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Resumen

La actual investigacion “Empowerment y Rendimiento Laboral en los colaboradores de la
empresa Via Pacifico E.I.R.L. de Chiclayo — 2023.” Tuvo por objeto principal determinar la
relacion de ambas variables en los colaboradores de la empresa Via Pacifico E.I.R.L. de
Chiclayo — 2023. También, se emple6 un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo —
correlacional con un disefio no experimental — transversal, con 30 colaboradores como
poblacién y muestra, en donde se les aplico una encuesta como técnica para la recoleccion
de datos con su instrumento del cuestionario. Se obtuvo como resultados que entre el 50% a
veces y el 6.7% casi siempre consideran de mucha importancia el que cuenten con un
empoderamiento necesario para que puedan realizar de una buena manera las funciones en
su trabajo dentro de la empresa, y, por otro lado, el 43.3% considera que casi nunca obtienen
buenos resultados por la falta de motivacién por parte de su jefe. Concluyendo en base a la
correlacion de Spearman que se obtuvo con un resultado de 0.855 siendo una correlacion
positiva muy fuerte y a su vez con una significancia bilateral de 0.000, se afirma que la variable

1 si se relaciona significantemente con la variable 2.

Palabras claves: Empowerment, liderazgo, poder, motivacién, rendimiento laboral.
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Abstract

The current investigation "Empowerment and Work Performance in the employees of the
company Via Pacifico E.I.R.L. from Chiclayo — 2023.” Its main objective was to determine the
relationship of both variables in the employees of the company Via Pacifico E.I.LR.L. de
Chiclayo - 2023. Also, a quantitative approach of a descriptive type - correlational with a non-
experimental - cross-sectional design was used, with 30 collaborators as population and
sample, where a survey was applied as a technique for data collection with its instrument of
the questionnaire. It was obtained as results that between 50% sometimes and 6.7% almost
always consider it very important that they have a necessary empowerment so that they can
perform their functions in a good way in their work within the company, and, on the other On
the other hand, 43.3% consider that they almost never obtain good results due to a lack of
motivation from their boss. Concluding based on the Spearman correlation that was obtained
with a result of 0.855, being a very strong positive correlation and in turn with a bilateral

significance of 0.000, it is affirmed that variable 1 is significantly related to variable 2.

Keywords: Empowerment, leadership, power, motivation, job performance.
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l. INTRODUCCION

1.1. Situacion Problematica

El empowerment o también llamada empoderamiento, es una herramienta que rige
una funcién importante dentro del rendimiento laboral que cada colaborador de la empresa
desempefia segun sus funciones, esta abarca diversos factores que ayudaran a mejorar la
seguridad, confianza y autonomia que cada colaborador crea poseer. En Chile, Cardona
(2022), en su investigacion, comenta que hoy en dia las empresas se vuelven mas exigentes
debido al alto nivel de competitividad, por ello el impacto que tiene el empowerment dentro
de una organizacion es bastante significativa; ya que esta no solo busca hacer crecer una
mayor productividad por parte de colaborador comprometido con la empresa, sino también
busca hacer crecer a la persona a base de sus diversas habilidades y capacidades que esta
posee, dandose asi un crecimiento empresarial, como también un crecimiento personal.

El empowerment o empoderamiento ejerce diversas funciones, tales como el aumento
del nivel de confianza, seguridad y liderazgo dentro de una organizacion, sean publica o
privada. Esta busca otorgar un cierto poder a un colaborador con la capacidad de poder
“‘mandar”, asi mismo, busca aprovechar cada recurso que posee la empresa para mejorar
esa misma capacidad de liderazgo y asi poder generar estrategias de mejoras en
productividad junto al equipo de trabajo, logrando de esta manera fortalecer y aumentar el
nivel de eficiencia del lider hacia su equipo, viéndose reflejado a través de resultados
obtenidos en beneficio tanto como el colaborador y la organizacion.

Del mismo modo, en Ecuador, Piguave & Vegas (2021) hace mencién de su
investigacion, que hay una relacion existente entre el empoderamiento y el rendimiento
laboral de las empresas estatales de Ecuador, manifiesta que muchas de estas empresas y
sus colaboradores no tienen la oportunidad en tomar la iniciativa de liderazgo, lo que genera
poca motivacién y un bajo rendimiento laboral. Tal es el caso de la empresa publica
Universidad Laica Eloy Alfaro De Manabi, lo cual por medio de todo un estudio en su

estructura organizacional se propuso ejecutar acciones de mejora para que cada colaborador
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se sienta mas motivado y comprometido con la empresa, obteniendo de esta manera un mejor
resultado.

Asi mismo, en México, Amezcua et al. (2019), manifiesta que el empowerment es una
estrategia de gestion que requiere de compromiso por parte de cada trabajador hacia la
empresa. Un claro ejemplo de grandes empresas que aplican Empowerment es el caso de la
empresa Grupo Bimbo, que aplica esta herramienta para otorgarles a sus colaboradores una
mayor seguridad en la toma de decision, ¢ Y cdmo logran esto? Asi como se le otorga a cada
colaborador una responsabilidad en sus tareas laborales, asi mismo se les otorga autoridad,
esta es la filosofia que mantiene la empresa Bimbo, otorgar autoridad, de esta manera es
donde interviene la participacion funcional donde logran gestionar el nivel de competitividad
de cada uno.

Desde el punto de vista de La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU, 2022),
menciona que, el 25% de los empleados no se sienten valorados en sus trabajos, mientras
gue, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), presenta un informe en el que manifiesta
gue, uno de cada cuatro trabajadores no se siente valorados en su trabajo, que solo un tercio
de las empresas mide el nivel de inclusién, lo cual genera una desigualdad e inestabilidad
laboral dentro de las organizaciones. La diversidad y la inclusion rigen una funcion
sumamente importante dentro de todo desarrollo empresarial, favoreciendo tanto el nivel de
desempefio, el nivel econdémico y sociedades a nivel mundial.

Por otro lado, en Ecuador, Bohérquez (2020) interpreta que las empresas con el
transcurrir del tiempo adoptan cambios segun las tendencias que existen en el mercado, por
ello considera a las personas/colaboradores como uno de los pilares mas relevante dentro de
una empresa/organizacion; porque por medio de estos y sus capacidades, la empresa logra
mantenerse en este mercado tan competitivo, entonces se requiere que esté motivado de
diferentes maneras lo cual generara seguridad y confianza y a su vez una mayor
productividad para la empresa de acorde que con el nivel de desempefio que este realice.

Ademas, en Colombia, Pilligua & Arteaga (2019) estudié el caso: Hardepex Cia. Ltda.,
considera que dicha empresa dedicada a la harina de pescado no cuenta con ambientes
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adecuados ni amplios para que el nUmero de trabajadores que dispone, lo cual no permite
gue cada trabajador desempefie sus labores de manera eficiente, sin embargo, la empresa
bajo la supervision de la directiva exige a los trabajadores a aumentar el nivel de productividad
en un tiempo récord. Tras un estudio especializado en dicho problema, los resultados
arrojaron negativamente un bajo nivel de desempefio de los colaboradores, en relacién con
un alto nivel de estrés laboral, lo cual genera que no exista un clima laboral estable entre cada
colaborador hacia la empresa y no se logre continuamente con los objetivos planteados.
Proponiéndole asi acciones de mejoras que ayudaran a reducir este problema y se vea
beneficiado tanto la empresa como cada trabajador.

A nivel nacional, en Chimbote, especificamente en la Universidad Tecnoldgica del
Peru, se realiz6 un estudio donde se evidencian que, grandes empresas han encontrado en
el Empowerment o empoderamiento una estrategia que potenciara al capital humano, lo que
generar una mayor productividad. Tal es el caso de la empresa PROMART, que como
estrategia para reducir los obstaculos de comunicacién que puede darse entre los mismos
colaboradores con sus jefes de areas, aplican lo que es el empowerment; en las que se tiene
en cuenta sus propuestas de mejoras que ayudardn muchas de estas a aumentar y mejorar
la productividad de la empresa sujeta a un rendimiento laboral estable que se da dentro de
esta empresa a base confianza y seguridad (Universidad Tecnoldgica del Perd [UTP] 2021).

Para Rodriguez (2017) considera que, en su estudio ejecutado en el sector
manufacturero de la Regién Sur del Perl, se basé en tres enfoques, los cuales son
organizacional, comunitario y desarrollo, basandose, también, en los fundamentos de
empowerment como una herramienta en la toma de decisiones para el logro de sus objetivos.
Por medio de diversas metodologias se logré determinar que para aplicar el empowerment,
el enfoque mas adecuado para el sector manufactura es el enfoque de desarrollo. Tras una
evaluacion al personal sin distincién de sexo y edad se logré identificar un bajo nivel de
empoderamiento. Por lo cual, a través de diversas metodologias y andlisis en las ventajas y
desventajas de cada enfoque, se logré determinar que para aplicar el empowerment, el
enfoque mas adecuado para el sector manufactura es el enfoque de desarrollo.
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De la misma manera, en Lima, Cardenas (2021), da a conocer a través de su estudio
gue, mas que un trabajo, es un derecho fundamental ante la sociedad. Sin embargo, a
consecuencia de la pandemia global, denominada COVID-19, fue todo un reto en todos los
sectores de desarrollo de un pais, tales como sector econémico, sector ambiental, sanitario y
social, que fueron los méas afectados a causa de este virus. Segun datos estadisticos, hasta
el tercer trimestre del 2021 la tasa de ocupacion laboral ascendié a un 82%, lo cual viene
hacer un aumento y mejora de la tasa de empleabilidad a nivel nacional, en la cual se
emplearon diversas estrategias para convencer a los empleadores a retomar labores
presenciales. Una de estas fue otorgar una cierta parte de autoridad al colaborador, en poder
decidir qué medidas de cuidado este podria utilizar en el area laboral, asi mismo decidir
cuando dejar de trabajar en la empresa en la cual labora.

También, en Arequipa, Calizaya & Bellido (2021) en su estudio comenta que, tras todo
un estudio de investigacion dentro los trabajadores de la universidad, se queria determinar
gué relaciéon existia entre ambas variables, lo cual se encuestdé a una cierta cantidad de
trabajadores. Los resultados que arrojaron dicha investigacion fue que ni edad ni el sexo
tenian una relacion que influyera en ambas variables, asi mismo se determiné que ambas
variables actian de manera independiente, lo cual se determina una correlacién nula, al
menos en los servidores administrativos.

Por otro lado, en Lima, Carhuayal (2020), en su investigacion, comenta que tras el
estudio acerca del clima organizacional que se realizé en la empresa, se logré detectar que
los grupos/equipos formados para la organizacion, requerian mejorar su relacion social, de
esta manera el equipo se sienta mas motivado y apoyado por su entorno laboral, obteniendo
resultados favorables hacia la empresa, un mejor rendimiento, rentabilidad y productividad.
Este estudio estd basado principalmente en el rendimiento en equipo, puesto que el trabajo
en equipo genera mayor porcentaje de productividad, lo que relaciona directamente tanto
como el trabajador y el gerente o jefe de area. A diferencia de las empresas familiares, donde

estos conceptos se desconocen, ya que la gran parte de estas empresas no se preocupan
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en motivar e incentivar al personal para un mejor desarrollo productivo, por ende, ni de
mejorar el ambiente organizacional que se da dentro de la empresa.

