et al. (2017) expres6 que, al medir la productividad, los
factores suelen variar y modificar, debido a los indicadores y criterios presentados
para medir. Lo cual proporciona las bases de manera primordial a los gerentes y
administradores, para el conocimiento de los indicadores de la productividad, en

consiguiente mejoramiento de las tomas de decisiones.

Asi mismo, Céspedes et al. (2016), comentd que la productividad se puede
considerar como el factor de produccion, lo cual ayuda al crecimiento econémico
dentro de las organizaciones. Su principal caracteristica es que dicho indicador, no
es directamente observable, por lo que la medicion depende del método y en
especial al condicionamiento de los factores de produccion observables.
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1.3.2.4. Indicadores para mejorar la productividad en las empresas

Alamar y Quijano (2018). Para aumentar la productividad en una empresa, surgen

varios indicadores, a continuacion, describimos:

Sistemas de trabajo, una manera de aumentar la productividad a través
capacitacion personal, para mejorar el desempefio en las labores que le son
encomendadas al personal de trabajo, para evitar retrasos o demoras en las

actividades.

Aumentar la disposicion de los recursos utilizables, Instauracion de formas de
trabajos en la que se reduzcan los tiempos innecesarios y sean aprovechados en
otras actividades, como es el caso de las movilidades que se usan en la distribucién

del producto ofertado y el recojo de sustancias para la elaboracién de los mismos.

Fases de rendimiento, Formar grupos de trabajos en la que cada grupo o brigada
tenga un jefe, el cual proporcione mayor conocimiento y experiencia, de tal manera

gue mantengan una buena productividad.

- Alcanzar el maximo provecho de la sabiduria y experiencia obtenidos por los
trabajadores de mas afos laborando.

- Disponer un animo de colaboracion y de equipo entre todos para que
alcancen como propias las metas de la compafiia.

- Poner en practica un proyecto de capacitacion para los trabajadores.

1.3.2.5. Factores que actuan contra la mejora de la productividad

Alamar y Quijano (2018). Muchas veces estos factores son causados por la misma
organizacién como también por sus empleados que ocasionan deficiencias en la

empresa, a continuacién, describimos:

- Falta de capacidad para el trato y bienestar del empleado, para que se sienta
en un ambiente mejor y le permita desarrollar los trabajos con mas actitud.

- Esimportante y vital mantener un buen clima laboral y es responsabilidad de
la cabeza o gerente general que esté a cargo de la empresa motivar a sus
empleados.

- Si desde un inicio no se aplica una instruccion de productividad, se les hara

mas dificil luego aplicar una mejora, por ello toda empresa debe tener como
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principio basico la implementacion de una identidad en su forma de trabajo
para mantener una buena productividad.

- Es cierto que toda entidad o empresa privada mantiene un organigrama en
la que se contempla la jerarquia del personal de trabajo, mientras tengamos
mas niveles, también afecta a la productividad por ello los costos de con la
gue se maneja la empresa seran mayores.

- También es necesario dotar de buenos equipos que estén operativos y le
permitan al personal de trabajo desarrollarse con facilidad en su ambito
laboral y no caigan en retrasos, ello conlleva a que los dirigentes o
encargados del funcionamiento de la empresa se mantengan en un ritmo
bueno de trabajo.

- Una vez que se han establecido medidas de productividad, es factible
examinarlas con los objetivos de la empresa. De manera que estas puedan
corregirse a tiempo de manera rapida.

- Los equipos en mal estado o antiguos, es uno de los factores que conlleva
a que a que la produccion sea quien soporte las consecuencias en el centro
de trabajo.

1.3.2.6. Problemas de productividad

Koontz et al. (2014). Nos manifiestan diferentes factores que originan incertidumbre

de la productividad dentro de la organizacion que son lo siguiente:

- En algunas ocasiones se ve el tema de trabajadores que no estan
capacitados o no cuentan con el perfil que se necesita para desempefar un
cargo, ahi radica el problema que afecta la productividad de una empresa.

- Otro de los problemas que se visualizan es el mal manejo o la mala
organizacion que tienen

- El comportamiento de los trabajadores ante las normas o politicas de la
empresa.

- El desinterés del personal de trabajo, esto se debe a que no hay un control

interno del personal, por ello se ve reflejado en la baja de la productividad.
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1.3.2.7. Dimensiones de la productividad

Existen dos factores principales que se deben considerar y afectan
directamente a la productividad que son los siguientes:

1. Eficacia: Segun Robbins y Judge (2013), mencionaron que la perciben como el
grado en el cual una empresa u organizacion logra satisfacer las necesidades

de sus consumidores.

Segun Chiavenato (2007) hizo referencia al cumplimiento de todas las tareas
determinadas por la entidad, y este tiene que ver con los recursos utilizados para
la produccion y el nivel de optimizacion de recursos en el que se convierten en

productos.

2. Eficiencia: Segun Robbins y Judge (2013), expresaron que la perciben como el
grado en el cual una empresa u organizacion consigue alcanzar sus metas y

objetivos con un bajo costo.

Chiavenato (2007) indico que la eficiencia incluye cumplir con los
compromisos y responsabilidades de la mejor manera posible en el trabajo, y
significa maximizar el esfuerzo y los recursos para conseguir las metas y fines de

la organizacion.

Asi también Gutiérrez (2010), expreso que se puede relacionar directamente a
la productividad con las dimensiones como la eficiencia y eficacia, yaciendo este
puesto en calculos llevados a cabo mediante unidades o piezas; siendo medibles

en tiempo.

Por su parte, Lépez (2012) citado en Castillo (2021) expresd que es
considerado como uno de los elementos fundamentales en la productividad,
tenemos a la eficiencia, la cual es necesaria para medir el beneficio, tiempo,
innovacion y energia, permitiendo reducir las mermas de los materiales e insumos,

tanto tangible como intangible, lo cual considera vital los tiempos y espacios.

De igual importancia, Garcia (2011) citado en Castillo (2021), mencioné que
de tal manera la eficiencia consiste en realizar de manera disciplinada las cosas,
por ello resulta importante que se conserve controlado y asi permitir su evaluacion

y supervision, para alcanzar los objetivos asignados al proceso de produccion. La
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siguiente dimension es la eficacia, que es fundamental en la productividad, ya que
es el conjunto de todas las metas que se deben cumplir. Asimismo, podemos

definirla como conseguir resultados.

1.4. Formulacion del problema

¢, Cual es la relaciéon que existe entre el empowerment y la productividad de la

gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 20227?

1.5. Justificacién e Importancia de estudio

Justificacion Teodrica

La presente investigacion se justifica tedricamente debido a que se baso en
teorias como definiciones y objetivos de diversos temas relacionados, todo ello a
partir del reconocimiento de bases cientificas y recopilando informacion de fuentes
bibliograficas actualizadas; llegando a contar con informacion certera y veridica. En
este caso se llevara a cabo acerca de las variables empowerment y productividad,
ademas, los estudios que se deriven, sirviendo como referencia con estudios

similares.

Justificacién practica

En términos de la justificacidn practica, permitié a través de los resultados que
se obtendran, generar una percepcion clara para alcanzar un mayor desarrollo
dentro del entorno laboral; con base en involucrar a toda la estructura
organizacional, procedimientos y colaboradores que se involucran con el
empowerment. Asitambién, contribuyd a determinar y mejorar la relacién obtenida
entre ambas variables, empowerment y productividad dentro de la gerencia de
recursos humanos, debido a que estos influyen notoriamente a la hora de prestar
servicio a la ciudadania, asi como influyen en los colaboradores y sus actividades
diarias realizadas; planteando medidas correctivas en caso la entidad municipal

requiera encaminarse a una eficiente gestion.

Justificacién metodoldgica

Asi mismo, este trabajo de investigacion se enfocé desde una perspectiva

metodoldgico, debido a que este estudio se desarrollé con base en la aplicacion de
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herramientas de recoleccion de datos para obtener informacion veridica y
necesaria, entre estos instrumentos se conto con los cuestionarios basandonos en
las variables de productividad y empowerment, el mismo que fue aplicado a los
colaboradores de la gerencia de recursos humanos de la Municipalidad provincial

de Chiclayo con la finalidad de alcanzar los objetivos planteados.

Importancia

Esta investigacion es de total importancia, ya que, a través del empoderamiento,
los colaboradores podran trabajar con entusiasmo y alcanzar satisfactoriamente los
propdsitos que la entidad ha identificado. De esta manera, los municipios aumentaran la
productividad a través del talento, lo cual lleva a que sus usuarios queden contentos,

y poder determinar la relacion que existe entre las variables de estudio.

1.6. Hipoétesis
H1: EI empowerment se relaciona significativamente con la productividad de la

Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

HO: El empowerment no se relaciona significativamente con la productividad de la

Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

1.7. Objetivos

[.1.1.Objetivo general
Determinar la relacion del emporwerment y la productividad de la Gerencia

de Recursos Humanos de la municipalidad Provincial de Chiclayo - 2022.

[.1.2.Objetivos especificos
Analizar el empowerment de la Gerencia de Recursos Humanos de la

municipalidad Provincial de Chiclayo - 2022.

Identificar el nivel de productividad de la Gerencia de Recursos Humanos de

la municipalidad Provincial de Chiclayo - 2022.

Demostrar la relacién del empowerment con las dimensiones de la
productividad de la Gerencia de Recursos Humanos de la municipalidad Provincial
de Chiclayo - 2022.
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Il MATERIAL Y METODO

2.1.Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Dentro de la investigacion se considerd que el tipo de investigacion sea
descriptivo - correlacional, esto debido a que se describira la realidad de la actual
de la institucion, asi mismo no se va a realizar ninguna manipulacién de variables;
asi mismo se detalla la realidad probleméatica de la Municipalidad Provincial de

Chiclayo.

Naupas et al. (2014) expres6 que el tipo de la investigacion descriptiva es el
segundo nivel de la investigacion preliminar, cuyo objetivo principal es recopilar
datos e informacion sobre las caracteristicas o0 responder preguntas sobre la
condicion actual del sujeto de investigacion, la investigacion descriptiva identifica e

informa cOmo existe un sujeto.

En la investigacion se empled un enfoque cuantitativo, y segtin Naupas et all.
(2014) hace mencién de que estas investigaciones se realizan recolectando y
analizando los datos, estableciendo la validacion de los instrumentos,
comprobando hipoétesis, entre otros. En la investigacién en su mayoria los datos se
pueden contar y medir mediante escalas numéricas y es por ello que son

cuantificables.
2.1.2. Disefo de investigacion

En la presente investigacion se empled un disefio no experimental, por lo
que, segun Hernandez y Mendoza (2018) hacen mencion que estos estudios se
elaboran sin manipular las variables de analisis, consiste en observar y analizar los

hechos de acuerdo con su contexto.

Asi mismo cuenta con un corte transversal, dado que se recolectaron datos
en un momento Unico y especifico en el tiempo. Todo ello con el fin de lograr
describir las variables en su contexto natural. Del mismo modo, Hernandez y
Mendoza (2018) mencionaron que este tipo de estudios sé enfocan en encontrar el
estado o nivel ya sea de una o varias variables en determinada poblacién y en este

caso, en un tiempo unico.
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2.2.Poblacién y Muestra
2.2.1. Poblacion

Dentro de la presente investigacion se conté con una poblaciéon de 85
personas que realizan sus labores dentro de la Municipalidad provincial de
Chiclayo, durante el afio 2022.