En el ambito local, la empresa Via Pacifico, dedicada al rubro de transporte
Interprovincial de pasajeros, se encuentra que el problema central, se relaciona
significativamente con la falta de ejecucién con respecto a estrategias de empowerment con
el personal administrativo, ya que el gerente es el Gnico con autoridad quien toma las
decisiones por su propia cuenta, sin aceptar aportaciones u opiniones de los colaboradores
en la presente area. Por ello se llega a diagnosticar que el personal administrativo esta
obligado a recibir érdenes, lo que no genera un éptimo rendimiento laboral esperado.

De la misma manera, se logré observar la falta de otorgamiento de poder a algun
personal en si, no dandole a este una libertad, autoridad y confianza de poder dirigir en la
respectiva area, asi mismo la motivacién no es una accion representativa de la empresa hacia
sus trabajadores, puesto a que no existe una recompensacion, incentivos ni reconocimientos
por la labor de cada colaborar ejerce en sus funciones.

Por otro lado, la falta de desarrollo y adaptacién en los diversos climas laborales que
se vive dia a dia es otra problematica que perjudica significativamente a los colaboradores,
ya que segun los colaboradores no hay constantes capacitaciones ni mejoras de informacion
para que estos se adapten a manejar mejor las diversas situaciones presentadas en el area
administrativa, lo que a consecuencia de esto genera a que no tengan muy en claro los
objetivos y metas de la empresa debido al poco liderazgo consecuente a esto poco
desempefio laboral.

Ademas, en la descripcién de cada una de las deficiencias que la empresa mantiene
en su personal, conlleva al rendimiento laboral que se esta obteniendo por parte de cada
colaborador, puesto a que, en el rendimiento de sus tareas, no se obtienen resultados de
calidad, ni un trabajo eficiente, priorizando sus necesidades personales en vez de las
necesidades empresariales. Asi mismo, se da en el caso de las actividades en contexto, que

no se da de manera voluntaria ni intencionales para mejora de la empresa.

16



Y, si la empresa a futuro sigue funcionando con una administracion centralizada, no
mejorard la calidad de su servicio de transporte publico de pasajeros, generando
descontentos a los usuarios al no tener funciones delegadas del personal para tomar
decisiones en el cumplimiento de sus funciones, generando asi, problemas que puede salir
del mercado por la mala calidad de servicio.

Ademas, Quispe y Rodriguez (2020). Bolivia. Desarrollé su investigacion para recibir
la Licenciatura en Administracion de empresas. Planteé como objetivo buscar de qué manera
influye la satisfaccion laboral ante el desempefio laboral entre los conductores de una
empresa de transporte de carga pesada. Dicha investigacion es descriptiva, ya que se narrara
acontecimientos caracteristicos que puedan estar relacionados entre las variables de la
investigacion Mantiene un enfoque cualitativo, un disefio no experimental de tipo descriptivo.
Como poblacion o universo a la cual fue dirigida la investigacion fue a gran parte de
conductores del mismo rubro de transporte de carga pesada. Cabe recalcar que la
investigacion arrojé resultados positivos en base a la relacion que existe entre ambas
variables, en lo que es desempefio laboral, indicadores como responsabilidad y compromiso,
por otro lado, en satisfaccion laboral, indicadores como equipo en trabajo.

Torres (2018). Ecuador. Para recibir el Grado de Magister en Gestion del Talento
Humano, se mantuvo como objetivo identificar de qué manera el empowerment influye en los
colaboradores administrativos, como también en los colaboradores del area de desarrollo
organizacional de la Universidad de Ambato. Se emple6 una metodologia de caracter
cualitativo y cuantitativo, usando como herramienta de medicion la observacion directa y test.
Se obtuvo como resultados que ambos campos en lo cual se basé la investigacion optan por
un trabajo en equipo, asi mismo se logro identificar que las decisiones dentro de la institucion
son tomadas Unicamente por directivos institucionales, negando la posibilidad a que estos
puedan plantear posibles soluciones frente a cualquier conflicto, arrojando un alto porcentaje
de insatisfaccion frente a esta situacion. Por lo tanto, se concluye que, si influye el

empowerment en las areas investigadas, por lo que se recomienda trabajar en las fortalezas
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y debilidades de los colaboradores y llegar a un punto estratégico donde estos se sientan
satisfechos.

Véliz (2019). Ecuador. Investigacion para obtener el titulo de ingenieria en
administracién de empresas. Planteé como objetivo elaborar un plan motivacional con la
intencion de obtener mejoras en el rendimiento de cada colaborador. En la investigacion se
plante6 un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo-prospectiva, teniendo como poblacién a 95
trabajadores, en los cuales se les aplicd un cuestionario como instrumento de medicion. Los
resultados obtenidos fueron negativos, puesto que un 38% de los encuestados se encuentran
insatisfechos con su remuneracion, el 43% afirman que no se les da facilidades en el horario,
otro 35% afirman mantener una pésima relacion de comunicacién con sus jefes de area, y el
56% manifiestan que no se les otorga ningln reconocimiento por su trabajo. Se llegd a
concluir que los trabajadores presentan un grado de 14 y media de motivacion, lo que resulta
perjudicial porque afecta directamente a su rendimiento laboral.

Carrasco (2020). Ecuador. Investigacién para recibirse como Licenciado en Trabajo
Social. Se plante6 como objetivo identificar la incidencia del empoderamiento para fortalecer
el clima laboral de los trabajadores de la Organizacion Olya Farms SA. La investigacién tiene
un enfoque cuantitativo, un disefio no experimental y tipo descriptivo. Como poblacion se
identificaron 113 trabajadores del area operativa, por ende, se aplico la féormula estadistica
de muestreo, lo que se obtuvo como resultado aplicar el instrumento de medicién a 87
trabajadores. Tras aplicar el cuestionario se obtuvieron resultados desfavorables por parte de
los colaboradores encuestados, puesto que un 56% manifiesta muy pocas situaciones
relacionadas con el empoderamiento, otro 82% afirman que no tienen la libertad de resolver
algun problema interno en la empresa, otro 31% sefialan que se encuentran inconformes con
las comunicaciones de ellos con los jefes de la empresa. Lo que se llega a concluir que es de
vital importancia plantear estrategias de empoderamiento en los colaboradores del area
operativa para aumentar el nivel de satisfacciéon de los colaboradores y obtener mejores

resultados esperados por la empresa.
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De Los Cobos (2019). México. Tesis para recibirse como Maestro en Administracion
especialidad Alta Direccidn. La investigacion tuvo como objetivo identificar la posible relacion
entre la inteligencia emocional sobre el desempefio laboral. Para la investigacion como parte
de la poblacién se tuvo a 50 estudiantes de posgrado de la universidad Auténoma de
Querétaro, se les aplicd un cuestionario como herramienta de obtencion de datos, los cuales
arrojados resultados positivos a lo que la investigacion busca, es decir que si existe una
relacion entre la variable de inteligencia emocional sobre el desempefio laboral, esto es
logrado por la practica de diversos software empleados por los estudiantes para mejorar sus
habilidades y capacidades. Por lo tanto, la inteligencia emocional si influye directamente sobre
el desempefio laboral.

Garcia et al. (2018). El Salvador. Para optar el grado de licenciatura en psicologia.
Como abjetivo se planted encontrar la relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral de
los trabajadores de la empresa G.S. INVERSIONES S.A de C.V. La investigacion se empled
una metodologia no experimental, de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo. Se aplicé un
cuestionario a una poblacion de 63 trabajadores. Los resultados obtenidos es que un 52%
mantienen una motivacién baja, asi mismo el otro 48% mantiene un rendimiento deficiente
hacia la empresa. Lo que se entiende es la importancia de la motivacion como un factor
importante dentro del rendimiento de cada colaborador. Estos resultados conllevan que el
trabajador opte por seguir y no seguir laborando para la empresa, lo que es un riesgo que
perjudica directamente a la empresa a causa de que no practican ni motivan a su personal.

Mufioz (2022). Lima. Tesis para la obtencion del logro académico de Maestro en
gestibn administrativa de negocios. Su objetivo fue determinar la relacién entre
empoderamiento y productividad laboral, Ferrocarriles Andinos Centrales - Cerro de Pasco,
2021. Los estudios realizados fueron métodos descriptivo-relacional y cuantitativo, con un
disefio no experimental-transversal. Participaron 152 trabajadores perteneciendo al area de
operaciones, donde se logr6 desarrollar la técnica de la encuesta por medio de la aplicacion
del cuestionario basandose en la escala de Likert correspondiendo a cada variable con su
totalidad de 44 items, siendo 20 para empoderamiento y 24 para productividad laboral. Se
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pudo comprobar qué tan fiable son los instrumentos de cada variable en relacion con el alfa
de Cronbach, en la variable uno se obtuvo 0.97, mientras que en la variable dos fue 0.978.
Por otro lado, se hall6 la relacion mediante una Rho Spearman de 0.888 denominando que
se relacionan altamente y para estos resultados se utilizo el programa SPSS 2021.

Bravo (2022). Lima. Tesis para lograr el titulo profesional en Licenciada de
Administracion. El objetivo fue determinar la relacion con el estrés laboral y rendimiento
laboral en los empleados de la gerencia transportista de una corporacion publica en Ica, 2022.
Se utilizé la metodologia aplicativa, con el disefio no experimental y nivel correlacional de
enfoque cuantitativo. Participaron 30 trabajadores, donde se logré desarrollar la técnica de la
encuesta por medio de la aplicacion del cuestionario. De acuerdo al resultado, se logré una
correlacion bilateral entre ambas variables de 0.64, alcanzando una correlacién positivamente
considerable, para ello se hall6 mediante una Rho Spearman. Por ultimo, se pudo determinar
gue existe una relacion positivamente considerable con la aceptacién de la hip6tesis alterna
y el rechazo de hipoétesis nula, afirmando esto se sustenta por el cruce de porcentajes
obtenido de ambas, donde se pudo determinar que la primera variable influye de manera
regular en la segunda variable con un porcentaje de 46.7 exactamente.