Asi mismo, Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que la poblacion viene
a ser el conjunto total de elementos que cuentan con diversas caracteristicas en
comun dentro de un contexto en concreto. Es por ello se consideré a la poblacion

como la cantidad total que haya en cualquier campo que se quiera investigar.
2.2.2. Muestra

Para aclarar en qué consiste una muestra se menciondé como referencia a
Herndndez y Mendoza (2018), quienes mencionan que esta compuesta por un
subgrupo, el cual es parte de una poblacion general que se considera dentro de
una investigacion y que es de interés estudiar; de aqui se recolectan los datos y

esta debe ser representativa.

En este caso debido a que la poblacion es finita y pequefia, la muestra esta
conformada por la cantidad de 45 colaboradores que desempefian sus funciones
de manera presencial dentro de la gerencia de recursos humanos pertenecientes a
la municipalidad provincial de Chiclayo; siendo este un muestreo no probabilistico

por conveniencia.
2.3.Variables y Operacionalizacion
2.3.1. Variables
Variable Independiente: Empowerment

Segun Chiavenato (2015) menciono que el empowerment o delegacion de
autoridad nace de la idea de otorgar a los colaboradores el poder, la libertad y los
contenidos que necesitan para la toma de decisiones e intervenir activamente en la

institucion.
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Variable dependiente: Productividad

Segun Robbins y Judge (2013) manifestaron que consideran a la
productividad como un analisis de mayor nivel jerdrquico en referencia al
comportamiento empresarial; demostrando asi que cuando se llega a las metas en
ventas o segmentos de mercado se considera una empresa es eficaz, por otro lado,
también se resalta a la productividad como resultado principal de alcanzar los

objetivos y metas de manera eficiente.
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2.3.2. Operacionalizacién

Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable independiente

Variable Definicion Definicion , - . . Escala de
. . Dimension Indicador Item L
Independiente conceptual Operacional medicion
Delegacién de autoridad
_ Responsabilidad
La variable Poder Confianza lala
Chiavenato (2015), ;2gﬁgerr2§2t’ Si Libertad en la toma de
menciono que el dimensiones e decisiones
Srr;powe_-r,ment do indicadores, Incentivar
elegacion € donde se utilizara
. ACIS 5al7 '
autoridad parte de |a técnica de Motivacion Recompensar los resultados Ordlrll_?lLeErtscala
la idea de otorgar a encuesta y como Orientar l.  Nunca
los colaboradores el instrumento  un ' :
EMPOWERMENT d la libertad cuestionario  aue Capacitacion . Casi nunca
poder, la libertad y q Desarrollo I | 8al 10 ll. A veces
. q la d ik IV. Casi siempre
necesitan para escala de Likert, V. Siempre
tomar decisiones y Para procesar la
participar informacion — que Objetivos y metas
activamente en la OPtendremos, Liderazao Comunicacion 11 al 14
or . ., hal’emOS uso dEI g Trabajo en equ|p0
ganizacion. software

estadistico SPSS.

Evaluar el desempefio

Nota. Tabla de operacionalizacion de la variable Empowerment.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable dependiente

Variable Definicion L , . ., : ‘ Escala de
) Definicion Operacional Dimensién Indicador Item e
Dependiente conceptual medicion
Segun Robbins vy
Judge (2013),
manifestaron que Cumplimiento
consideran a la RECUSOS
g;%?;g“égﬁiacgrrn&y; La variable  Eficiencia Tareas 15 al 18
o y productividad se mediré Optimizacion :
jerarquico en ; ) Ordinal
: con 2 dimensiones y 6 :
referencia al . . Escala Likert
: indicadores, donde se
comportamiento N . VI. Nunca
o aplicara la técnica de .
empresarial; encuesta como VII. Casi
demostrando asi que instrumento y un nunca
PRODUCTIVIDAD cuando se llega a las . . Vi, A
cuestionario que se basa
metas en ventas o : veces
en la escala de Likert, :
segmentos de ara rocesar la IX. Casi
mercado se considera P P . siempre
informacion que Compromiso :
una empresa es h Esf X. Siemp
eficaz, por otro lado obtendremos, haremos Eficacia SIUerzos re
tambi é n se resalta a Ia{ uso del software Metas y 19 al 22
estadistico SPSS. objetivos

productividad  como
resultado principal de
alcanzar los objetivos
y metas de manera
eficiente.

Nota. Tabla de operacionalizacién de la variable Productividad.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validacion y

confiabilidad

2.4.1. Técnica

Dentro de esta investigacion se utilizd la técnica de la encuesta para una
eficiente recoleccion de datos para el trabajo de investigacion. Ademas de ello, se
puede mencionar que Arias y Covinos (2021), hacen mencion de que es aquella
técnica la cual emplea como instrumento al cuestionario todo con el fin de lograr
obtener la informacién sobre comportamientos, opiniones y percepciones. Por otro
lado, se llevaron a cabo consultas bibliograficas tanto de manera fisica como virtual

para recopilar la informacion necesaria para la investigacion.
2.4.2. Instrumento

En la presente investigacion se utilizo el cuestionario como instrumento para
poder dar a conocer la realidad actual dentro de la entidad en lo referente al
Empowerment y la productividad de la organizacién. Del mismo modo, segun Arias
(2012), resalta que el cuestionario cuenta con una caracteristica muy especifica, la
cual concede la oportunidad de clasificar la informacién requerida directamente a
los sujetos. Ademas, se puede mencionar que se ha empleado la escala Likert para
llevar a cabo la medicién de las variables.

2.4.3. Validacioén

La validacion para la investigacion actual se llevara a cabo por la aplicaciéon
de un instrumento de validacion, dentro del mismo estaran contenidas las preguntas
del cuestionario; y mediante el instrumento de validacion sera evaluado por tres
expertos en el tema, los cuales aprobaran y firmaran siempre que estén conformes
con lo planteado. Ademas, se menciona, segun Hernandez y Mendoza (2018), que
la certeza de validez de criterios nace de la asociacion de las valoraciones de

diversos colaboradores, con respecto a su juicio referente al instrumento.
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Tabla 3

Expertos validadores del instrumento

Validacion del instrumento por juicio de expertos

Experto N° 1 Dr. Garcia Yovera Abraham José
Experto N ° 2 Dr. Chavez Vera Kerwin Jose

Experto N ° 3 Dr. Martel Acosta Rafael

Nota. Tabla de validacién de instrumento por tres expertos.

2.4.4. Confiabilidad

Por otro lado, segun Hernandez y Mendoza (2018), en referencia a la
confiabilidad dentro de la investigacion, se pudo mencionar que es vital para
identificar que un instrumento es apto para ser aplicado varias veces en una misma
poblacion luego de un tiempo determinado, si la asociacion es efectiva, entonces

se considera a la herramienta como confiable.
Confiabilidad por variable

Tabla 4

Empowerment

Alfa de
Cronbach N de elementos
810 14

Nota. Fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos de la variable

empowerment con datos procesados en el SPSS 27.

Tabla 5
Productividad

Alfa de
Cronbach N de elementos
912 8

Nota. Fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos de la variable

Productividad con datos procesados en el SPSS 27.
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En la investigacion, la confiabilidad se llevo a cabo mediante el programa
SPSS, el cual contribuye a determinar cierto nivel de confiabilidad de las respuestas
recopiladas en el cuestionario con el Alfa de Cronbach. Asi mismo se puede percibir
mediante las tablas 4 y 5 que la confiabilidad del instrumento para la variable
Empowerment es de 0.810, mientras que para la variable Productividad es de
0.912, por lo que se concluye que el instrumento planteado para el analisis de

ambas variables es confiable dado que se aproxima a la unidad.

2.5. Procedimiento de andlisis de datos

En principio se identificaron las problematicas existentes dentro de la
gerencia de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Chiclayo,
posteriormente se procedid a consultar bases tedricas, antecedes y diversas
fuentes bibliograficas confiables, consecuentemente se llevé a cabo un analisis de
todo el contenido encontrado. Todo ello conllevo a la operacionalizacion de las
variables, determinando los items necesarios en el instrumento para cada una de
las variables, los que fueron calificados mediante la escala de Likert. Después de
aplicado el instrumento, los datos recolectados se trasladaron al programa Excel,
el cual permitié la elaboracion tablas para su interpretacion. Simultdneamente, se
implementé como herramienta principal de procesamiento y analisis de datos
recopilados por el cuestionario, el software SPSS version 27, lo que fue de apoyo
principal para determinar el nivel de confiabilidad, asi como también facilitd la
representacion gréafica y tablas de los resultados obtenidos; de este modo posibilitd
el contraste de la hipétesis planteada en esta investigacion.

2.6. Criterios éticos

Referente a los criterios éticos, Belmont (1979) como se cité en Ydrogo y

Naval (2022), hace mencion que existen criterios éticos tales como:

Respeto a las personas: en este criterio se menciona que las personas
cuentan con el derecho de poder ser protegidos y del mismo modo ser tratados
como individuos autbnomos, en otras palabras, que tienen la capacidad de tomar

decisiones propias.
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Beneficencia: Dentro de este criterio se involucra el tratar bien a los
individuos, es decir, que sean tratados de manera ética y no se ataque su decision,

asegurando su comodidad.

Justicia: Implica que se deben respetar todos los derechos de las personas
por igual, todo ello con la finalidad de contar con motivos justos y sean tratados de

forma ecuanime, considerando en todo momento los diversos puntos de vista.

2.7. Criterios de rigor cientificos
Dentro de los criterios de rigor, los autores Norefia et al. (2012), mencionaron

gue los criterios de rigor cientifico son los siguientes:

Validez: Hace mencion de un apoyo esencial para la investigacion, debido a
que es la correcta interpretacion de datos e informacion, del mismo modo se enfoca

en analizar resultados con referencia a bases teoricas.

Credibilidad: Establece la realidad actual de la institucion con base en los

diversos datos adquiridos y brindados por los participantes.

Replicabilidad: Se refiere a que los datos recopilados y analizados

contribuiran al desarrollo de futuras investigaciones similares a la realizada.

Conformidad: Ofrecer cierto grado de veracidad reflejada en la comprobacién de

los resultados con la base tedrica y el analisis de datos ejecutado.
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[I. RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y figuras

Analisis descriptivo - Objetivo especifico 1:

Analizar el empowerment de la Gerencia de Recursos Humanos de la
municipalidad Provincial de Chiclayo - 2022.

Tabla 6

Dimensién Poder

N %
Casi nunca 13 28,9%
A veces 11 24,4%
Casi siempre 20 44,4%
Siempre 1 2,2%

Nota. Tabla de frecuencias de la dimension poder.

Figura 2

Dimensién Poder

PORCENTAIJE

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
PODER

Nota: En la tabla 6 y figura 3, se pudo evidenciar en relacion con los resultados
obtenidos que el 44,4% de los colaboradores que participaron en la encuesta
indicaron que casi siempre toman en cuenta el poder, mientras que el 28,9% de los
colaboradores mencionaron casi nunca, de tal manera que el 24,4% de los

colaboradores indicaron a veces y por ultimo un 2,2% de dichos colaboradores
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indican que siempre toman un control del poder en cuanto a la delegacion de sus

funciones.

Tabla 7
Dimensién Motivacion

N %
Casi nunca 12 26,7%
A veces 23 51,1%
Casi siempre 8 17,8%
Siempre 2 4,4%

Nota. Tabla de frecuencias de la dimensién motivacion.

Figura 3

Dimensién Motivacion

Porcentaje

Casi nunca

A veces

Casi siempre Siempre

MOTIVACION

Nota: En la tabla 7 y figura 4, se pudo evidenciar en relacion a los resultados

obtenidos que el 51,1% de los colaboradores de la municipalidad provincial de

Chiclayo que participaron en la encuesta, indicaron que a veces consideran en

cuenta la motivacion en base al desempefio de sus funciones, mientras que el

26,7% de los colaboradores mencionaron casi nunca, asi mismo, el 17,8% de los

colaboradores indicaron casi siempre dicha dimensiéon y por ultimo un 4,4% de

dichos colaboradores indicaron que siempre hacen mencion de la motivacion.
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Tabla 8

Dimensién Desarrollo

N %
Nunca 1 2,2%
Casi nunca 7 15,6%
A veces 22 48,9%
Casi siempre 14 31,1%
Siempre 1 2,2%

Nota. Tabla de frecuencias de la dimension desarrollo.

Figura 4

Dimensién Desarrollo

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
DESARROLLO

Nota: En la tabla 8 y figura 5, se pudo evidenciar en relacién a los resultados
obtenidos que el 48,9% de los colaboradores de la municipalidad provincial de
Chiclayo que participaron en la encuesta, indicaron que a veces consideran en
cuenta el desarrollo en relacion a sus funciones, mientras que el 31,1% de los
colaboradores mencionaron casi siempre, asi mismo, el 15,6% de los
colaboradores indicaron casi nunca dicha dimension, de modo que un 2,2% de
dichos colaboradores indicaron que siempre hacen mencion de dicha dimension y

por ultimo un 2,2% de los colaboradores consideran siempre.
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Tabla 9

Dimension Liderazgo

N %
Casi nunca 5 11,1%
A veces 23 51,1%
Casi siempre 16 35,6%
Siempre 1 2,2%

Nota. Tabla de frecuencias de la dimension liderazgo.

Figura 5

Dimension Liderazgo

Porcentaje
w H (O] [e)]
o o o o

N
o

=
o

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
LIDERAZGO

Nota: En la tabla 9 y figura 6, se pudo evidenciar en relacion a los resultados
obtenidos que el 51,1% de los colaboradores de la municipalidad provincial de
Chiclayo que participaron en la encuesta, indicaron que a veces consideran en
cuenta el liderazgo, mientras que el 35,6% de los colaboradores mencionaron casi
siempre, asi mismo, el 11,1% de los colaboradores indicaron casi nunca dicha
dimension y por ultimo un 2,2% de dichos colaboradores indicaron que siempre

hacen mencién del liderazgo.
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Tabla 10

Variable Empowerment

N %
Casi nunca 7 15,6%
A veces 26 57,8%
Casi siempre 11 24,4%
Siempre 1 2,2%

Nota. Tabla de frecuencias de la variable Empowerment.

Figura 6

Variable Empowerment

Porcentaje

| B

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
EMPOWERMENT

Nota: En la tabla 10, se pudo evidenciar en relacion a los resultados obtenidos que
el 57,8% de los colaboradores de la municipalidad provincial de Chiclayo que
participaron en la encuesta, indicaron que a veces con respecto a la variable
Empowerment, mientras que el 24,4% de los colaboradores mencionaron casi
siempre, asi mismo, el 15,6% de los colaboradores indicaron casi nunca dicha
variable y por ultimo un 2.2% de dichos colaboradores indicaron que siempre hacen

mencion de la variable empowerment.
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Analisis descriptivo con baremos - Objetivo especifico 2:

Identificar el nivel de productividad de la Gerencia de Recursos Humanos de
la municipalidad Provincial de Chiclayo - 2022.

Tabla 11

Dimensién Eficacia

N %
Nivel Bajo 9 20,0%
Nivel Medio 26 57,8%
Nivel Alto 10 22,2%

Nota. Tabla de frecuencias de la dimension eficacia.

Figura 7

Dimension Eficacia

Porcentaje

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
DIMENSION EFICACIA

Nota: En la tabla 11 y figura 8, se puede visualizar mediante los resultados
obtenidos de los colaboradores de la municipalidad provincial de Chiclayo, en
cuanto a la dimensién eficacia se encuentra actualmente en un nivel medio con un
57,8%, asi mismo el 22,2 % de los colaboradores presenta con un nivel alto de
eficacia y finalmente el 20,0% de dichos colaboradores se considera como un nivel
bajo de eficacia.
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Tabla 12

Dimension Eficiencia

N %
Nivel Bajo 14 31,1%
Nivel Medio 21 46,7%
Nivel Alto 10 22.2%

Nota. Tabla de frecuencias de la dimensién eficiencia.

Figura 8

Dimensién Eficiencia

Porcentaje

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
DIMENSION EFICIENCIA

Nota: En la tabla 12 y figura 9, se puede visualizar mediante los resultados
obtenidos de los colaboradores de la municipalidad provincial de Chiclayo, en
cuanto a la dimension eficiencia se encuentra actualmente en un nivel medio con
un 46,7%, asi mismo el 31,1 % de los colaboradores presenta con un nivel bajo de
eficiencia y finalmente el 22,2% de dichos colaboradores se considera como un

nivel alto de eficiencia.
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Tabla 13

Variable Productividad

N %
Nivel Bajo 11 24,4%
Nivel Medio 25 55,6%
Nivel Alto 9 20,0%

Nota. Tabla de frecuencias de la variable Productividad.

Figura 9

Variable Productividad

Porcentaje

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
VARIABLE PRODUCTIVIDAD

Nota: En la tabla 13 y figura 10, se puede visualizar mediante los resultados
obtenidos de los colaboradores de la municipalidad provincial de Chiclayo, en
cuanto a la variable productividad se encuentra actualmente en un nivel medio con
un 55,6%, asi mismo el 24,4 % de los colaboradores presenta con un nivel bajo de
productividad y finalmente el 20,0% de dichos colaboradores se considera como un

nivel alto de productividad.
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Prueba de normalidad
Se empled la prueba Shapiro-Wilk debido que fueron considerados 45
colaboradores como datos, asi mismo mediante esta prueba se identifico si contaba

con distribucion normal o no normal, siguiendo el criterio:

HO: Los datos siguen de una distribucion normal.
H1: Los datos no siguen de una distribucion normal.
Sé tomo en cuenta que el valor de la significancia a = 0.05, y se considera

la siguiente decision:

Para p—valor < 0.05 se rechaza la HO y se acepta la alternativa

Para p—valor > 0.05 se acepta la HO

Tabla 14
Prueba de normalidad / Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Empowerment ,821 45 ,000
Productividad ,829 45 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Datos procesados con el programa SPSS 27.

Figura 10
Histograma respecto a Empowerment
Histograma — Hormai

Bl Madim =313
Desv, sstdredor = £94
H =A%

Frecusncia

2 A a 5

Empowerment

Nota. El grafico muestra cémo se distribuyen los datos de la variable empowerment
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Figura 11
Histograma respecto a Productividad

Histograma — Narmal

Medm = 3,22
Cwsv, sstdndar = 704
M= 45

Productividad

Nota: Conforme a lo procesado y mostrado en la tabla 14, se empled la prueba de
normalidad mediante Shapiro — Wilk, manteniendo un nivel de confianza de 95% y
un nivel de significancia de 5%, teniendo una significancia de 0.00 es decir, que p
— valor es menor a 0.05, es por ello que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hip6tesis alternativa, lo que quiere decir que no cuenta con una distribucion normal.
Igualmente, reforzando lo mencionado lo anteriormente mencionado se pueden
observar los histogramas de las figuras 10 y 11, mediante las cuales se evidencia
que no cuenta con una distribucion especifica. Asumiendo asi que la investigacion
cuenta con un caracter no paramétrico y no sigue una distribucién normal, por esa
razon se empled el coeficiente estadistico de Spearman para las correlaciones y

contrastacion de la hipotesis.
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Andlisis Inferencial - Objetivo especifico 3:

Demostrar la relacion del empowerment con las dimensiones de la
productividad de la Gerencia de Recursos Humanos de la municipalidad Provincial
de Chiclayo - 2022.

Tabla 15
Correlacion entre Empowerment y Dimension Eficacia

Empowerment Eficacia

Rho de Empowerment Coeficiente de 1,000 ,458"™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,002

N 45 45

Eficacia Coeficiente de ,458™ 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) ,002 .

N 45 45

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

Nota: Respecto a lo que se evidencia en la tabla 15, mediante los datos
procesados, se obtuvo que, con una correlacién con valor de 0.458, dando asi una
correlacién positiva moderada, y una sig. Bilateral de 0.002, (p<0.05) por lo que se
acepta la hipotesis planteada por los investigadores, que dice H1: El empowerment
se relaciona significativamente con la dimension de eficacia de la Gerencia de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Tabla 16

Correlacién entre Empowerment y Dimension Eficiencia
Empowerment Eficiencia

Rho de Empowerment Coeficiente de 1,000 537"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 45 45

Eficiencia Coeficiente de 537" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 45 45

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

Nota: Como se puede observar en la tabla 16, la prueba estadistica se realizo

mediante el método de Rho de Spearman, en donde se obtuvo una correlacién con
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valor de 0.537, dando asi una correlacion positiva moderada, y una sig. Bilateral de
0.000, (p<0.05), por lo que se acepta la hipétesis planteada por los investigadores,
que dice H1: El empowerment se relaciona significativamente con la dimension de
eficiencia de la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de

Chiclayo

Objetivo General:
Determinar la relacion del emporwerment y la productividad de la Gerencia

de Recursos Humanos de la municipalidad Provincial de Chiclayo - 2022.

Contrastacion de Hipotesis:

H1: El empowerment se relaciona significativamente con la productividad de

la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

HO: El empowerment no se relaciona significativamente con la productividad

de la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Tabla 17

Correlacién entre Empowerment y Productividad

Empowerment Productividad

Rho de Empowerment Coeficiente de 1,000 , 752"
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 45 45

Productividad Coeficiente de , 752" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 45 45

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

Nota: Como se pudo evidenciar en la tabla 17, mediante los datos procesados, se
obtuvo que, con una correlacién con valor de 0.752, por lo que cuenta con una
correlacion positiva alta; y una sig. Bilateral de 0.000, (p<0.05) por lo que se acepta
la hipétesis planteada por los investigadores, que dice Hi: El empowerment se
relaciona significativamente con la productividad de la Gerencia de Recursos

Humanos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.
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3.2. Discusion de resultados

En la presente investigacion, los resultados se obtuvieron mediante la
recoleccion de datos, lo cual servira para contrarrestar nuestros resultados con los
antecedentes de estudio.

Los resultados obtenidos con respecto al objetivo general, nos manifiesta
gue se obtuvo un nivel de significancia de 0,000 y una correlacién positiva muy alta
de 0.752 contrastando la hipétesis que el empowerment si se relaciona con la
productividad, este resultado se asemeja con los resultados obtenidos de la
investigacion realizada por Leyva y Vilcas (2021) indican que existe una correlacion
de 0.742 lo cual demuestra una correlacion positiva y buena, es decir, cuando
aumenta el empowerment mejora la productividad. Lo cual contrasta nuestros
resultados con los de los autores mencionados debido a que se cuenta con cierto
grado de relacion entre las variables de estudio, permitiendo asi reafirmar que con
la mejora del empowerment dentro de la institucion, se contribuye a una mejor
productividad por parte de la gerencia de recursos humanos, incrementando su
eficiencia tanto en procesos como en diversas actividades laborales de los
colaboradores. Asi mismo, segun la teoria de Ochoa (2014) expresé que se debe
tomar en cuenta que algunos de los principios para una buena productividad son
renacer y fortalecer la identidad con la organizacion, incentivar al personal,
considerar la importancia de cada cargo, permitir autonomia en la toma de

decisiones, recompensar monetariamente segun los resultados obtenidos.