Salas (2021). Lima. Tesis para el logro del grado académico de Maestro en gestion
del talento humano. Su objetivo fue comprobar la relacién en la variable habilidades directivas
y la segunda variable el rendimiento laboral, de los gerentes en organizaciones de la union,
por lo que, cuando estos empleados poseen una variedad de habilidades que incluyen dialogo
seguro, liderazgo y motivacion, reconocen la capacidad del empleado para mejorar el
desempefio laboral en la realizacién de actividades y el logro de las metas existentes. Para
esta investigacion participaron los gerentes de desarrollo humano y sus empleados, por lo
que se utilizé la metodologia de la escala de Likert para que de esta manera se logren la
medicién de las variables y se pueda obtener resultados confiables, obteniendo también de
esta manera la correlacion entre ambas variables. A través de la encuesta por el cuestionario
y datos estadisticos de los colaboradores, la investigacibn no paramétrica demuestra la
relacion que existe entre las variables.
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Cisneros (2021). Ayacucho. Tesis para alcanzar el titulo profesional en Licenciada de
Administracion. Su objetivo es determinar el empoderamiento en las empresas pequefias y
microempresas con el rubro de servicio taxi-colectivo interurbano y siendo este caso de la
empresa transportista Tours Santa Isabel de Chumbes S.A.C, 2021. La metodologia utilizada,
es de tipo descriptiva-propositiva con un disefio no experimental-transversal y un enfoque
cuantitativo. Participaron 25 trabajadores de la organizacion y para extraer la informacion se
pudo utilizar la técnica de la encuesta aplicando el instrumento del cuestionario. En los
resultados obtenidos, el 56% indicd que sus actividades de trabajo eran realizadas a veces,
el 48% indico casi nunca toman decisiones sin informarle a su jefe, el 56% indicé que su jefe
casi nunca les brinda libertad o confianza para hacer las actividades y que el 44% indican que
la organizacién en ningln momento les brinda reconocimientos por sus esfuerzos o logros
que obtienen cuando se les deja responsabilidades en el trabajo.

Cordova (2018). Trujillo. Tesis para el logro del grado académico de Maestra en
gestion publica. Su objetivo fue la determinacién de la relacién que hay en el trabajo
colaborativo con el desempefio laboral en los empleados de la Gerencia regional de
transportes y comunicaciones — Moquegua, 2018. El tipo de la presente investigacion fue
descriptiva-correlacional con un disefio transversal, aplicando la técnica de la encuesta por
medio de la aplicacion del cuestionario. En la investigacion participaron 65 trabajadores de la
organizacion, siendo los resultados obtenidos un alcance del 5% dado que se encuentra una
relacion directa entre la primera y segunda variable del personal nombrado de la organizacion.
Dado a los resultados que se obtuvieron, se pudo evidenciar que el trabajo colaborativo
coordinado y estructurado de una buena manera, constituye un elemento determinante en el
desempefio laboral, lo que se logra reflejar en la percepcion positiva de las instituciones
publicas en la comunidad en su conjunto.

Coaquira (2018). Lima. Tesis para alcanzar el titulo profesional en licenciado de
administracién. Su objetivo fue determinar si hay relacibn en el empoderamiento con la
productividad en la organizacién Signia Soluciones Logisticas S.A.C y para lograr los
objetivos se pudo emplear el andlisis estadistico mediante la prueba de hipétesis
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referenciando para ello mediante una Rho Spearman. El tipo de la investigacién fue
descriptivo-correlacional con un disefio no experimental. Quienes participaron fueron 108
trabajadores y para la obtencion de los datos se pudo aplicar la técnica de la encuesta por
medio de la aplicacion del cuestionario, por lo que este ultimo, tuvo que ser validado por
expertos. Por ultimo, los resultados que se obtuvieron, determinaron que si existe una relacion
positiva con de alto nivel entre las dos variables en la empresa.

Guevara (2022). Chiclayo. Tesis para el logro del grado académico en maestria de
administracién de negocios. Su objetivo fue proponer estrategias de empoderamiento para la
mejoria de la satisfaccion laboral en una organizacion de capacitaciones y asesorias
profesionales en Lambayeque. El tipo de la investigacion fue propositiva de enfoque y disefio
cuantitativo - no experimental, respectivamente. Para la recoleccién en realizar el diagnéstico
de la primera variable se utilizé un cuestionario, aplicandose a los colaboradores de la
empresa, siendo una cantidad de 10. En los resultados se pudo demostrar que los
trabajadores no se encuentran muy satisfechos, colocando a la satisfaccion en un medio nivel,
por lo que para ello se tuvieron que disefiar estrategias basadas por herramientas de
tecnologia algunas una de ellas: los reconocimientos a los trabajadores, las reuniones de
retroalimentacién, la formacién de competencias digitales y el buzén virtual. Por dltimo, se
tuvo que validar estas estrategias por expertos, para la demostracion de una mejora en la
variable dependiente y se concluyé que todo ello va a permitir mejorar la satisfaccién laboral
de una organizacién de capacitaciones y asesorias profesionales.

Fernandez (2022). Chiclayo. Tesis para alcanzar el titulo profesional en licenciado de
administracion. Su objetivo es especificar si hay relacién en el clima organizacional con su
rendimiento laboral de los empleados de una organizacion agricola, siendo esta, la Agricola
Latino S.A.C. El disefio de la investigaciobn es no experimental, con un tipo de estudio
descriptivo-correlacional. Se conto con la participacion de 30 colaboradores, siendo esta su
poblacién, y para recolectar los datos se utilizd el analisis exploratorio, haciendo una
evaluacion de ambas variables, como también se tuvo que utilizar la técnica de la encuesta
por la aplicaciéon de un cuestionario. Se concluye que entre las variables hubo un grado de
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correlacion significativa alta y se recomienda implementar politicas de mejora para el clima
laboral en los colaboradores, siendo algunos de estos la optimizacion de nivel de supervision
en sus tareas, la aplicacion de programas de comunicaciones eficaces y mejorando la
condicion laboral, todo ello haria que los colaboradores puedan contar o percibir un
rendimiento laboral excelente.

Fernandez (2021). Chiclayo. Tesis para alcanzar el titulo profesional de licenciada en
administraciéon. Su objetivo es establecer estrategias de empoderamiento para la mejora en
la productividad en la empresa de transportes llamada Angel Divino S.A.C. El tipo y disefio
de la presente investigacion fue descriptivo-correlacional y transversal respectivamente,
teniendo como participacion en la muestra a todos los trabajadores de la organizacion. Se
mostraron en los resultados que la carga del trabajo es regular para poder cumplir a tiempo
con las tareas asignadas en su horario laboral, también, no se les otorga los necesarios
recursos para que puedan cumplir con su labor eficientemente y sienten preocupaciones en
atender a la mayoria de clientes para que aseguren su satisfaccion, encima los jefes no hacen
reconocer el trabajo cuando cumplen con sus objetivos. Por ultimo, se pudo llegar a la
conclusion que se realizo las estrategias de empoderamiento con el fin de aportar una ayuda
en la mejora de la productividad, en las que se desarrollan niveles de compromiso, mejora de
la motivacion, delegarle a los colaboradores responsabilidades y creando programas de
capacitaciones basandose en procesos de comunicacion entre los responsables de la gestion
de talento humano y los gerentes.

Chavez (2021). Lambayeque. Tesis para alcanzar el titulo profesional en licenciada
de administracion. Su objetivo fue determinar que, como herramienta administrativa, el
empoderamiento ayuda a incrementar la productividad laboral de los empleados en una
organizacion transportista llamada Transportes Chiclayo S.A. El tipo de la presente
investigacion es de tipo descriptiva con un disefio pre experimental y la muestra que se obtuvo
fue de 164 colaboradores. Para que se recolecten los datos se pudo aplicar la técnica de la
encuesta por medio de la aplicacion del cuestionario para la evaluacién de ambas variables.
Se encontraron resultaron que resaltan en la variable independiente en donde los
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colaboradores no se encuentran empoderados para poder tomar una decision y por el lado
de la variable dependiente se hallé en un nivel regular en donde los objetivos que se
presentan en el plan del trabajo no se cumplen a su totalidad y mucho menos se logra el
alcance de los resultados que se establecen. Se pudo concluir que hay significativas
diferencias en los puntajes promedio de la variable dependiente y que, como herramienta
administrativa, el empoderamiento ayuda a incrementar la productividad laboral de los
trabajadores.

Castro y Nufiez (2018). Pimentel. Tesis para lograr el titulo profesional en licenciado
de administracion. Su objetivo fue aclarar que la herramienta del empoderamiento va a
mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores pertenecientes al &rea de RR. HH. en la
organizacion llamada AgroPucala S.A.A. El tipo de la investigacion es descriptiva-propositiva
y su disefio es no experimental-transversal con un enfoque cuantitativo. La participacién de
la poblacién fue de 61 colaboradores, lo cual también se utiliz6 como muestra. Dicha
investigacion permitié establecer la relacion de ambas variables. Se concluye que al aplicar
el empoderamiento va a mejorar el rendimiento laboral de los empleados de la organizacion
y en gran parte que el area logre tomar la decisién de hacer un cambio radical incluyendo un
analisis de la cultura organizacional, delegacién de funciones y facultar de autoridades a los
empleados en sus puestos de labor.

Soto (2017). Chiclayo. Tesis para alcanzar el titulo profesional en licenciado de
administracion. Su principal objetivo fue determinar el mejoramiento del rendimiento laboral
en los trabajadores de la organizacion Promart Homecenter, implementando estrategias de
coaching (entrenamiento) de equipo. Para lograr el propésito de la investigacion se hizo un
trabajo aplicativo pre experimental, en donde se pudo aplicar como técnica una encuesta
baséndose en el cuestionario como instrumento, contando con 22 interrogantes. Se conto con
una poblacion de 144 colaboradores y los resultados obtenidos pudieron permitir el disefio y
aplicacion de estrategias de entrenamiento de equipo. Por ultimo, se logra concluir que estas
estrategias llegan a mejorar directamente a la variable dependiente (rendimiento laboral) de
los empleados de Promart Homecenter.

24



De tal manera, dado los planteamientos anteriores, la presente investigacion es
justificada de manera tedrica, ya que se recolecté informacion bibliografica de diversos
autores que sustentan y respaldan la informacién teéricamente presentada de ambas
variables. Asimismo, es justificada de manera metodoldgica por lo que, mediante la encuesta,
se podra evaluar el grado de confiabilidad del encuestado en los instrumentos utilizados,
como el cuestionario, los cuales fueron validados y confiables, ello proporcionara una visiéon
amplia del andlisis actual de la empresa, proponiendo criterios que buscan desarrollar de
manera sisteméatica y potenciar el rendimiento laboral de cada colaborador de la empresa de
Transporte Via Pacifico de Chiclayo.

Por otro lado, la presente investigacion fue de suma importancia, puesto que, como lo
indica el objetivo principal de dicha investigacién, se busc6 encontrar la relacién entre el
empowerment y rendimiento laboral, dado que en la actualidad existen muchos factores que
influyen en el desarrollo laboral de cada personal, muchas de estas siendo perjudiciales para
la empresa porque no logran obtener los resultados esperados por parte de cada colaborador.
Por ende, la investigacion buscara mejorar esta situacion en la empresa Via Pacifico E.I.LR.L.
1.2. Formulacién del problema.

¢, Cual es la relacion que existe entre el empowerment y el rendimiento laboral en los
colaboradores de la empresa via Pacifico E.I.R.L. de Chiclayo - 2023?