De acuerdo con el primer objetivo especifico, se determiné que el
empowerment en relacion a los resultados obtenidos, indicaron con un 57,8% a
veces con respecto a las interrogantes planteadas, mientras que el 24,4% de los
colaboradores mencionaron casi siempre, asi mismo, el 15,6% de los
colaboradores indicaron casi nunca dicha variable y por ultimo un 2.2% indicaron
gue siempre, por lo cual se contrasta de manera regular con el estudio realizado
por Condor (2019), el cual permitié identificar que el empowerment se ubic6 en un
nivel medio tanto a nivel de variable como en cada una de sus dimensiones como
lo son el poder, la motivacion, el liderazgo y desarrollo; en cuanto a la productividad
laboral, asi mismo la eficiencia predomina el nivel bajo con 35% y “eficacia”

predomina el nivel bajo con un 45%. Concluyéndose que a los colaboradores de la
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organizacion les falta motivacion, incentivos, capacitacion, desarrollo vy
reconocimiento por parte de los colaboradores. Asimismo, en lo teérico Chiavenato
(2015) mencion6 que el empowerment 0 empoderamiento brinda a las personas
que estan dentro de un ambito laboral, el poder y la libertad con el fin de desarrollar
un trabajo mas productivo; para ello facilita toda la informacion necesaria para que
tomen sus propias decisiones. En un ambiente empresarial es caracteristico que
exista una fuerte competencia laboral, asi como también un rapido surgimiento de
nuevas tecnologias; es por ello que dejar el control centralizado de lado se
considera una solucion factible para mejorar la velocidad, la flexibilidad y la toma

de decisiones organizacional.

Respecto a la dimensién de poder, el 44,4% indicaron que casi siempre toman
en cuenta el poder, mientras que el 28,9% de los colaboradores mencionaron casi
nunca, de tal manera que el 24,4% de los colaboradores indicaron a veces y por
altimo un 2,2% de colaboradores indican que siempre toman un control del poder
en cuanto a la delegacion de sus funciones; lo cual este porcentaje es indicio de
que los trabajadores de la gerencia de recursos humanos de la Municipalidad
provincial de Chiclayo suelen delegar sus funciones, y que cada trabajador sepa
gue responsabilidad va a cumplir, por ello consideran que confian en las capacidad
gue tiene cada uno de ellos es primordial para realizar sus funciones correctamente,
pero considera que aun les falta poder para realizar toma de decisiones, pero
dichos puntos de esta dimension se puede seguir mejorando para el bien de la
entidad como en los trabajadores. Por lo cual se contrastan con la investigacion de
Landeras (2018) en cuanto a los resultados de los colaboradores que se debe
incrementar el nivel de empowerment en la organizacion ya que es necesario
reforzar la comunicacién efectiva en el personal, al igual que, mejorar el trabajo en
equipo, pero se debe cambiar una estructura piramidal a una mas horizontal, de
esta manera incrementando un 6ptimo resultado a la compaiiia, con el fin de hacer
que los trabajadores se sientan empoderados de las actividades que realizan en la
entidad. Por otro lado, a base de la teoria Chiavenato (2015). Indica que los
trabajadores poseen derecho a tomar decisiones importantes, debido a que las
compafias mas concurrentes siempre permanecen empoderando a los

trabajadores para influenciar en los métodos de trabajo, de esta manera
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permitiendo que sus colaboradores conceder el poder y la libertad de expresion de
adquirir a la eleccion en cuanto a la toma de decisiones, siempre y cuando tomando
en cuenta que la confianza entre sus trabajadores es punto a favor para que las

organizaciones crezcan exitosamente de manera positiva.

En la dimensién de motivacion, el 51,1% indicaron que a veces consideran en
cuenta la motivacion en base al desempefio de sus funciones, mientras que el
26,7% de los colaboradores mencionaron casi hunca, asi mismo, el 17,8% de los
colaboradores indicaron casi siempre dicha dimension y por ultimo un 4,4% de
dichos colaboradores indicaron que siempre hacen mencién de la motivacion, con
base en los resultados se pudo hacer mencién que los trabajadores de la
Municipalidad provincial de Chiclayo no reciben incentivos por el desempefio que
realizan dentro de la gerencia, lo cual también no son recompensados por medio
de diplomas o resoluciones para que se sientan motivados, y ademas consideran
que la gerencia debe apoyar a sus trabajadores para que realicen un buen trabajo
en cuanto a sus funciones, pero todos estos puntos se deberian mejorar para tener
un personal mas motivado. Por lo cual coincide con el estudio de Amaya (2019) nos
menciona que los empleados deben estar mas motivados, ya que estando mas
motivados mayor poder tendran, es decir que a través de la motivacién los
colaboradores se sentirdn mas factibles al desempefiar sus labores adaptandose
con facilidad a su ambiente de trabajo, asimismo obteniendo un impacto positivo en
la organizacion mejorando su productividad de una manera mas efectiva, dando
respuestas a las posibles fallas que se estén dando dentro de la compafia.
Ademas, segun la teoria Chiavenato (2015). expreso que la motivacién es esencial
en un lugar de trabajo, ya que es incentivar a colaboradores de manera que ellos
se sientan considerados con la organizacion, en otras palabras, implica en
reconocer el buen desempefio que estos aportan dentro de ellas, proporcionando
que los trabajadores participen de manera activa de los resultados de su trabajo,
de manera que permitan celebrar el logro de los objetivos implantadas en dicha

organizacion.

Mientras, en la dimension de desarrollo, de los colaboradores que participaron
en la encuesta, el 48,9% indicaron que a veces consideran en cuenta el desarrollo

en relacibn a sus funciones, mientras que el 31,1% de los colaboradores
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mencionaron casi siempre, asi mismo, el 15,6% de los colaboradores indicaron casi
nunca dicha dimension, de modo que un 2,2% de dichos colaboradores indicaron
que siempre hacen mencion de dicha dimension y por ultimo un 2,2% de los
colaboradores consideran siempre, estos resultados nos indican que los
trabajadores desean que se les realicen capacitaciones para desarrollar sus
funciones correctamente, al igual poder ensefiarles nuevas técnicas para que sus
funciones se desarrollen adecuadamente y ademas, la gerencia debe preocuparse
por desarrollar tanto talentos como habilidades para alcanzar los objetivos
establecidos. En la investigacion coincide con Fernandez (2021) donde se concluye
gue se debe delegar a los trabajadores responsabilidades, que abarque el buen
funcionamiento en cuanto al desarrollo de sus actividades manteniendo siempre un
buen perfil para poder lograr crecer personalmente en el desarrollo de habilidades
y crear un programa de capacitacion basado en procesos de comunicacion entre
los gerentes y los responsables de la gestion de Talento humano. Por lo que en lo
tedrico Chiavenato (2015), expreso6 que los colaboradores poseen conocimientos y
capacidades que tienen la posibilidad de colaborar al logro de las metas de la
compania. Hay diferentes técnicas de capacitacion para dar a los empleados los
conocimientos y capacidades necesarios para que logren contribuir al manejo
organizacional en un @mbito de empoderamiento, de modo que estas logren tomar

superiores elecciones favoreciendo a la compafiia.

De acuerdo con la dimension de liderazgo, el 51,1% de los colaboradores de
indicaron que a veces consideran en cuenta el liderazgo, mientras que el 35,6% de
los colaboradores mencionaron casi siempre, asi mismo, el 11,1% de los
colaboradores indicaron casi nunca dicha dimensién y por ultimo un 2,2% de dichos
colaboradores indicaron que siempre hacen mencién del liderazgo, los
encuestados indican a la gerencia les falta informar a cada uno de sus trabajadores
sobre el cumplimiento de sus objetivos, les falta establecer una comunicacion clara
para que puedan tener una mejor relacién con sus compafieros de trabajo, en los
resultados se contrastan en la investigacion de Torres (2018) hace mencién que los
trabajadores poseen un bajo nivel de liderazgo, esto evidencia una carencia de
habilidades gerenciales de los altos mandos que dirigen dicha entidad, por ello es
importante trabajar en equipo y sobre todo tener empatia con los demas, de manera

gue se debe tener en cuenta una correcta comunicacion entre los trabajadores para
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el cumplimiento de las actividades. En su base teorica Chiavenato (2015), es la
forma de poder guiar a los individuos, en base a establecer objetivos y metas claras,
encaminando las ideas, evaluando el desempefio, contando con una comunicacion
precisa y contribuyendo al trabajo en equipo, para lograr las metas planteadas por

una organizacion.

De acuerdo con el segundo objetivo especifico, se determin6é que la
productividad laboral se encuentra en un nivel medio con un 55,6%, asi mismo el
24,4 % de los colaboradores presenta con un nivel bajo de productividad y
finalmente el 20,0% con un nivel alto de productividad, por lo cual se asemeja al
estudio realizado por Condor (2019), dentro del cual se mencion6 que la
productividad laboral con respecto a su mayor porcentaje se encuentra con un
46,7% en el nivel medio y con respecto a sus dimensiones planteadas se mostr6 a
la eficiencia con un nivel medio con 35%, asi mismo la eficacia predomino con un
nivel bajo con un 45%; igualmente el tiempo de trabajo y condiciones laborales con
un nivel medio con un 46,7%. Contrastando asi los resultados obtenidos en la
investigacion dado que la productividad se determina de manera regular generando
gue no se logre alcanzar en su totalidad los objetivos establecidos. Con respecto a
ello la teoria de Alamar y Guijarro (2018), mencionaron que la productividad, implica
la correspondencia entre los bienes que una institucién invierte para desarrollar sus
actividades con los beneficios que se generan, sirviendo como principal indicador
para lograr un analisis de la actual situacion de la compafiia.

En la dimension de eficacia, se encuentra en un nivel medio con un 57,8%,
asi mismo el 22,2 % de los colaboradores presenta con un nivel alto de eficacia y
finalmente el 20,0% con un nivel bajo de eficacia, los trabajadores nos indican que
llevan un manejo regular con respecto a los recursos que utilizan para desarrollar
sus funciones, ademas, mantienen regularmente el control y el seguimiento de las
actividades que realiza cada trabajador. Con respecto a lo encontrado, dentro del
estudio de Montesinos (2020), se encontré que el 74% de los trabajadores de la
empresa manifiestan tener un nivel alto de productividad, obteniéndose un
resultado relativamente diferente la situacion encontrada dentro de la gerencia de
recursos humanos; sin embargo la misma investigacion resalta que mantiene
relacion directa con el empowerment lo que implica que el uso de esta herramienta

gerencial contribuye en las organizaciones a incrementar los niveles de
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productividad y eficiencia de los colaboradores. De igual manera la teoria
expresada segun Chiavenato (2007), se contrastan con los resultados dado que
menciona la productividad laboral se orienta basicamente en tres factores clave
como lo son la eficiencia, eficacia y efectividad, utilizando los recursos que los
colaboradores necesitan para desempefiar sus actividades, de tal manera que

puedan cumplir a tiempo con cada propadsito y objetivo planteado.

En su dimensién de eficiencia, nos indica que se encuentra en un nivel medio
con un 46,7%, asi mismo el 31,1 % de los colaboradores presenta con un nivel bajo
de eficiencia y finalmente el 22,2% con un nivel alto de eficiencia, los resultados
evidencian que los colaboradores se sienten comprometidos parcialmente con la
gerencia, del mismo modo los trabajadores aplican sus conocimientos para elaborar
cada una de sus funciones, igual se sienten regularmente identificados con algunas
de las funciones que realizan en la gerencia y por ultimo los trabajadores emplean
parcialmente su esfuerzo y recursos necesarios para cumplir con sus metas y
objetivos. Por lo cual, en el estudio de Ferndndez (2021) menciona que los
trabajadores deben cumplir con las actividades que se les asigna en sus horarios
de trabajo, pero la carga de trabajo es muy fuerte para poder cumplirse a tiempo,
ademas, no se les asigna los recursos necesarios para que cumplan con su trabajo
de manera eficiente por ello, los trabajadores muestran preocupacion en atender a
la mayor cantidad de clientes para asegurar su satisfaccion. Con ello se evidencia
que dentro de ambas investigaciones la productividad funge una funcién muy
importante con respecto al cumplimiento de objetivos organizacionales,
considerando al empowerment como una herramienta que contribuye al incremento
del rendimiento y productividad de los colaboradores. Del mismo modo, en la teoria
de Reverté y Merino (2018) menciondé que los principales beneficios de los
aumentos en la productividad son el uso mas eficiente de recursos contribuyendo
a la disminucion del desperdicio y permitiendo ahorrar recursos escasos 0 mas
costosos, y el no contar con aumentos de la productividad, genera incremento de
costos de la organizacion con respecto al mercado.

Asi mismo respecto al tercer objetivo especifico, nos manifiesta que se obtuvo
un nivel de significancia de 0.002 y una correlacion positiva moderada de 0.458
contrastando la hipdétesis que el empowerment si se relaciona con la dimension de

eficacia. Finalmente, se obtuvo un nivel de significancia de ,000 y una correlacién
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positiva moderada de 0.537 contrastando la hipotesis que el empowerment si se
relaciona con la dimension de eficiencia. Igualmente, en el estudio realizado por
Mufioz (2022), mediante el cual se comprobd que ambas variables obtuvieron una
correlacionan alta y significativamente mediante una Rho Spearman de 0.888,
resaltando que una adecuada implementacién de la metodologia contribuye a
mejorar la comunicacion organizacional e incrementar la cantidad de objetivos
alcanzados; del mismo modo genera que los colaboradores sean mas productivos
en base al desarrollo personal y profesional, asi como también con base en
reconocimientos que produzcan mejores resultados en las actividades laborales.
Contrastando asi la relaciéon establecida que existe entre la variable empowerment
con las dimensiones de la productividad, asi como la relacion de ambas variables
en su conjunto. Asi mismo se contrasta con las teorias de Robbins y Judge (2013),
gue mencionaron a la eficacia como el grado en el cual una empresa u organizacion
logra satisfacer las necesidades de sus consumidores y a la eficiencia el nivel en el
cual una empresa u organizacion consigue alcanzar sus metas u objetivos con un

bajo costo y optimizacién de recursos.
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IV.  CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones
En conclusion en esta investigacion correlacional, se ha logrado alcanzar un
resultado relevante con respecto a nuestro objetivo general, los resultados
revelaron un nivel de significancia estadistica altamente significativo (p <
0.05) y una sodlida potencia positiva de 0.752 entre ambas variables, el
empoderamiento, y la productividad, en el contexto de la gerencia de
recursos humanos; estos hallazgos subrayan la importancia de considerar el
empoderamiento como un factor clave que influye positivamente en la
productividad dentro de una entidad gubernamental como la Municipalidad
Provincial de Chiclayo.
Ademas, con respecto al primer objetivo especifico, nuestra investigacion
revela una perspectiva variada entre los colaboradores con respecto a la
variable "Empowerment"; se concluyd que el 57.8% de los colaboradores
informan que a veces experimentan este concepto, lo que indica que existe
una presencia regular de empowerment en la entidad. Sin embargo, el 24.4%
menciona que casi siempre experimentan empowerment, lo que sugiere que
esta practica se encuentra presente en alguna medida; por otro lado, el
15.6% de los colaboradores mencionan casi nunca experimentar
empowerment y el 2.2% que afirmé que siempre experimentan
empowerment, lo que sugiere que hay cierto margen para mejorar la
consistencia en la implementacion de este principio en la organizaciéon y en
especifico dentro de la gerencia de recursos humanos.
Con respecto al segundo objetivo especifico, en base a nuestros hallazgos
estadisticos se concluyé que la productividad laboral en la Gerencia de
Recursos Humanos se encuentra en un nivel medio, con un 55.6%; sin
embargo, también es importante observar que el 24.4% de los colaboradores
menciona estar en un nivel bajo de productividad, mientras que el 20% se
encuentra en un nivel alto en la Municipalidad Provincial de Chiclayo.
Por dltimo, en el tercer objetivo especifico, hemos obtenido resultados
reveladores que indican que existe una correlacion positiva moderada entre
el empowerment y la dimension eficacia contando con una correlacion de

Spearman de 0,458; asi mismo el empowerment con la eficiencia
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demostraron una correlacion de Spearman de 0,537 dentro de la Gerencia
de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo; con
respecto a estos resultados se concluyd que el empowerment puede tener
un impacto positivo en ambas dimensiones de la productividad.

Recomendaciones

Se recomienda que, con el propdsito de mejorar atin mas la relacion entre
empoderamiento y productividad, se enfoque en establecer una estrategia
basada en la ejecucidbn de un programa de desarrollo del personal;
disefiando y ejecutando actividades que promuevan el empoderamiento,
asimismo incluyendo capacitaciones y coaching sobre empoderamiento a
nivel individual y grupal. De tal manera que permitira a la Gerencia de
Recursos Humanos de la Municipalidad tener mejores resultados en cuanto
a su rendimiento, generando niveles adecuados de confianza, liderazgo,
comunicacion y motivacion en los colaboradores; de modo que cuando
mejoren los resultados esto traera consigo un desarrollo productivo para la
entidad.

Ademas, se sugiere que para la mejora del empowerment, se implemente
una evaluaciéon de la comunicacion interna para asegurar que todos los
colaboradores cuenten con acceso a la informaciébn y a la toma de
decisiones; por consiguiente se debe desarrollar un sistema de
retroalimentacion continuo para permitir a los colaboradores expresar sus
inquietudes y sugerencias con respecto a las actividades que les asigne; esto
permitird disminuir la desconfianza e incrementar el compromiso que tenga
con la organizacion y el compromiso que tengan con sus funciones dentro
de la entidad, asimismo lo cual contribuir4 en hacerlos sentir escuchados e
identificados con la entidad.

Se sugiere que se debe aprovechar la oportunidad para elevar aiin mas la
productividad laboral y garantizar que todos los colaboradores estén
alineados a los objetivos institucionales; por tal motivo, para mejorar la
productividad laboral en la Gerencia de Recursos Humanos de la entidad, se
sugiere implementar una estrategia basada en establecer un liderazgo

participativo que estén enfocados hacia los jefes directos de cada area, con
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el fin de asegurarse que los colaboradores desempefien funciones en base
a los mismos objetivos, reforzando el compromiso y motivacion de los
mismos; todo ello generard un sentido de direcciébn y propésito, que
acompafado de capacitaciones en técnicas de gestion del tiempo,
contribuira con la mejora de todos aquellos colaboradores que se encuentran
con niveles medios y bajos de productividad.

Finalmente, se recomienda, para lograr fortalecer mas esta correlacion y
mejorar aun mas el desempefio productivo de los colaboradores dentro de
la Gerencia de Recursos Humanos, se pueda tomar en cuenta ambas
variables como factor primordial de crecimiento dentro de la institucion lo que
permitird mejorar el desarrollo de las actividades de manera mucho mas
efectiva, todo ello de la mano de implementar un programa de
reconocimientos y recompensas en base al cumplimiento de objetivos lo que
permitira crear una cultura de motivacion por parte de todos los
colaboradores, generando con ello un buen clima laboral y una mayor
productividad, por ende una mayor eficiencia y eficacia de todas las areas

perteneciente a la Gerencia de Recursos Humanos de la institucion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Formulacioén

Titulo Objetivo Hipodtesis Metodologia
del problema
Objetivo general
i Determinar la relacién del emporwerment y la
cCual es la o _
y productividad de la Gerencia de Recursos Humanos Enfoque:
relacion  que L o ) H1: ElI empowerment se o
de la municipalidad Provincial de Chiclayo - 2022. Cuantitativo

Empowerment y su
relacion con la
productividad de la
gerencia de  recursos
humanos de la

municipalidad provincial de
Chiclayo, 2022

existe entre el
empowerment
y la
productividad
de la
de

laboral
gerencia
Recursos

Humanos de la

Municipalidad
Provincial de
Chiclayo,
20227

Objetivos especificos

Analizar el empowerment de la Gerencia de
Recursos Humanos de la municipalidad Provincial
de Chiclayo - 2022.

Identificar el nivel de productividad de la Gerencia de
Recursos Humanos de la municipalidad Provincial

de Chiclayo - 2022.

Demostrar la relacion del empowerment con las
dimensiones de la productividad de la Gerencia de
Recursos Humanos de la municipalidad Provincial
de Chiclayo - 2022.

relaciona significativamente con
la productividad de la Gerencia

de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de
Chiclayo.
HO: El empowerment no se

relaciona significativamente con
la productividad de la Gerencia
de Recursos Humanos de la
de

Municipalidad  Provincial

Chiclayo.

Tipo: Descriptivo -
Correlacional
Disefio: No
experimental —
transversal
Poblacién: 85
trabajadores
Muestra: 45
trabajadores
Muestreo: Por

conveniencia

Nota. Elaborado por los investigadores

77



Anexo 2. Formato del Cuestionario.

Universidad
Senor de Sipan

. B

ENCUESTA

El presente instrumento forma parte de la Investigacién titulada: “EMPOWERMENT Y SU
RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DE LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO, 2022”, Se le solicita y agradece su colaboracion, a
la vez se le indica que la presente encuesta es totalmente confidencial y anénima, cuyos resultados
se daran a conocer Unicamente en forma tabulada.

Datos generales

Sexo: Masculino |:| Femenino |:|
Edad: ...t

INFORMACION ESPECIFICA

Instrucciones: Lee las preguntas que se citan a continuacion y marque (x) el casillero de su
preferencia utilice la siguiente escala:

NO

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5
EMPOWERMENT

ITEMS 1 2 3 4

DIMENSION 1: PODER

Dentro de su area laboral, suelen delegar funciones y autoridad

1 en cuanto al funcionamiento de sus labores

5 En su area suelen delegar responsabilidades a los colaboradores
para el desarrollo de sus labores
Considera que la gerencia de RR. HH confia en las capacidades

3 | e iniciativa de los colaboradores para afrontar los problemas que
se originan en su area de trabajo.