1.3. Hipotesis
- HO: El empowerment no se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral en los colaboradores de la empresa Via Pacifico E.I.R.L. Chiclayo - 2023.
- H1: Elempowerment se relaciona significativamente con el rendimiento laboral
en los colaboradores de la empresa Via Pacifico E.l.LR.L. Chiclayo - 2023.
1.4. Objetivos
Paredes (2022) menciona que tanto los objetivos principales como los secundarios,

rigen de una funcion indispensable dentro de toda investigacion, puesto que, por medio de
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esta, se podra reconocer de forma rapida y sencilla qué es lo que el investigador busca
plasmar con su estudio referente a la problematica ya encontrada.
Objetivo General
Determinar la relacion del empowerment y el rendimiento laboral en los colaboradores
de la empresa Via Pacifico E.I.R.L. de Chiclayo — 2023.
Objetivos Especificos.
- Diagnosticar el empowerment de los colaboradores de la empresa Via Pacifico
E.I.R.L. Chiclayo — 2023.
- ldentificar el nivel del rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa
Via Pacifico E.I.R.L. Chiclayo — 2023.
- Establecer el tipo de relacion del empowerment con las dimensiones del
rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa Via Pacifico E.I.LR.L. Chiclayo —
2023.

1.5. Teorias relacionadas al tema

1.5.1. Empowerment.

En la actualidad vivimos en una comunidad ecuanime, empezando desde la igualdad
de derechos, tanto entre el género masculino y femenino. Siendo referentes a base de la
presente investigacion, en el ambito laboral se categoriza entre empleado y empleador, la
cual el empleador delega un cierto poder a personas con capacidades de liderar un equipo
de trabajo con la finalidad de lograr resultados 6ptimos en la empresa.

Segun estudios, determinan que los trabajadores que ejecutan un alto empowerment
en las empresas, registran un buen nivel de rendimiento laboral, esto a consecuencia de la
responsabilidad en la toma de decisiones de cada colaborador, es por ello que se logra
determinar al empowerment como una herramienta de éxito para la organizacion.

La definicion de empowerment o empoderamiento, ha sido abordado por diversos
autores desde diferentes perspectivas.

Chiavenato (2017) define al empoderamiento como el otorgamiento de ciertos

poderes a los empleados dentro del ambito corporativo, y actualmente las empresas estan
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tratando de delegar poderes a todos los empleados, otorgando poder absoluto para la toma
de decisiones, dandoles libertad y brindandoles la informacién correcta y necesaria para
solucionar los inconvenientes que se puedan presentar en la empresa, descentralizando
determinadas soluciones, logrando rapidez, flexibilidad y capacidad para tomar decisiones
acertadas.

Luna (2015) ElI empoderamiento implica otorgar poder a los empleados de una
empresa, permitiéndoles obtener los maximos beneficios de la tecnologia de la informacion.
Esto implica que los miembros del equipo, la organizacién y los equipos de trabajo tendran
acceso completo y podran utilizar informacion critica. Ademas, contaran con la tecnologia,
habilidades, responsabilidades y autoridad necesarias para utilizar la informacion y cumplir.

Adams (2003) hace mencion que los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
empowerment en las empresas es bastante positivo. Consecuente de ello, se obtiene un alto
nivel en responder a los clientes, mejoras en las relaciones interpersonales de los que
conforman el equipo de trabajo, mayor participacién de cada colaborador basandose en sus
propios objetivos, mayor aportacion y por ende mayor respeto entre unos a otros que
engloban el equipo laboral, reduccion en el nivel de conflictividad entre areas administrativas
y gerenciales, entre otros. Cabe resaltar que es muy probable que si los empleados estan en
conformidad a estos cambios si son tenidos en cuenta en la participacion de toma de
decisiones.

Ademas, el empoderamiento se logra mediante las capacidades de aprendizaje
extendidas, guiadas por expertos, las personas se conectan a través de los recursos
personales disponibles, imaginan nuevas posibilidades de accion y actian en direcciones que
los conducen.

Dimensiones del empowerment.

Para Chiavenato (2017) El empowerment se basa en cuatro dimensiones:
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Figura 1:

Facultamiento en la toma de decisiones (Empowerment)

LIDERAZGO
- Otorgar liderazgo.

- Orientar a las personas.
- Definir objeivos y metas.
- Ampliar horizontes.

- Evaluar el desempefio.

- Proporcionar
realimentacion.

Nota: Chiavenato (2017). Comportamiento Organizacional: la dinamica del éxito en las
organizaciones.

- Poder: Otorgar poder a los colaboradores por medio de la delegacién de
autoridad y responsabilidad en todos los niveles de la organizacién. Esto significa dar
importancia a las personas, confiar en ellas, otorgarles libertad y autonomia de accion.

También, consiste en facultar un nivel de confianza que ejerza autoridad,
permitiendo asi la liberacion de habilidades intelectuales que el colaborador pueda
desempeniar con la finalidad de obtener resultados 6ptimos. En ese sentido, cabe precisar
laimportancia de otorgar ese sentimiento de podery confianza por parte de los superiores,

logrando asi un incremento de eficiencia y por ende crecimiento personal y profesional.
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Logrando asi tener un personal motivado y comprometido para el alcance de los objetivos
empresariales.

- Motivacion: Para reconocer el buen desempefio de las personas, se debe
motivar e incentivar consecutivamente, sabiendo recompensar las metas alcanzadas,
permitiendo que los colaboradores participen de los mismos y festejar el logro de sus
buenos resultados.

Del mismo modo, Robbins, S., & Coulter, M. (2014), nos mencionan que el
empowerment no solo es delegar poder, también es llevar a cabo la motivacion, siendo
este una pieza clave para estimular a los colaboradores. Ademas, se entiende que, para
el aumento de la motivacion en desarrollo de las tareas, implica la habilitacién de crear
condiciones de mejora intelectuales.

- Desarrollo: Proporcionar recursos necesarios para la mejoria del desempenio
personal y profesional. Es decir, orientar a los colaboradores continuamente,
ofreciéndoles herramientas tales como el conocimiento y la informacién, ensefiandoles
nuevos métodos, y desarrollando talentos en la empresa.

Asi mismo, el desarrollo es una terminologia que busca englobar un conjunto de
participaciones para el cambio esperado, basdndose en técnicas y valores humanistas -
democraticos, logrando de esta manera un buen rendimiento en la organizacién y el bienestar
de los colaboradores (Robbins y Judge, 2013, pag. 627)

- Liderazgo: Incentivar el liderazgo en la empresa quiere decir, orientar a los
colaboradores, establecer y tener claro las metas, ampliar horizontes, evaluar el
desempefio y brindar una correcta realimentacion.

Del mismo modo, “Un lider es una persona con la capacidad de influir en otros para
el logro de objetivos. Cuantos mas seguidores tenga, mayor sera su influencia. Ademas, a
medida que sean mas exitosos en el logro de metas, mas notorio se hara el liderazgo”
(Bateman y Snell, 2009, pag.490)

No es necesario preocuparse cuando el empoderamiento causa dificultades, aunque
sea por un breve periodo de tiempo. Esto puede ser comun al enfrentar cualquier cambio en
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una empresa. El empoderamiento conlleva cambios en las creencias de los colaboradores,
desde sentirse indefensos hasta creer firmemente en su efectividad personal. Como
resultado, las personas toman mas iniciativa y perseveran en sus objetivos. (Bateman y Snell,
2009, pag.488)

1.5.2. Rendimiento Laboral.

Hablar de rendimiento laboral, es basarse al resultado de todo un conjunto de factores
y procesos que gestionan el desarrollo laboral que cada colaborador mantiene con la
empresa, esto vinculado a las obligaciones y deberes que estos tienden a desarrollar y que
es medible bajo los resultados obtenidos de manera individual o colectiva, logrando de esta
manera, cumplir con los objetivos, siendo este un beneficio para la organizacion. Por otro
lado, diferentes autores definen al rendimiento laboral de la siguiente manera:

Gabini (2018) comenta que, el rendimiento laboral abarca diversos puntos a estudiar,
siendo dentro de ello la productividad y eficacia, ya que son evaluados para determinar el
nivel de resultado obtenido por estos mismos en sus diferentes procesos de gestion, logrando
asi identificar si el rendimiento laboral que se viene obteniendo por parte de los colaboradores
es eficiente o ineficiente, del mismo modo, lograr una mejora global dentro de la empresa.

Por consiguiente, Santos (2017) define al rendimiento laboral como las acciones y
comportamientos que el colaborador da a demostrar dentro de las instalaciones corporativas,
ejerciendo sus funciones/roles basandonos en las metas pactadas por la organizacion, de
esta forma se lograra medir el rendimiento laboral por medio del resultado de sus
competencias.

También, Fuster (2007) hace mencién que el trabajo requiere de una planeacién
sincronizada para la ejecucion de las actividades, logrando destacar que el recurso humano
es uno de los factores eficaces para el cumplimiento de toda una estructura laboral. Muchas
veces, la empresa no se muestra como un equipo, por lo que cada &rea evalla y ejecuta sus
propias funciones, sin lograr entender que el individualismo por muy eficiente que se muestre
a corto o largo plazo, en algin momento no se reflejara buenos resultados en los objetivos o
metas planteadas.
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Por ultimo, se puede mencionar, que, para obtener un rendimiento laboral eficiente, la
fijacion de objetivos es primordial para determinar de esta manera si el rendimiento que cada
colaborador tiene con la empresa es lo suficientemente eficiente frente al desarrollo de sus

actividades laborales, esto de acorde al nivel de complejidad que tiene sus actividades.

Dimensiones del rendimiento laboral

Gabini (2018), mantiene una teoria en donde el rendimiento laboral se divide en dos
dimensiones:

- Rendimiento en la tarea.

Abarca a las tareas especificas designadas en el trabajo. Por ende, lo relaciona con
el “nucleo técnico”, de un trabajo, es decir, a las diversas actividades que se encuentran
relacionadas directa o indirectamente con la transformacion de recursos hacia un intercambio
econdmico.

Las actividades técnicas suelen variar significativamente de trabajo en trabajo, por lo
gue se desarrollan dos tipos de comportamientos. La primera, que se relaciona directamente
con la materia prima sea servicios o productos segun lo que la empresa produzca, como por
ejemplo lo que es vender, manipular maguinaria, servicios de ensefianzas, etc. A diferencia
del segundo tipo de comportamiento, esta, toma a actividades de soporte al nicleo técnico,
por ejemplo, planificar, organizar, coordinar, planificar, informar, etc.

Por otro lado, Gabini (2018) también nos comenta que estas diversas actividades
logran ser identificadas mediante indicadores que permitiran analizar e identificar el
rendimiento en la tarea, de los cuales menciona los siguientes:

a) Calidad del trabajo: Cada colaborador es responsable de su propio
desarrollo laboral dentro de la empresa, por ende, se requiere que el trabajo que
ejerza no se muestre solo por cantidad, sino por calidad. Logrando asi identificar que
las tareas asignadas al colaborador se reflejan eficientemente.

b) Planificaciéon y Organizacion del trabajo: La buena organizaciéon en un

equipo de trabajo, consiste en dar una estructura a lo que se ha planificado y ponerlo

31



en marcha, mostrando resultados Optimos. Es decir, este ayudara con el
direccionamiento del objetivo para posteriormente poner en accién todo lo planificado,
dirigiendo los pasos y procesos que se siguen para que se integren dentro de la
gestiébn empresarial, logrando de tal manera, el cumplimiento de los objetivos
propuestos.

) Orientacién hacia los resultados: Tener claro los objetivos planteados
por la empresa y la capacidad de dirigir todas las acciones hacia la meta fijada, con el
fin de tomar una accién directa para el alcance y superacion de los objetivos,
ayudando a obtener logros en la organizacion y al mismo tiempo, sobresaliendo en
los estandares de la empresa para lograr resultados aun mejores.

d) Priorizaciéon: Dentro de cada area que conforma la empresa, es
importante poder reconocer qué tareas asignadas son mas prioritarias que otras,
clasificAndolas por su nivel de importancia y necesidad. Es decir, dar prioridad en
brindar soluciones y saber cuando y dénde ejecutar estas tareas.

e) Trabajo eficiente: Tener en consideracién que formar parte de un
equipo de trabajo no solo es una obligacién, sino también una vocacién. Es por ello la
importancia de ejercer un trabajo eficiente, porque de esta manera se logra mejorar el
rendimiento laboral e identificar el compromiso que este tiene con la empresa u
organizacion, buscando asi superar las expectativas esperadas.

Por lo tanto, el rendimiento laboral en la tarea, es el grado de desarrollo de las

actividades que el colaborador tiende a ejecutar, demostrando el nivel de competencia que

contribuyen al nucleo técnico de las empresas, sea directa o indirecta.

Rendimiento en el contexto.

Esta no exige al colaborador, pero son importantes para obtener el éxito empresarial

gue toda empresa busca lograr.

Del mismo modo, Carhuayal (2020) da a conocer que las tareas dentro del rendimiento

en el contexto son actividades no remuneradas, puesto a que estan enfocadas directamente
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con el ambiente laboral que generan los mismos colaboradores, esto viéndose reflejado por
medio del comportamiento espontaneo expresa cada uno.
Asi mismo, Gabini (2017) plantea cuatro indicadores para categorizar las diferentes

actividades que se reflejan en el centro de trabajo, los cuales son las siguientes:

a) Voluntarias: Son las tareas que no forman parte de las obligaciones del
colaborador dentro de su gestién laboral; sin embargo, son acciones importantes para
darse a conocer como profesional y su compromiso que este mantiene con la
empresa.

b) Intencionales: Tienen el objetivo de demostrar a los demas qué tan
comprometido esta el colaborador con la empresa, viéndose reflejado mediante las
actitudes y comportamientos que demuestre dentro y fuera de las instalaciones
corporativas.

C) Positivas: Son acciones que buscan beneficiar de cierta manera a la
empresa. Una de las maneras en como poder demostrar estas acciones positivas,
esta en la presentacion de propuestas de mejora que el colaborador pueda proponer
para ayudar a mejorar la empresa.

d) Desinteresadas: Son acciones que el colaborador realiza sin el mas
minimo interés de obtener algo a cambio, no se excluye la posibilidad de que se

busque un bien o beneficio personal.
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. MATERIAL Y METODOS
2.1. Tipo y Disefo de Investigacion

Hernandez. (2018) nos comenta que la investigacion basica, es la que realiza nuevos
conocimientos y teorias, ampliando los limites de nuestra comprensién en la investigacion,
no teniendo la intencién de otorgar ninguna aplicacién o uso determinado ante una situacion.

La presente investigacion es de tipo basica con enfoque cuantitativo, ya que busca
encontrar una relacién entre la variable empowerment con rendimiento laboral, de esta
manera determinar su nivel de relacion y como obtener un resultado mas optimo por parte de
los colaboradores hacia la empresa Via Pacifico E.I.R.L.

Por otro lado, Flores (2019) comenta que el enfoque cuantitativo se caracteriza por
ser un estudio medible, en la que se le puede otorgar un namero a lo que el investigador
busca. Es importante porque radica una descripcién, explicacion, prediccion y control.

También, en este enfoque se us6 una recoleccion de datos a través de herramientas
gue sirvieron para probar la hipétesis, con el fin de que se mida y se logre analizar de forma
estadistica y se pueda establecer patrones de comportamiento y probar diferentes teorias.
En los estudios cuantitativos se pretendié conseguir los resultados de manera general,
encontrados en la muestra colectiva, que es la poblacién o universo.

Asi mismo, el disefio de la presente investigacién es no experimental — transversal,
ya que se recogio la informacion a través del cuestionario en una misma fecha, un mismo
lugar y en una misma institucion. No experimental, porque no se ha manipulado ni modificado
la variable independiente y ningan dato, para observar lo que ocasiona en la otra variable
(dependiente) y es transversal, porque se han recogido datos en una sola medicion y en un
periodo de tiempo determinado.

También, es descriptiva - correlacional, porque se estard describiendo el
empowerment y relacionando con el rendimiento laboral en la empresa Via Pacifico E.I.LR.L.,
asi como se estara utilizando el enfoque cuantitativo para establecer los resultados que se

obtengan de la aplicacién de los cuestionarios.
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2.2. Variables, Operacionalizacion.

2.2.1. Variables

Empowerment, Chiavenato (2017) lo define como el desarrollo de compartir poder con
los trabajadores y de esta manera reforzar la confianza en su capacidad para desempefar su
labor y su creencia en que son trabajadores que influyen en la empresa.

Rendimiento Laboral. Gabini (2018) da a conocer que la eficacia y productividad son
los principales puntos de evaluacién para conocer el nivel de rendimiento laboral que se esta
dando por parte de los colaboradores por medio de una evaluacion a los resultados obtenidos

y de esta manera determinar si el colaborador es eficiente o ineficiente en la empresa.
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2.2.2. Operacionalizacion

Tabla 1:

Operacionalizacion de la variable 1: Empowerment

Variable de Definicion Definicion , : . . Valores Tipo de Escala
estudio conceptual operacional Dimensiones Indicadores  ltems  Instrumento finales variable d_e.,
medicion
Otorgamiento 1
Autoridad 2
La variable Poder Confianza 3
Empowerment, Libertad 4
Chiavenato se medird con 4 Importancia 5
(2017) lo define dimensionesy 20 Motivacién 6
como el desarrollo indicadores, Incentivar 7
de compartir donqle se utilizara Motivacion Reconocer 8
poder con los la técnica de la Recompensa 9
trabajadores y de encuesta y como L 1. Nunca 2.
esta manera instrumento  un Participacion 10 Casi nunca
Empowerment refor_zar lacuestionario que Recu'rso.s, 1 Cuestionario 3. A veces Cualitativa  Ordinal
confianza en su se basa en la Capacitacion 12 4. Casi
capacidad para escala de Likerty  Desarrollo Informacion 13 siempre
desempefiar su para el Conocimiento 14 5. Siempre
labor y su procesamiento de Técnicas 15
creencia en que la obtencion _
son trabajadores obtenida, se hara Liderazgo 16
gue influyen en la el uso del Orientar 17
empresa. software . Obijetivos
P estadistico Liderazgo rJnetas g 18
SPSS. Desempefio 19
Realimentacion 20
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Tabla 2:

Operacionalizacion de la variable 2: Rendimiento laboral.

Variable de L Definicion : . . . Valores Tipo de Escala
. Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores Items Instrumento .. . de
estudio operacional finales variable medicién
La variable Calidad del
. . 21
rendimiento trabajo.
laboral, se
r_nediré_ con 2 Planificacion y
dimensiones y organizacion del 22
o 9 indicadores, - trabajo.
Gabini (2018) da a  {onde se Rendimiento :
conocer que la eficaciay  ilizara la en la tarea Orientacion
productividad  son  10S  gcnica de la hacia [0S 23 1
principales  puntos de - encyesta y resultados Nunca
evaluacion para conocer como 2 Casi
el nivel de rendimiento jnstrumento un o '
Rendimiento '2P0ral que se esta dando  cyestionario Priorizacion 24 nunea
por parte de los Cuestionario ' Cualitativa  Ordinal
Laboral > que se basa en . veces
colaboradores por medio |5 escala de Trabajo o5 4. Casi
de una evaluacién a los Likert y para el eficiente. siém e
resultados obtenidos y de prgcesamiento 5 P
esta manera determinar e |3 obtencién Sierﬁpre
si el colaborador es  qptenida, se Voluntarias 26
eficiente O hara el uso del Rendimiento .
ineficiente en laempresa.  goftware  en el contexto  'NtEncionales 27
estadistico "
SPSS. Positivas 28
Desinteresadas 29
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2.3. Poblacién de estudio, muestra, muestreo y criterios de seleccion.

Paoblacion. Para Sampieri & Torres (2018) la poblacién forma parte indispensable de
toda investigacién, puesto que es todo un conjunto de personas u objetos que se sometera a
un estudio de investigacion segun lo investigado por el autor para dar respuesta a
problematica presentada.

Por otro lado, Paz (2017) define a la poblacion como “elementos finitos o infinitos que
forman parte de un fenédmeno de estudio con caracteristicas segun lo buscado por el
investigador”.

En la presente investigacion como poblacion se tuvo en cuenta el total de trabajadores
de toda el &rea administrativa en su sede de Chiclayo, en la cual se obtuvo como poblacion
una cifra de 30 trabajadores, perteneciendo a una poblacion finita.

Muestra. Santiago (2019) comenta que esta, es la parte extraida de una poblacion,
siendo esta el objeto de estudio principal por el investigador.

Asi mismo, se ha logrado determinar como muestra al total de trabajadores que la
empresa mantiene en el area administrativa de su sede de Chiclayo, ya que es un total de 30
trabajadores los que laboran. Por ello, no se esta ejecutando la férmula de muestreo, puesto
gue la poblacién al ser inferior a 100 trabajadores no lo requiere.

Por lo tanto, la poblacién y la muestra sera de 30 trabajadores, por ser una muestra
pequefia no requiere de férmula estadistica, en consecuencia, la muestra se esta detallando
a criterio del investigador. Teniendo la siguiente estratificacion de la muestra, la cual esta
establecido por el area de Subgerencia, conformada por un trabajador, area de
administracién, conformada por 2 trabajadores, area de contabilidad, por un trabajador, area
de supervision, por 3 trabajadores, area de ventas, por 3 trabajadores, area mecanica y
manteamiento, por 5 trabajadores, lo cual 2 de ellos son jefes de area y area de transporte
vehicular, conformada por 15 trabajadores.

Muestreo. Para Morphol (2017) es todo un proceso estadistico, en la cual se tendra

en cuenta conocer la probabilidad de integrar cada elemento que forma parte de la muestra.
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En la presente investigacion, el muestreo utilizado es probabilistico, ya que, se tomo
al personal de la empresa Via Pacifico en general, puesto a que el niumero de trabajadores
es una muestra pequefia teniendo en cuenta que no afectara los resultados.