4 Considera que los trabajadores tienen el poder para tomar
decisiones autonomas en su lugar de trabajo
DIMENSION 2: MOTIVACION

5 Usted recibe incentivos por su buen desempefio y aportes con la
gerencia de recursos humanos

6 Es recompensado por la gerencia de RR. HH. con diplomas o
resoluciones por el cumplimiento de sus objetivos

7 La gerencia de RR. HH. brinda el apoyo necesario a sus

colaboradores para que realicen un buen trabajo
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DIMENSION 3: DESARROLLO

La gerencia realiza capacitaciones para desarrollar sus funciones

8
correctamente

9 Se ensefia nuevas técnicas a los colaboradores para que les
permita desarrollarse adecuadamente en sus labores

10 La gerencia de RR. HH. se preocupa por desarrollar talentos y
habilidades que permitan alcanzar los objetivos establecidos
DIMENSION 4: LIDERAZGO

11 La gerencia de RR. HH. informa el rol de los colaboradores en el
cumplimiento de los objetivos y metas planteados.
La gerencia de RR. HH. establece una comunicacion clara,

12 |asertiva y fluida para asegurar las buenas relaciones con sus
colaboradores

13 Dentro de su area se promueve el trabajo en equipo para el
cumplimiento correcto de sus labores.

14 Con qué frecuencia se evalla el desempefio de los colaboradores
para medir las habilidades y actitudes con las labores encargadas

PRODUCTIVIDAD

ITEMS

N DIMENSION 1: EFICACIA

15 Dentro de su area de trabajo sus compafieros cumplen con las
actividades diarias asignadas.

16 En su area se lleva a cabo un manejo adecuado de los recursos
utilizados para el desarrollo de sus funciones.

17 Se realiza un control y seguimiento eficaz de las tareas diarias
para asegurar su elaboracién

18 Las funciones realizadas en la gerencia de RR. HH. son 6ptimas
con respecto al cargo que ocupa dentro de la entidad.
DIMENSION 2: EFICIENCIA
Se siente comprometido con las funciones que realiza dentro la

19 .
gerencia de RR. HH
Dentro de su area laboral se exige que los colaboradores empleen

20 |al méximo conocimientos y habilidades en el cumplimiento de sus
actividades.

21 Considera sentirse identificado y a gusto con las funciones que
lleva a cabo dentro de area laboral
Dentro de su é&rea los colaboradores emplean esfuerzos y

22 |recursos necesarios para cumplir con las metas y objetivos

establecidos por la gerencia de RR. HH.
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Anexo 3. Validacion de cuestionario.

Experto 1

/

/

Universidad
Senor de Sipan

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS
Delitos informaticos (Ley N° 30096)

1. NOMBRE DEL JUEZ ("Q}lm‘)[wwf \;‘{’45,( e 3{1 A
PROCESICN 26 Ad i Yoo e
eI Feleuty Howaug |
2. |camoacavemico | 7l Ce%oq Gullien £ Toleulo Hwnac
'EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS) //f: J"f.ﬁglf L
ed ( ;w(i:'i wodsr (ks 74'( A,

TITULO DE LA INVESTIGACION: “ENMPOWERMENT ¥ 5U RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DE LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANQCS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYD, 20227

3. DATOS DE LOS TESISTAS

Lopez Toro Shalli Rashell
3.1 | APELLIDOS Y NOMBRLES
Zune Llacsahuanga Jair Andersson

ESCUELA PROFESIONAL ADMINISTRACION
4, INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario
GENERAL: =

Determinar la relacion del emporaerment y la
oroductivicad de |z Gerencia de Recursos Humanos
de la municipalidad Provincial de Chiclayo - 2022.

ESPECIFICOS:

z) Analizar el empowerment de la Gerencia de
Recursos Humanos de la municipalidad Provincial
de Chiclaya - 2022.

o) Identificar el nivel de productividad de la
Gerencia de Recursos Humanos de la
municipalidad Provincial de Chiclayo - 2022,

¢} Demostrar la relacion del empowerment con fas
dimensiones de la productividad de la Gerencia
de Recursos Humanos de Iz municipalidad
Provincial de Chiclayo - 2022,

5. OBIETIVOS DEL INSTRUMENTO
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A continuacién, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que usted los
evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esté de ACUERDO o en “D” si est4 en DESACUERDO, SI ESTA
EN DESACUERDQ POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N° | 6. DETALLEDE I.OS ITEMS DEL INSTRUMENTO ' ALTERNATIVAS
— | -
VARIABLE INDEPENDIENTE
Dentro de su area laboral, suelen delegar funciones y autoridad en | A ( X ) Df )
cuanto al funcionamiento de sus labores '
01 | categorias: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4,- Casi siempre, 5.- Siempre
En su area suelen delegar responsabilidades a los colaboradores [ A( X]  D{ |
para el desarrollo de sus labores. '
02 | categorias: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, .- A veces, 4,- Casi siempre, 5.- Siempre
Considera que |a gerencia de RR. HH. confia en las capacidades e | A ( M) Dy
iniciativa de los colaboradores para afrontar los problemas que se
03 | originan en su drea de trabajo. SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
Considera que los trabajadores tienen el poder para tomar | A (X)) DY
decisiones auténomas en su lugar de trabajo
04 | categorfas: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casisiempre, 5.- Siempre
| Usted recibe incentivos por su buen desempefio y aportes con la A ‘<] D(
gerencia de recursos humanos
a5 SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 2. A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
Es recompensado por la gerencia de RR. HH. con diplomas o A{ X) D H
resoluciones por el cumplimiento de sus cbjetivos
06 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
La gerencia de RR. HH. brinda el apoyo necesario a sus A( ¥, ) DI
colaboradores para que realicen un huen trabajo
07 A ’ SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
La gerencia realiza capacitaciones para desarrollar sus funciones | A ({ 3y D N
correctamente
08 Categorlas: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
L

81




Se ensefia nuevas técnicas a los colaboradores para que les permita
desarrollarse adecuadamente en sus labores

Al X1 D

09 ‘ SUGERENCIAS:
Categorias: ’
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
La gerencia de RR. HH. se preocupa por desarrollar talentos y | A ,,\;’ VDY
habilidades que permitan alcanzar los objetivos establecidos. 4
10 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2. Casl nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
La g@?&ncia de RR. HH. informa el rol de los colaboradores en el | A ( :}‘( y DY
cumplimiente de los objetivos y metas planteados.
11 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Nuncz, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
La gerencia de RR. HH. establece una comunicacién clara, asertiva | A [ ,,>( } DY
y fluida para asegurar las buenas relaciones con sus colaboradores
12 | Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5. giempre
Dentro de su drea se promueve el trabajo en equipo para el Al ‘.>( t DI
cumplimiento correcto de sus labores
13 SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Nuncg, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
Con que frecuencias se evalta el desemperio de los colaboradores | A | /}." 1 Df
para medir las habilidades y actitudes con las labores encargadas
14 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD
Dentro de su drea de trabajo sus compafieros cumplen con las A * ] D{
actividades diarias asignadas.
Categorias: SUGERENCIAS:
15 1.- Nunca, 2.- Casinunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siemgre
En su area se lleva a cabo un mgnejo adecuadoe de los recursos ALY DY
utilizados para el desarrollo de sus funciones.
16 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi slempre, 5.- Siempre
Se realiza un control y seguimiento eficaz de las tareas diarias para [A({ 7 ] D|
asegurar su elaboracion.
SUGERENCIAS:
17

Categorias:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
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Categorias:

1.- Nuncz, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre

Las funciones realizadas en la gerencia de RR. HH. son éptimas con | A{ A ) D
respecto al cargo que ocupa dentro de la entidad.

18 SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
Se siente comprometido con las funciones que realiza dentro la | A ( X) D{
gerencia de RR. HH.

19 | categorias: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
Dentro de su érea laboral se exige que los colaboradores empleen | A{ X} DI
al méximo conocimientos y habilidades en el cumplimiento de sus

20 | actividades. SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
Considera sentirse identificado y a gusto con las funciones que Al X) D{
lleva a cabo dentro de area laboral

21 | categorias: SUGERENCIAS:

L}
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
. Dentro de su drea los colaboradores emplean esfuerzos y recursos A X )  D{

necesarios para cumplir con las metas y objetivos establecido por

22 | lagerencia de RR. HH. SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: Al X)) DY

7.COMENTARIOS GENERALES:

8. OBSERVACIONES:

Juez Expe&o i ]
DNI; Bod'fes3®
CLADN®: 2 C (%8
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Experto 2

LUiniversidad
u Senor de Sipan
— | -

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Delitos informaticos (Ley N* 30096)

1. MOMBERE DEL JUEZL

Eerwin kase Chawez Vera

PROFESION Administrador
EXPECLALIDALD eErencial inodusbrad

2 GRADD ACADEMICD Doctor
EXPERIENCLA PROFESIOMAL [AROS) 15

CARGD

Docente Investigador

TITLILDY D LA INVESTIGACHON: “EMPOWERMEMT ¥ 5L RELACION COMN LA PRODUCTIMIDAD DE L&
GERERCIA DE RECURS0S HUMARDS DE LA MUNICIPALDAD PROVIMCIAL DE CHICLAYD, 20227

3. DATOS DE LDS TESISTAS

31 | APELLIDOS Y NOMBREL

Lope:z Toro Thall Rashel

fufie Lisrsabuanga lair Andersson

5. OBIETIVOS DEL INSTRUBSENTO

3.2
ESLIURELA PROFESIDMAL ADMAIMISTRACKIN
4. INSTRUMENTD EVALLADD Cusstonaris:
GEMEFRAL:

Detesmminar k& relaocn Oel emporssmment y L2
productividad de |3 Gersnoes o= BECUrsos Humanos
ade  murecipalidad Prosincial oe Chickayo — 0332,

ESFELCIFICOS:

a} Amalicar ¢ smpowerment de la Gerencia de
Recursos Humanos de ka mursc palidad Provinod
de Chidayo - 2023,

b identficar el el de productwidsd de b
Geremnclia 02 Recursos  Humanos de &
municpabdad Prosincial de Chidayo - 2002

c| Demasirar la relscion ded empowerment oon las
dimensones e a productivedad de @ GCensnoa
de ARecursas Humanos oe |3 municapalkdad
Prosincial de Chaclayo - 3022,
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A contimuacidn, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que usted los
evallie marcando con un aspa (x) en "A" sl estd de ACUERDO o en “D” si estd en DESACUERDO, S| ESTA
EN DESACUERDD POR FAVOR ESPFECIFIGQUE S5US SUGERENCIAS

M* | 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERMNATIVAS
VARIABELE INDEPENIDNENTE

Dentro de su drea laboral, suelen delegar funciones y autoridad en | & = ) D }
cuanto al funcionamiento de sus labores

01 | ategorias: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Cagi ssempre, 5.- Siempre
En su drea suelen delegar responsabilidades a los colaboradores (A = ) D I
para el desarrollo de sus labores.

02 | eategorias: SUGERENCIAS:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
Comsidera que la gerencia de RR. HH. confla en las capacidades e | A x ) D }
iniciatiea de los colaboradores para afrontar los problemas que se

03 | originan en su drea de trabajo. SLDERENC UG
Categorias:
1.- Munta, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre TrTmmmmmmmm—
Comsidera que los trabajadores tienen el poder para tomar |&( x ) D |
decishones autdnomas en su lugar de trabajo

04 | ategorias: SUGERENCIAS:
1.- Mumca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
Usted recibe incentivos por su buen desempefio y aportes con la |A{ x |} O |
perencia de recursos humanas

05 SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Cagi ssempre, 5.- Siempre T Tmmmmmm———
Es recompensado por la gerencla de RR. HH. con diplomas o |&] = ) D |
resgluciones por el cumplimiento de sus objetivos

06 Categorias: SUGEREMNCIAS:
1.- Mumca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
La gerencia de RR. HH. brinda el apoyo necesaro & sus |A( = | O }
colaboradores para que realicen un buen trabajo

oF SUGEREMNCIAS:
Categorias:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre T
La gerencia realiza capacitaciones para desarrollar sus funciones | A x ] D }
CofTectarments

08 SUGEREMCIAS:

Categorias:
1.- Numca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi ssempre, 5.- Siempre
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5e ensefia nuevas téonicas a los colaboradores para que les permita | A = |} D ]
desarrollarse adecuadamente en sus labores

o9 SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Munea, 2.- Casi nunca, 3.- Avepes, 4.- Casi siermpre, 5.- Siempre Trmmmmmmmmmmmm—
La gerencia de RR. HH. se preccupa por desarrollar talentos v | A& = ) D ]
habilidades gue permitan alcanzar los objetivos establecidos.