Criterios de seleccién. Arias et. al (2016), manifiestan que, el investigador debe de
conocer qué criterios debe de mantener su poblacion de estudio, sea criterios de inclusion o
criterios de exclusion. Los criterios de inclusion, abarcan caracteristicas que el investigador
busca para mejora de su investigacion, a diferencia de los criterios de exclusion, que son
caracteristicas que afectaran los resultados de la investigacion, por ende, tienden a ser
excluidos.

Debido a que en la presente investigacion se quiere a dar a conocer el rendimiento
laboral de los trabajadores, se estd tomando en cuenta o incluyendo a todo el personal que
conforma la empresa Via Pacifico y excluyendo de esta manera, a los clientes que adquieren
el servicio de transporte.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1. Técnicas - Encuesta

Gonzales (2020) menciona que técnicas de investigacion se basan en todo un
conjunto de procesos/pasos metodoldgicos, garantizando operatividad del estudio
investigativo, esto con el fin de profundizar la linea de investigacion.

Gonzales (2020) también comenta, que tiene como fin, recopilar informacién real del
estudio. Esta puede desarrollarse de manera escrita por medio del cuestionario como
instrumento de medida, y oral por medio de una guia de encuesta o grabadora.

Para nuestra investigacion se utilizé la técnica de la encuesta, aplicada a los 30
trabajadores, conformando el &rea administrativa de la empresa Via Pacifico E.l.R.L. la cual
nos facilitara recolectar la informacion directamente para describir la situacién actual de sus
estrategias de empowerment y rendimiento laboral.

2.4.2. Instrumento - Cuestionario

Arias (2020), define al instrumento como herramienta que utiliza quien investiga para

de esta manera poder realizar la recoleccion y registro de la informacioén (formulario, prueba,
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test, escala de opiniones y lista de chequeos). El método dirige la técnica, puede que existan
diferentes herramientas de recolectar informacién, pero no diversos métodos, sin ser
validados como tales.

Mufoz (2017) define al cuestionario como un conjunto de preguntas, reconocido como
un instrumento de medida, ordenado coherentemente seguin lo investigado, ofreciendo
resultados que ayuden a precisar y evaluar lo que el investigador busca en su estudio.

La obtencién de los datos relevantes de la presente investigacion se aplicara un
cuestionario con interrogantes referentes a las variables de estudio. Para la variable
empowerment, se utilizaran 20 preguntas politdmicas, la cual esta dividida en 4 dimensiones,
siendo estas el poder, motivaciéon, desarrollo y liderazgo, en donde, cada una de las
dimensiones esta conformada por cinco indicadores, y cada indicador por una pregunta.

Asi mismo, para la variable rendimiento laboral, esta dividida por 2 dimensiones con
9 interrogantes politdmicas, siendo la primera dimension rendimiento en la tarea, conformada
por 5 indicadores, y la segunda dimensién rendimiento en el contexto conformada por 4
indicadores. Cada indicador representado por una pregunta.

2.4.3. Validez

Santos (2017) conceptualiza a la validez como “el nivel en donde el instrumento puede
medir lo que realmente se quiere medir y la forma factorial suele empefarse como un método
de validacion de constructo, por lo que se profundiza en el mismo”.

Moreno (2017) manifiesta que “la validez en un analisis que dispone a la inspeccion
de la explicacion de cada contenido, la oposicion de cada indicador con los items (preguntas)
gue determina cada variable pertinente. En ese sentido, se considera la validez como la
accion de que una prueba sea de tal forma creada, trabajada y atenta y que mida lo que se
plantea a calcular”.

La validez del cuestionario se tendrd en cuenta la validez de contenido, criterio y
constructo. De la misma forma, seré validado por tres expertos en el tema, con el grado de

licenciado en administracién a superior.
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Tabla 3:

Resultados de la validacion por 3 expertos

EXPERTO TA/TD ESPECIALIDAD
Dr. José Willian Cordova Chirinos 29/29 =1 Administracion
Dr. Abraham José Garcia Yovera 29/29 =1 Administracion
Dr. Mirko Marino Nufiez. 29/29 =1 Administracion
TOTAL 3

2.4.4. Confiabilidad

Moreno (2017) indica que, para la confiabilidad, lo primordial que se ejecuta es una
razon piloto en cada unidad de estudio similar a la definitiva del estudio; respecto a la cantidad
se establecerd segun a los habitantes a analizar, se ejecuta con dos fines, el primero
examinar la aplicacion de la encuesta y el segundo examinar la solidez de cada respuesta.
Existen distintos coeficientes mediante los cuales se evalla la confiabilidad, entre lo cual
sobresale el Alfa de Cronbach, las dos mitades y la prueba retest. Si el instrumento de
recoleccién de la data es de pregunta abierta y la técnica de la encuesta, no tiene sentido
ejecutar la confiabilidad, pues la respuesta sera diversa en cada uno de los casos. La
confiabilidad debe dar un resultado superior a 0,70 o 70% para que sea aceptado el
instrumento en un rango veraz para su adaptacion definitiva.

Confiabilidad por Variable:

Tabla 4:

Estadisticas de fiabilidad de la variable Empowermet.

Alfa de Cronbach N de elementos
,885 20

Nota: Latabla 4 representa la fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos de la variable
empowerment y el resultado indica que el valor 0,885 es un valor bueno, dado que se

encuentra en los intervalos de fiabilidad por lo que los instrumentos aplicados tienen fiabilidad.
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Tabla 5:

Estadisticas de fiabilidad de la variable rendimiento laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
824 9

Nota: La tabla 5 representa la fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos de la variable
rendimiento laboral y el resultado indica que el valor 0,824 es un valor bueno, dado que se
encuentra en los intervalos de fiabilidad por lo que los instrumentos aplicados tienen fiabilidad.
2.5. Procedimientos de anélisis de datos.

Para el procesamiento de analisis de datos, de la informacion recogida a través del
cuestionario, se utilizé el programa de estadistica SPSS versién 27, con la finalidad de
elaborar las tablas y figuras que dé una lectura para determinar las conclusiones y
recomendaciones de la presente investigacion, también, sirvi6 para poder hallar la
confiabilidad y saber si el instrumento que se empled, es confiable.

Por otro lado, se utiliz6 el software Excel, fue empleado para poder tener la base de
datos de los resultados dados en la aplicacion de la encuesta, posteriormente poder realizar
la validacion y saber qué aplicaciones tengan una validacién mayor a 0.5 para poder aceptar
las preguntas y por ultimo lo aplicamos también para crear las tablas y figuras de todas las
preguntas que aplicamos en la encuesta.

Del mismo modo, la valoracion del cuestionario se realizo usando la escala de Likert
del 1 al 5 para ambas variables, con el que se llevara a cabo, un analisis de fiabilidad,

empleando el Alfa de Cronbach.
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Tabla 6:

Escala de Likert

Valor Escala
1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 Siempre

Por ultimo, para el andlisis de la estadistica inferencial, primero, se aplicé una prueba
de normalidad a través de Shapiro — Wilk, lo cual indic6 que los datos seguian una distribucion
no normal, por lo tanto, se aplicé el coeficiente de correlacién de Spearman para obtener las
correlaciones entre la variable y dimensiones (ver tabla nimero 15 y 16) y también las
correlaciones entre ambas variables (ver tabla nimero 17).

2.6. Criterios éticos

Segun Alvarez (2018) lo define como consecuencias que los investigadores llegan a
emplear, ya sea de manera positiva 0 negativamente, por lo que los datos que se obtienen
después de aplicar el método de recoleccién, se manejan de forma reservada, sin corromper,
es por eso que se logré trabajar basandose en los siguientes principios éticos.

- Respeto por las personas

Se pretende que por medio de la encuesta que sera aplicada a los trabajadores de la
empresa via Pacifico, sea aplicada respetando la libertad de expresion y pensamiento segun
el encuestado desee responder, asi mismo es su derecho de acceder a responder o no a la
encuesta, lo cual sera respetado. De esta manera, los resultados obtenidos seran
transparentes para el logro de los objetivos de la presente investigacion.

- Beneficencia
Los trabajadores de la empresa Via Pacifico que obtengan en responder la encuesta,

se les garantizara la proteccién de imagen, es decir, participara en la encuesta de manera
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anonimato, en caso no desee que se dé a conocer su nombre. Recibiendo un trato adecuado
con respeto frente a las situaciones presentadas al momento de la recoleccion de datos
obtenidos por medio de la encuesta.
- Justicia
La presente investigacion, teniendo en cuenta como poblacién a los trabajadores de
la empresa Via Pacifico, sera realizada a todo trabajador que desee colaborar con la
investigacion, sin excluir a personas a causa de raza, género y sexo. Practicando la igualdad

entre cada uno de los presentes.
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Il. RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Resultados
Andlisis descriptivo - Objetivo especifico 1: Diagnosticar el empowerment de los
colaboradores de la empresa Via Pacifico E.I.R.L. Chiclayo — 2023.

Tabla 7:

Dimensién Poder

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.3%
Casi nunca 9 30 %
A veces 16 53.3%
Casi siempre 3 10 %
Siempre 1 3.3%
Total 30 100 %

Figura 2:

Dimensién Poder

Porcentaje
N w ey Ul [e))]
o o o o o

[y
o

o

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Poder

Nota: En el gréfico 2 se presentan los porcentajes de la dimension Poder. De los 30
colaboradores que se lograron encuestar en la empresa Via Pacifico, se comprueba que el
53.3% consideran que a veces es de mucha importancia el que se le brinde la autoridad
necesaria para que puedan realizar sus funciones en el trabajo, siendo un 30% quienes
indicaron que casi hunca cuentan con esa libertad en realizar sus labores dentro de la misma,
y, por ultimo, entre el 10% y 3.3% se evidencié que mantienen confianza con su jefe dentro
de la empresa.
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Tabla 8:

Dimensién Motivacion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3.3
Casi nunca 14 46.7
A veces 13 43.3
Casi siempre 2 6.7
Total 30 100.0

Figura 3:

Dimensién Motivacion

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre
Motivacién
Nota: En el grafico 3 se presentan los porcentajes de la dimensién Motivacién. De los 30
colaboradores que se lograron encuestar en la empresa Via Pacifico, se comprueba que el
46.7% casi nunca se sienten motivados para realizar las funciones de sus labores, por otro
lado, el 43.3% indicaron que a veces la empresa cuenta con sus participaciones en las
actividades recreativas que se realizan, y, por ultimo, el 6.7% se evidencid que casi siempre

sus esfuerzos, logros o buen desempefio, son reconocidos adecuadamente.
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Tabla 9:

Dimensiéon Desarrollo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 14 46.7
A veces 14 46.7
Casi siempre 2 6.7
Total 30 100.0

Figura 4:

Dimension Desarrollo:
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Nota: En el grafico 4 se presentan los porcentajes de la dimensién Desarrollo. De los 30
colaboradores que se lograron encuestar en la empresa Via Pacifico, se comprueba que el
46.7% casi nunca reciben capacitacion oportuna, adecuada y precisa, y de la misma manera,
el 46.7% a veces la empresa le otorga los recursos necesarios para desarrollar
adecuadamente sus labores, por ultimo, un 6.7% se evidencié que casi siempre la empresa

aplica técnicas para poder obtener resultados 6ptimos.
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Tabla 10:

Dimensién Liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 12 40.0
A veces 14 46.7
Casi siempre 4 13.3
Total 30 100.0

Figura 5:

Dimension Liderazgo
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Nota: En el grafico 5 se presentan los porcentajes de la dimension Liderazgo. De los 30
colaboradores que se lograron encuestar en la empresa Via Pacifico, se comprueba que el
46.7% a veces y un 13.3 % casi siempre reciben retroalimentaciéon de sus actividades
laborales dentro de la empresa, ademas, el 40% casi hunca existe un liderazgo que genere

confianza e influencias positivas.
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Tabla 11:

Variable Empowerment

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 13 43.3
A veces 15 50.0
Casi siempre 2 6.7
Total 30 100.0

Figura 6:

Variable Empowerment
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Nota: En el grafico 6 se presentan los porcentajes de la dimensién Empowermet. De los 30
colaboradores que se lograron encuestar en la empresa Via Pacifico, se comprueba que entre
el 50% a veces y el 6.7% casi siempre consideran de mucha importancia el que cuenten con
un empoderamiento necesario para que puedan realizar de una buena manera las funciones
en su trabajo dentro de la empresa, y, por otro lado, el 43.3% considera que casi nunca

obtienen buenos resultados por la falta de motivacién por parte de su jefe.
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Andlisis descriptivo con baremos - Objetivo especifico 2: Identificar el nivel del

rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa Via Pacifico E.I.R.L. Chiclayo — 2023.

Tabla 12:

Dimensioén Rendimiento en la tarea

N %
Nivel Bajo 13 43,3%
Nivel Medio 8 26,7%
Nivel Alto 9 30.0%

Figura 7:

Dimensién Rendimiento en la tarea.
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Nota: En la tabla 12 y figura 7, nos da a mostrar en qué nivel de rendimiento en la tarea es
gue se encuentra actualmente los trabajadores de la empresa Via Pacifico EIRL. En base a
cada una de sus respuestas obtuvimos que el 43.3% se encuentra en un nivel bajo, asi mismo
un 30% se encuentra en un nivel alto de rendimiento en la tarea, y finalmente un 26.7%

encontrandose en un nivel medio.
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Tabla 13:

Dimensién Rendimiento en el contexto.

N %
Nivel Bajo 9 30%
Nivel Medio 16 53.3%
Nivel Alto 5 16.7%

Figura 8:

Dimensién Rendimiento en el contexto.
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Nota: En la tabla 13 y figura 8, nos da a mostrar en qué nivel de rendimiento en el contexto
es que se encuentra actualmente los trabajadores de la empresa Via Pacifico EIRL. En base
a cada una de sus respuestas obtuvimos que el 53.3% se encuentra en un nivel medio de
rendimiento en el contexto, asi mismo un 30% se encuentra en un nivel bajo, y finalmente un

16.7% encontrdndose en un nivel alto de rendimiento en el contexto.

50



Tabla 14:

Variable Rendimiento laboral.

N %
Nivel Bajo 13 43.3%
Nivel Medio 14 46.7%
Nivel Alto 3 10.0 %

Figura 9:

Variable Rendimiento laboral.
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Nota: En la tabla 14 y figura 9, nos da a mostrar en qué nivel de rendimiento laboral se
encuentra actualmente los trabajadores de la empresa Via Pacifico EIRL. En base a cada una
de sus respuestas obtuvimos que el 46.7% se encuentra en un nivel medio, asi mismo un
43.3% se encuentra en un nivel bajo de rendimiento laboral, y finalmente un 10%

encontrandose en un nivel alto de rendimiento laboral.
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Andlisis inferencial - Objetivo especifico 3: Establecer el tipo de relacién del empowerment
con las dimensiones del rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa Via Pacifico
E.I.LR.L. Chiclayo — 2023.

Tabla 15:

Correlacion entre Empowerment y Dimension rendimiento en la tarea.

EMPOWERMEN RENDIMIENTO

T EN LATAREA
Rho de Spearman EMPOWERMENT  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,769™
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
RENDIMIENTO EN Coeficiente de correlacion ,769™ 1,000
LA TAREA Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Nota: Mediante los datos obtenidos en la prueba de normalidad, segun la tabla 15, se utilizé
la prueba de Spearman, donde se observa que la correlacion que existe entre la variable
empowerment y la dimensién rendimiento en la tarea, es una correlacion positiva muy fuerte
ya que el resultado obtenido fue de 0.769. Por otro lado, la significancia bilateral fue de 0.000
(p<0.05), por lo que se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alternativa,
confirmando de tal manera que el empowerment se relaciona significativamente con la
dimensién rendimiento en la tarea de la empresa Via Pacifico E.I.R.L. Chiclayo — 2023.

Tabla 16:

Correlacién entre Empowerment y Dimensién rendimiento en el contexto.

EMPOWERMEN REND. EN EL

T CONTEXTO
Rho de Spearman EMPOWERMENT Coeficiente de correlacion 1,000 , 760"
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
REND. EN EL Coeficiente de correlacion ,760™ 1,000
CONTEXTO Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Nota: Mediante los datos obtenidos en la prueba de normalidad, segun la tabla 16, se utilizd
la prueba de Spearman, donde se observa que la correlacion que existe entre la variable
empowerment y la dimension rendimiento en el contexto, es una correlacion positiva muy
fuerte ya que el resultado obtenido fue de 0.760. Por otro lado, la significancia bilateral fue de
0.000 (p<0.05), por lo que se rechaza la hip6tesis nula, y se acepta la hip6tesis alternativa,
confirmando de tal manera que el empowerment se relaciona significativamente con la
dimension rendimiento en el contexto de la empresa Via Pacifico E.I.R.L. Chiclayo — 2023.
Objetivo General: Determinar la relacion del empowerment y el rendimiento en los
colaboradores de la empresa Via Pacifico E.I.R.L. Chiclayo — 2023.

Tabla 17:

Correlacién entre Empowerment y Rendimiento Laboral

EMPOWERMEN RENDIMIENTO

T LABORAL
Rho de Spearman EMPOWERMENT  Coeficiente de correlacion 1,000 ,855™
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
RENDIMIENTO Coeficiente de correlacion ,855" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Nota: Mediante los datos obtenidos en la prueba de normalidad, segun la tabla 17, se utilizd
la prueba de Spearman, donde se observa que la correlacion que existe entre la variable
empowerment y la variable rendimiento laboral, es una correlacion positiva muy fuerte ya que
el resultado obtenido fue de 0.855. Por otro lado, la significancia bilateral fue de 0.000
(p<0.05), por lo que se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alternativa,
confirmando de tal manera que el empowerment se relaciona significativamente con la

variable rendimiento laboral de la empresa Via Pacifico E.I.R.L. Chiclayo — 2023.
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3.2. Discusion

Los resultados obtenidos en el presente estudio, se recolectaron a través de una
encuesta, siendo aplicada a la poblacion total, considerandose 30 colaboradores de la
empresa Via Pacifico E.I.R.L. Chiclayo. Ademas, se realiz6 con la intencion de poder conocer
la relacion que existe entre el empowerment con el rendimiento laborar en dicha empresa,
donde se podra discutir a continuacion las principales observaciones de resultados
encontrados.

Basandose al objetivo general, en donde se determiné la relacion del empowerment y
el rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa, se logré evidenciar que, el valor
de la correlacion fue de 0.855, dando asi una correlacion positiva muy fuerte, y una sig.
Bilateral de 0.000, (p<0.05) por lo que se demostr6 que el empowerment se relaciona
significativamente con la variable rendimiento laboral, De tal manera, los resultados de la
investigacion de Castro y Nufiez (2018) difieren en cuanto que permitié establecer la relacion
de ambas variable, se concluy6 que al aplicar el empoderamiento va a mejorar el rendimiento
laboral de los empleados de la organizacion y en gran parte que el area logre tomar la decision
de hacer un cambio radical incluyendo un andlisis de la cultura organizacional, delegacién de
funciones y facultar de autoridades a los empleados en sus puestos de labor. Por ultimo,
Coaquira (2018). los resultados que se obtuvieron en su estudio coinciden en cuanto a que,
determinaron que si existe una relacibn positiva de alto nivel entre la variable
empoderamiento y la productividad en la empresa.

Respecto al primer objetivo, lo cual era diagnosticar el empowerment de los
colaboradores de la empresa. En la dimensién de poder, se comprob6 que, de los 30
colaboradores que se lograron encuestar en la empresa Via Pacifico, el 53.3% (tabla 7)
consideran que a veces es de mucha importancia el que se le brinde la autoridad necesaria
para que puedan realizar sus funciones en el trabajo, siendo un 30% quienes indicaron que
casi nunca cuentan con esa libertad en realizar sus labores dentro de la misma, y, por Gltimo,

entre el 10% y 3.3% se evidencié que mantienen confianza con su jefe dentro de la empresa.
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Por otra parte, en la dimension motivacion, se logré comprobar que, el 46.7% (tabla
8) casi nunca se sienten motivados para realizar las funciones de sus labores, por otro lado,
el 43.3% indicaron que a veces la empresa cuenta con sus participaciones en las actividades
recreativas que se realizan, y, por dltimo, el 6.7% se evidencié que casi siempre sus
esfuerzos, logros o buen desempefio, son reconocidos adecuadamente.

También, en la dimensién desarrollo, se comprobé que, el 46.7% (tabla 9) casi nunca
reciben capacitacion oportuna, adecuada y precisa, y de la misma manera, el 46.7% a veces
la empresa le otorga los recursos necesarios para desarrollar adecuadamente sus labores,
por ultimo, un 6.7% se evidencié que casi siempre la empresa aplica técnicas para poder
obtener resultados 6ptimos.

Del mismo modo, en la dimensién liderazgo, se logré comprobar que, el 46.7% (tabla
10) a veces reciben retroalimentacion de sus actividades laborales dentro de la empresa,
ademas, el 40% casi nunca existe un liderazgo que genere confianza e influencias positivas
y un 13.3% casi siempre reciben retroalimentacion de sus actividades laborales dentro de la
empresa.

Por ultimo, en la variable empowerment se llegé a comprobar que el 50% (tabla 11) a
veces y el 6.7% casi siempre consideran de mucha importancia el que cuenten con un
empoderamiento necesario para que puedan realizar de una buena manera las funciones en
su trabajo dentro de la empresa, y, por otro lado, el 43.3% considera que casi nunca obtienen
buenos resultados por la falta de motivacion por parte de su jefe.