10 | categarias: SUGERENCIAS:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- A vepes, 4.- Cadi siempre, 5.- Siesmpre
La gerencia de RR. HH. informa el rol de los colaboradores en el | & = ) DY ]
cumplimiento de los objetivos y metas planteados.

11 | categorias: SUGERENCIAS:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- A vepes, 4.- Cadi siempre, 5.- Siesmpre
La gerencla de RR. HH. establece una comunicacidn cdara, asertiva | A = } D }
y fluida para asegurar las buenas relaciones con sus colaboradores

12 | Categorias: SUGERENCLAS:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- A vepes, 4.- Cadi siempre, 5.- Siesmpre
Dentra de su drea se promueve el trabajo en equipo para el Al = ) D ]
cumplimiento correcto de sus labores

13 SUGEREMNCIAS:
Categarias:
1.- Munca, 2.- Casi munca, 3.- & vepes, 4 - Cai siempra, 5. - Siemprs TR s e s
Con que frecuencias se evalGa el desernpefio de los colaboradores | A x |} D ]
para medir las habllidades y actitudes con las labores encargadas

14 Categarias: SUGEREMCLAS:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- A vepes, 4.- Cadi siempre, 5.- Siesmpre

VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD

Dentro de su drea de trabajo sus compaferss curnplen con las Al = ) D ]
actividades diarias asignadas.
Categarias: SUGERENCIAS:

15 1.- Munca, 2.- Casi runca, 3.- & wepes, 4 - Cadj sismpra, 5. - Siemprs
En su drea se lleva a cabo un manejo adecuado de los recursos al = )} DJ }
utllizados para el desarrollo de sus funclones.
Categarias: SUGEREMCLAS:

16
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4. - Casi siermpre, 5.- Siempre S —
5e realiza un contral y seguimiento eficaz de las tareas diarias para | A = |} Df ]
asegurar su elaboracidn.

SUGEREMNCIAS:
1r

Categarias:

1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- & vepas, 4 - Cadi siempra, 5.- Siempra
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Las funclones realizadas en la gerencia de AR. HH. son dptimascon | & & |} O
respecto al cargo gue ocupa dentro de |a entidad.
18 SUGERENCLAS:
Categarias:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- A vecas, 4.- Cadi siempre, 5.- Siempre
5e siente comprometido con las funciones gue realiza dentro la | A = ) Di
gerencla de RE. HH.
19 | categarias: SUGERENCIAS:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- A vecas, 4.- Cadi siempre, 5.- Siempre
Dentro de su drea laboral se exige que los colaboradores emplesn | & = | O
al maximo conocimientos y habilidades en el cumplimiento de sus _
a0 actividades. SUGEREMCLAS:
Categarias:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- A vecas, 4.- Cadi siempre, 5.- Siempre
Considera sentirse identificado y a gusto con las funclones gue aAlx )} Df
lleva a cabo dentro de drea laboral
21 | categorias: SUGEREMCIAS:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- A vecas, 4.- Cadi siempre, 5.- Siempre
Dentro de su drea los colaboradores ermplean esfuerzos y recursos | & = ) O
necesarios para cumplir con las metas y objetivos establecido por
Firs la gerencia de RR. HH. SUGERENCLAS:
Categarias:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- & vepes, 4.- Cadi siempre, 5.- Siempre
PROMEDIO OBTENIDO: Al x )D([ )

FOOMENTARIOS GEMERALES:

8. ODBSERVACIONES:

Kower? G

D, E wrwie bhoid ©hdivald 'vars
C.L. DOMDESETE "
Do il ISt gl

Juez Experto
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Experto 3

LSS

Universidad
Senor de Sipan

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Delitos informaticos (Ley N* 30096)

1. NOMBRE DEL JUEZ

Rafael Martel Acosta

PROFESION Lic. Administracién
ESPECIALIDAD Investigacidn
GRADO ACADEMICO Dactor
EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS) 13

CARGO DTP LSS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “EMPOWERMENT ¥ SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DE LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNIOPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO, 2022"

3. DATOS DE LOS TESISTAS

Lopez Toro Shaili Rashell

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

3.1 | APELLIDOS Y NOMBRES

Zufe Uacsahuanga Jair Andersson
3 ESCUELA PROFESIONAL ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionaro

GENERAL-

Determinar fa relocdn del emporwerment y b
productimdad de k2 Gerencia de Recursaos Humanos
de la municpalidad Pravincial de Chiclayo - 2022.

ESPECIFICOS:

a) Analizar el empowerment de la Gerencia de
Recursos Humanos de la municpalidad Provincial
de Chiclayo - 2022.

b) Identfficar & nivel de productividad de L
Gerenca de Recursos Humanos de
municipalidad Provincial de Chiclayo - 2022.

c] Demostrar ka relacidn del empowerment con las
dimensiones de la productividad de la Gerenca
de Recursos Humanos de la municpalidad
Provincial de Chiclayo - 2022.
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A contimuacidn, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que usted los
evallie marcando con un aspa (x) en "A" sl estd de ACUERDO o en “D” si estd en DESACUERDO, S| ESTA
EN DESACUERDD POR FAVOR ESPFECIFIGQUE S5US SUGERENCIAS

M* | 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERMNATIVAS
VARIABELE INDEPENIDNENTE

Dentro de su drea laboral, suelen delegar funciones y autoridad en | & = ) D }
cuanto al funcionamiento de sus labores

01 | ategorias: SUGERENCIAS:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Cagi ssempre, 5.- Siempre
En su drea suelen delegar responsabilidades a los colaboradores (A = ) D I
para el desarrollo de sus labores.

02 | eategorias: SUGERENCIAS:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
Comsidera que la gerencia de RR. HH. confla en las capacidades e | A x ) D }
iniciatiea de los colaboradores para afrontar los problemas que se

03 | originan en su drea de trabajo. SLDERENC UG
Categorias:
1.- Munta, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre TrTmmmmmmmm—
Comsidera que los trabajadores tienen el poder para tomar |&( x ) D |
decishones autdnomas en su lugar de trabajo

04 | ategorias: SUGERENCIAS:
1.- Mumca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
Usted recibe incentivos por su buen desempefio y aportes con la |A{ x |} O |
perencia de recursos humanas

05 SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Cagi ssempre, 5.- Siempre T Tmmmmmm———
Es recompensado por la gerencla de RR. HH. con diplomas o |&] = ) D |
resgluciones por el cumplimiento de sus objetivos

06 Categorias: SUGEREMNCIAS:
1.- Mumca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre
La gerencia de RR. HH. brinda el apoyo necesaro & sus |A( = | O }
colaboradores para que realicen un buen trabajo

oF SUGEREMNCIAS:
Categorias:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi siempre, 5.- Siempre T
La gerencia realiza capacitaciones para desarrollar sus funciones | A x ] D }
CofTectarments

08 SUGEREMCIAS:

Categorias:
1.- Numca, 2.- Casi nunca, 3.- & veces, 4.- Casi ssempre, 5.- Siempre
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5e ensefia nuevas técnicas a los colaboradores para que les permita
desarrollarse adecuadamente en sus l[abores

Al x|} DY )

o SUGERENCIAS:
Categarias:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A vepes, 4.- Casi siernpre, 5.- Siempre Trmmmmmmmmmmmm——
La gerencia de RR. HH. se preocupa por desarmollar talemtos v | & = )} DJ )
habilidades gue permitan alcanzar los objetivos establecidos.

10 | categorias: SUGERENCIAS:
1.- Munca, 2.- Casi munca, 3.- & veoes, 4 - (i siempre, 5.- Siemprs
La gerencia de RR. HH. informa el rol de los colaboradores enel | A = ) D ]
cumplimiento de los objetivos y metas planteados.

11 | categorias: SUGERENCIAS:
1.- Murica, 2.- Casi munca, 3.- A veces, 4.- (asi siempre, 5.- Sismpre
La gerencia de RA. HH. establece una comunicackdn cara, asertiva | A = } D }
y fluida para asegurar las buenas relaciones con sus colaboradores

12 | Categorias: SUGERENCLAS:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- & vaeoas, 4 - O siempre, 5.- Sismprs
Dentro de su drea se promueve el trabajo en equipo para el Al = ) DY ]
cumplimiento correcto de sus labores

13 SUGERENCIAS:
Categarias:
1.- Munca, 2.- Casi runca, 3.- & weoes, 4 - Cadi siempre, 5.- Siempns e e
Con que frecuenclas se evalda el desempefio de os colaboradores | A = ) O ]
para medir las habllidades y actitudes con las labores encargadas

14 Categarias: SUGERENCIAS:
1.- Murica, 2.- Casi munca, 3.- A veces, 4.- (asi siempre, 5.- Sismpre

VARIABELE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD

Dentro de su drea de trabajo sus compafercs cumplen con las Al = ) DOf ]
acthvidades diarias asignadas.
Categorias: SUGERENCIAS:

15 1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veoes, 4_- O siermpre, 5.- Siempre
En su drea se lleva a cabo un manejo adecuado de los recursos Al = )} DI }
utllizados para el desarrollo de sus funclones.
Categarias: SUGERENCIAS:

16
1.- Murica, 2.- Casi munca, 3.- A veces, 4.- (asi siempre, 5.- Siesmpre it ee et amttam i samt s s s
5e realiza un control y seguimiento eficaz de las tareas diarias para | A = |} D ]
acegurar su elaboracidn.

SUGERENCIAS:
17

Categarias:

1.- Murica, 2.- Casi munca, 3.- A veces, 4.- (asi siempre, 5.- Sismpre
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Las funciones realizadas en la gerencia de RR. HH. son dptimascon | A x|} O| }
respecto al cargo gue ooupa dentro de la entidad.

18 SUGERENCLIAS:
Categaorias:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- A vepas, 4.- Cadi diempre, 5.- Siempee | — e
5e slente comprometido con las funchones que realiza dentro la | & = | DY ]
gerencla de RE. HH.

19 | categacias: SUGERENCIAS:
1.- Murica, 2.- Cadi nunca, 3.- A vepas, 4.- Cadi diempre, 5.- Siempre | e
Dentro de su drea laboral se exige gue los colaboradores empleen | & = |} D ]
al méximo conocimbentos y habilidades en el cumplimiento de sus

i) acthidades SUGERENCLIAS:
Categorias:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- & vepas, 4.- Cadi siempre, 5.- Siempne
Considera sentirse (dentificado y a gusto con las funciones gue alx ) DO ]
lleva a cabo dentro de drea laboral

21 | categorias: SUGERENCLAS:
1.- Murica, 2.- Casi nunca, 3.- A vepss, 4 - Cadi diempre, 5 - SiEmpne |
Dentro de su drea los colaboradores emplean esfuerzos yrecursos | & = ) D ]
necesarios para cumplir con las metas y objetivos establecido por

22 | la gerencla de RR. HH. SUGEREMCLAS:

Categorias:

1.- Munea, 2.- Casi nunca, 3.- & veees, 4 - Cadi siermpre, 5.- Siempre

PROMEDIO OBTENIDO: A(22 )D({

7.COMENTARIOS GENERALES: APLICA

8. OBSERVACIONES:

!
") 4—1 ,
L
I

Juez Experto
DNI: 40701866
CLAD N": 37848

91



Anexo 4. Carta de la Institucion.

» % MUNICIPALIDAD PROVINGIAL =
DE CHICLAYO ! } ] Fieu i L

GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Chiclayo, 21 de Octubre de 2022.

OFICIO N° #2Z5 -2022-MPCH-GRR.HH.

Sefiora Dra.

CARLA ANGELICA REYES REYES.

Directora de la Escuela Académico Profesional de Administracion.
Universidad Sefior de Sipan

Presente.-

L]
REF. : Carta S/N° - Reg. N° 536003-2022-
SISGEDO.

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle
mi saludo cordial a nombre de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, y en atencién al documento de la referencia,
a través del cual solicita autorizacién para que los estudiantes SHAILI RASHELL
LOPEZ TORO y JAIR ANDERSSON ZUNE LLACSAHUANGA, pueda ejecutar su
Trabajo de Investigacion denominado “Empowerment y su relacién con la
productividad de la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2022"; al respecto debo indicarle que, esta Gerencia solo
autoriza la aplicacién de encuestas y/o cuestionarios para su Trabajo de
Investigacion.

Es propicia la oportunidad para expresarle
los sentimientos de mi consideracion.

Ce.
Archivo
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Anexo 5. Resolucion de proyecto.

Universidad
Sefor de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0816-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 06 de diciembre de 2022.

VISTO:

El Oficio N°0399-2022/FACEM-DA-USS de fecha 23 de noviembre de 2022, presentado por la Directora de la
Escuela Profesional de Administracion y el proveido del Decano de la FACEM, de fecha 06/12/2022, donde solicita el
cambio de Titulo de Proyecto de Tesis, de los estudiantes del X ciclo de la EP de Administracion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N"30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de grados y
titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada universidad
establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado de Bachiller:
requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de investigacion y el
conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 31° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucion
de Directorio N*199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que La Investigacion Formativa es un
proceso de generacion de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza - aprendizaje, cuya gestion
académica y administrativa esta a cargo de la Direccion de cada Escuela Profesional.

Que, el Art, 36° del Reglamente de Investigacion, indica que el Comité de Investigacion de la escuela profesional
aprueba el tema de proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de investigacion
institucional.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE:

ARTICULO 1°: APROBAR, el cambio del Titulo del Proyecto de Tesis, de los estudiantes del X ciclo de la EP de
Administracién, a cargo de la Dra. Calanchez Urribarri Africa del Valle, segln se indica en el cuadro adjunto.

ARTICULO 2°: DEJAR SIN EFECTO, la resolucién N°0404-2022-FACEM-USS, de fecha 20/07/2022, numeral 1, 2,
5,6,7,9, 10, 11,12, 13, 14,15, 16 y 17.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. LUIS GOMEZ JACINTO

Decano Y :

Foculidd de Clenclas Empresariales Focultud de Cienclas Empresariales
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc.: Escuela, Archivo
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LISS

Universidad
Sefor de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0816-2022-FACEM-USS

LINEA DE
N° AUTOR() (es) TITULO DE PROYECTO DE TESIS BVESTIGACION
CHAPORMAN GUEVARA JOSE LUIS METODOLOGIA KAIZEN BASADO EN 55 PARA MEJORAR GESTION
1 . EL DESEMPERC DE LOS COLABORADORES DEL EMPRESARIAL ¥
SIRLOPU ARICOCHE RUTH MARYCIELO MOLINO MOLISAM | S A.C., LAMBAYEQUE - 2022 EMPRENDIMIENTO
METODOLOGIA DEL SIX SIGMA PARA MEJORAR EL GESTION
9 DELGADO MINOPE CARLOS ENRIQUE DESEMPERD LABORAL DE LOS COLABORADORES DE EMPRESARIAL Y
JURUPE PIZARRO DIAMA DEL PILAR UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUEBLO NUEVO | EMPRENDIMIENTO
2022
SISTEMA DE DIGITALIZACION DOCUMENTAL BASADO GESTION
3 CHACON MEONO KAREM STHEFANY EN LA ECOEFICIENCIA PARA MEJORAR EL TRAMITE EMPRESARIAL Y
SENADOR TORRES CARLOS AGUSTO DOCUMENTARIO EN LA MUNICIPALIDAD DE MONSEFU - | EMPRENDIMIENTO
2022
CARRILLO BOCANEGRA LUIS FELIPE GESTION  ADMINISTRATIVA Y PRODUCTIVIDAD GESTION
& | LrCHAN ACHULLA DICKSON YOSEMIR LABORAL EN LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS EMPRESARIAL Y
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYD, 2022 |  EMPRENDIMIENTO
EMPOWERMENT Y SU RELACION CON LA GESTION
5 LOPEZ TOROD SHAILI RASHELL PRODUCTIVIDAD DE LA GERENCIA DE RECURSOS EMPRESARIAL Y
ZURE LLACSAHUANGA JAIR ANDERSSON HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE | EMPRENDIMIENTO
CHICLAYD, 2022
FERNANDEZ CRUZADO MARCIA YUDYTH EMPOWERMENT COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR | En?slgm y
6 EL SERVICIO EDUCATIVO EN LA LE. N*16081 SERNOR DE
FERMANDEZ VASQUEZ MILY ADIXA HUAMANTANGA, JAEN - 2022 EMPRENDIMIENTO
LOPEZ CABREJOS HERCILLA MAVILA COMPETENCIAS DIGITALES Y LA  GESTION GESTION
T | LoZAND BAUTETA CEUES TAMEET ADMINISTRATIVA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE EMPRESARIAL ¥
SANTO TOMAS, 2022, EMPRENDIMIENTO
GUEVARA CARRASCO CINTHYA ANALI COMUNICACION INTERNA PARA MEJORAR EL SENTIDO | . En?slgm y
8 DE PERTENENCIA DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
SOTO MALCA CESAR ANTONI CRUZ UNA MUNICIPALIDAD DE LA REGION CAJAMARCA . 2025 | EMPRENDIMIENTO
ANAYA BARBOZA DIANA ENDOMARKETING COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR - Enisslgm y
9 EL DESEMPERO LABORAL EN EL RESTAURANT & GRILL
CHAPORAN SANTAMARLA SILVIA NATALY EL FERRH S AL CEICLAYD. 287 EMPRENDIMIENTO
ENDOMARKETING COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR GESTION
10 HUANCA RUIZ KEYLA YANELA LA COMUNICACION INTERNA EN LA CORPORACION EMPRESARIAL Y
MONTENEGRO CHAVEZ SHEIMILITH MADERERA FERPESI SAC, EN LA REGION | EMPRENDIMIENTO
LAMBAYEQUE- 2022
GESTION ADMIMISTRATIVA PARA MEJORAR LA - PGR?SEQL y
CALIDAD DE SERVICIO DE LA MUNICIPALIDAD
11 | CAYOTOPABUSTAMENTEKARENYUDITH | pleroiTal DE JOSE LEONARDO ORTIZ, CHICLAYO - | EMPRENDIMIENTO
2022.
CORNEJO PURISACA LUZ MARISOL MARKETING SENSORIAL COMO ESTRATEGIA PARA GESTION
12 | | (A PERA BRAYAN JESUS MEJORAR LA FIDELIZACION DE CLIENTES EN EL EMPRESARIAL ¥
RESTAURANT AMAPOLA FISH AND, CHICLAYD - 2022 EMPRENDIMIENTO
PLAN DE GESTION ADMINISTRATIVA PARA MEJORAR LA GESTION
13 | SECLEN QUEVEDO JULIO JOSE COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL EM LAS MYPES DEL EMPRESARIAL ¥
MERCADOC CENTRAL DE CHICLAYO - 2022. EMPRENDIMIENTO
INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA GESTION
“ AGREDA FERNANDEZ ERIKA LIGET MEJORAR EL DESEMPERO LABORAL DE LOS EMPRESARIAL Y
FERNANDEZ CUMBIA JEANCARLOS DARWIN | COLABORADORES DEL RESTAURANTE 25 HORAS, EMPRENDIMIENTC
CHICLAYO - 2022
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Anexo 6. Formato T1 — Autorizacién de autores.

Codigo: F1.PP2-PR.02
AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) Version: 02
(LICENCIA DE USO) Fecha: 18/04/2024
Hoja: 95 de 98

Pimentel, 12 de febrero de 2024

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
Lopez Toro Shaili Rashell con DNI 75754829 y Zufie Llacsahuanga Jair Andersson con DNI
72913086

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada: “EMPOWERMENT Y SU RELACION
CON LA PRODUCTIVIDAD DE LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CHICLAYO, 2022”, presentado y aprobado en el afio 2023 como requisito para
optar el titulo de LICENCIADOS EN ADMINISTRACION de la Facultad de CIENCIAS
EMPRESARIALES, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito
autorizamos al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre nuestro trabajo y muestre al
mundo la produccion intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a
través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacién del pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomarad las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD
LOPEZ TORO SHAILI RASHELL 75754829 Qi«
=l

ZUNE LLACSAHUANGA JAIR ANDERSSON 72913086
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Anexo 7. Evidencia Fotografica.
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Anexo 8. Reporte Turnitin

NOMBRE DEL TRABAJO

EMPOWERMENT Y SU RELACION CON L
A PRODUCTIVIDAD DE LA GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPA
LIDA

RECUENTO DE PALABRAS
16344 Words

RECUENTO DE PAGINAS
60 Pages

FECHA DE ENTREGA
Nov 3, 2023 6:27 PM GMT-5

® 18% de similitud general

Reporte de similitud

AUTOR

Lopez Toro Shaili Rashell Zune Llacsahu
anga Jair Andersson

RECUENTO DE CARACTERES
88234 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO
246.4KB

FECHA DEL INFORME
Nov 3, 2023 6:28 PM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

* 17% Base de datos de Internet
» Base de datos de Crossref
+ 13% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+» Material bibliografico

» Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

+ 2% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de contenido publicado de Cross

« Material citado
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Anexo 9. Acta de originalidad.

LSS

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Universidad
Sefior de Sipan

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Invessigacisn y Resporsabildad Socal
de b Escuela Profesicnal de Administracisn y revisor de b investigacion aprabada mediante
Resokicién N'0818.2022.EACEMAUSS, presentado por los Bachilleres, Lopez Toro Shaik
Rashell y Zufe Llacsahuanga Jar Andersson, con su tesis Titulada "EMPOWERMENT Y
SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DE LA GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO, 2022°

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud det 18%
verificable en & reporte final ded andliss de onginalidad mediante el software de similitud
TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de ks coincidencias delectadas no conslituyen plagio
y cumple con lo establecido en la directiva scbre el nivel de simidilud de productos
acredilables de investigacion, aprobada mediante Resolucidn de direciorio N* 221.
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentsl, 07 de noviembre del 2023
\/\/-\

\_JA./ & ‘

Dr. Mmmﬂﬁm

DNI N* 80270538
Escusla Académico Profesional de Admnistracion.