Asi mismo, contrastando con Cisneros (2021). Los resultados obtenidos, coinciden en
cuanto que el 56% indic6 que sus actividades de trabajo eran realizadas a veces, el 48%
indicé casi nunca toman decisiones sin informarle a su jefe, el 56% indico que su jefe casi
nunca les brinda libertad o confianza para hacer las actividades y que el 44% indican que la
organizacion en ningin momento les brinda reconocimientos por sus esfuerzos o logros que
obtienen cuando se les deja responsabilidades en el trabajo.

Basandonos en el segundo obijetivo, lo cual era identificar el nivel del rendimiento
laboral en los colaboradores de la empresa, se ha logrado determinar que el nivel de
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rendimiento laboral se encuentra en un nivel medio, con un 46.7%, asi mismo 43.3% se
encuentra en un nivel bajo y por ultimo, un 10% en un nivel alto, lo cual dichos resultados se
asemejan a la investigacion de Garcia et al. (2018), en la que menciona que el rendimiento
laboral es baja con un 56.2%, teniendo en cuenta los resultados de sus dimensiones de la
variable, los cuales los mas sobresalientes para poder determinar el nivel bajo del rendimiento
laboral, fueron la comunicacién con un nivel medio de 32% y la iniciativa con un nivel bajo
del 45%. Contrastando los resultados obtenidos se determina que el rendimiento laboral por
ser baja no se lograra alcanzar con los objetivos establecidos.

En la dimensién de rendimiento en la tarea, encontramos que un 43.3% de los
colaboradores presenta un nivel bajo, asi mismo un nivel alto con un 30%, y finalmente un
26.7% de los colaboradores presentan un nivel medio de rendimiento en la tarea, teniendo
en cuenta la recoleccion de informacién por parte de los trabajadores se conoce que se les
brinda los recursos necesarios para el buen funcionamiento de sus labores, bajo la
supervision y seguimiento de sus actividades con la finalidad de alcanzar sus objetivos
planteados, defiriendo con la investigacion de Chavez (2021), se encontrd en sus resultados
gue el nivel de rendimiento es medio con un porcentaje del 55%, dado a que los trabajadores
no se sienten empoderados de poder tomar decisiones en beneficio a alcanzar con sus
objetivos planteados, por lo que no se logran a alcanzar en su totalidad. De esta manera
podemos determinar el empoderamiento ayuda a incrementar el nivel de rendimiento en la
tarea de los trabajadores.

En la dimensién rendimiento en el contexto, como resultados nos muestra que el
53.3% de los colaboradores se encuentran en un nivel medio de rendimiento en el contexto,
asi mismo un 30% en un nivel bajo y finalmente un 16.7% con un nivel alto de rendimiento en
el contexto, estos resultados son brindan informaciéon que los trabajadores demuestran que
sus actitudes interpersonales en el desarrollo de sus labores si forma parte de su rendimiento
laboral, dado a que estos ejercen su esfuerzo y recursos para el cumplimiento de sus
objetivos. Derivando con la investigacion de Quispe y Rodriguez (2019) menciona que su
investigacion arrojo resultados positivos en base a sus indicadores de responsabilidad y
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compromiso laboral, demostrando que los trabajadores de la empresa priorizan obtener
resultados éptimos en beneficio al logro de sus objetivos planteados. Contrastando asi los
resultados de la investigacion podemos determinar que el rendimiento en el contexto es
regular por lo que los trabajadores no logran alcanzar son sus objetivos en su totalidad.

Por ultimo, basandonos en el tercer objetivo, lo cual era establecer el tipo de relacion
del empowerment con las dimensiones del rendimiento laboral en los colaboradores de la
empresa, se obtuvo que la correlacién que existe entre la variable empowerment y la
dimensién rendimiento en la tarea, es una correlacion positiva muy fuerte ya que el resultado
obtenido fue de 0.769. Por otro lado, la significancia bilateral fue de 0.000 (p<0.05), por lo que
se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alternativa, confirmando de tal manera
gue el empowerment se relaciona significativamente con la dimension rendimiento en la tarea.
Del mismo modo, se obtuvo que la correlacién que existe entre la variable empowermenty la
dimensién rendimiento en el contexto, es una correlacién positiva muy fuerte ya que el
resultado obtenido fue de 0.760. Por otro lado, la significancia bilateral fue de 0.000 (p<0.05),
por lo que se rechaza la hip6tesis nula, y se acepta la hipétesis alternativa, confirmando de
tal manera que el empowerment se relaciona significativamente con la dimension rendimiento
en el contexto.

De tal manera, los resultados de la investigacion Mufioz (2022), los cuales coinciden
en 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 comunicacién organizacional e incrementar la cantidad de objetivos
alcanzados; del mismo modo genera que los colaboradores sean mas productivos basandose
en el desarrollo personal y profesional, asi como también con base en reconocimientos que

produzcan mejores resultados en las actividades laborales.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

Como objetivo general podemos concluir que, mediante los resultados obtenidos en
la presente investigacion, la variable empowerment si se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral, obteniendo una correlacion positiva del 0.855, considerandose una
correlacion positiva muy fuerte.

En base al primer objetivo especifico, concluimos que la variable empowerment con
un porcentaje del 50% de a veces, da a conocer lo importante que es ejecutar el
empowerment dentro de la empresa Via Pacifico, de igual forma existe un bajo porcentaje del
6.7% donde se evidencia que casi siempre sus esfuerzos, logros o buen desempefio, son
reconocidos adecuadamente., por otro lado, el 43.3% consideran que casi nunca obtienen
buenos resultados por la falta de motivacion por parte de su jefe.

Asi mismo como segundo objetivo especifico, logramos concluir que el nivel de
rendimiento laboral que se desempefia dentro de la empresa Via Pacifico es medio, con un
porcentaje del 46.7%, asi mismo un 43.3% se encuentra en un nivel bajo y por ultimo un 10%
en un nivel alto.

Como ultimo tercer objetivo especifico, se concluye que la correlacion de Spearman
entre empowerment y rendimiento en la tarea tuvo un resultado de 0.769 siendo esta una
correlacion positiva muy fuerte, asi mismo la correlacion entre empowerment y rendimiento
en el contexto es de 0.760, siendo esta una correlacién positiva muy fuerte, de esta manera
podemos concluir la si existencia de relacion que mantiene la variable empowerment con

cada una de las dimensiones del rendimiento laboral en la empresa Via Pacifico.
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4.2. Recomendaciones

Al demostrarse la gran relacién que mantiene el empowerment con el rendimiento
laboral en la empresa Via Pacifico EIRL, se sugieren acciones de mejoras por parte de
jefatura, tales como charlas, condiciones laborales, capacitaciones, reuniones recreativas,
técnicas de comunicacion, etc, abarcando a todo el personal de la empresa, y esto con la
finalidad de aumentar, tanto la motivacion, como el nivel de rendimiento laboral de cada
colaborador de la empresa.

En base al resultado del diagnéstico del empowerment en los colaboradores que se
obtuvo en la empresa Via Pacifico EIRL, se recomienda que los logros o el buen desempefio
por parte del trabajador, sea recompensado mediante bonos o reconocimientos de logros
especificos, ello ayudar4d a que el colaborador se sienta motivado a mejorar, viéndose
reflejado en sus resultados. También, aplicando capacitaciones a las diversas areas de
jefatura, de tal modo que los orienten para generar confianza con sus colaboradores,
permitiéndoles mejorar el empowerment y a la vez, obteniendo mejores resultados en su
rendimiento laboral.

En cuanto al nivel de rendimiento laboral en los colaboradores de Via Pacifico EIRL,
se deben implementar tacticas que fomenten la autorrealizacién de sus empleados, centradas
en su crecimiento tanto personal como profesional. Esto también incluye iniciativas de
participacién del personal mediante programas de socializacion, lo cual generara un mayor
compromiso e identificacion de los trabajadores con la organizacién, logrando asi una mejora
gradual en el rendimiento laboral en todas las areas que posee y de este modo, obtener
resultados de calidad a beneficio de la empresa.

Por dltimo, al encontrar relacion entre el empowermet y las dimensiones del
rendimiento laboral, se recomienda iniciar un proceso de desarrollo y asignar ciertas
decisiones clave a los colaboradores que muestren capacidad de liderazgo y entusiasmo
antes las distintas situaciones que se presenten, de modo que se sientan incluidos y

mantengan un buen ambiente laboral, sinti€ndose conformes en el lugar del trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia.

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA DE TRABAJO DE INVESTIGACION
Enfoque metodolégico

colaboradores de
la empresa via
Pacifico E.I.LR.L. de
Chiclayo - 2023?

HO: El empowerment se
relaciona
significativamente con el
rendimiento laboral en los
colaboradores de la
empresa Via Pacifico
E.I.LR.L. Chiclayo - 2023.

Pacifico E.I.R.L. de
Chiclayo — 2023.

Establecer el tipo de relacion
del empowerment con las
dimensiones del rendimiento
laboral en los colaboradores de
la empresa Via Pacifico
E.l.R.L. Chiclayo — 2023.

Titulo Empowerment y Rendimiento Laboral en los colaboradores de la empresa Via Pacifico E.l.LR.L. de Chiclayo-2023
T I o - Tipo de Disefio de
Problema Hipotesis Objetivo General Objetivo Especifico Investigacion Investigacion
Diagnosticar el empowerment
de los colaboradores de la
H1: El empowerment no empresa Via Pacifico E.L.R.L.
se relaciona Chiclayo — 2023,
significativamente con el
;Cudl es la rendimiento laboral en los - _
relacién que existe | colaboradores de la . | !dentificar el nivel del
entre el empresa Via Pacifico Determinar la relacion | rendimiento laboral en los
empowerment y el | E..R.L. Chiclayo - 2023. del empowerment y el colaboradores de la empresa No
rendimiento laboral rendimiento laboral en | Via Pacifico E.I.R.L. Chiclayo — _ experimental -
en los los colaboradores de |2023. Aplicada transye_rsal,
la empresa Via descriptiva y

correlacional

67




Anexo 2. Resolucion de Proyecto.

LISS 2y

FAC‘zJE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N°0147-2024-FACEM-USS
Chiclayo, 11 de abril de 2024.

VISTO:

El Oficio N°0082-2024/FACEM-DA-USS de fecha 09 de abril del 2024, presentado por la Directora de la Escuela
Profesional de Administracion y el proveido de la Decana de la FACEM, de fecha 09/04/2024, donde se solicita el
cambio de Titulo de Proyecto de Tesis, para los bachilleres 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: Obtencién 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, segln 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 bachilleres de la EP de Administracion,
segun se indica en el cuadro adjunto:

.| APELLIDOS Y ; .
N eilanee TITULO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
ALARCORODRIGUEZ | EMPOWERMENT Y  RENDIMIENTO Ggagggﬁgm%\ﬁ%%“
o1 | ARNHOL JOSHET & | [ABORAL EN LOS COLABORADORES DE | ¢y ok T ioaD GUE PROMUEVA EL
OTERO SIADEN LA EMPRESA ViA PACIFICO EIRL. DE :
PERLA BRIGGIT CHICLAYO — 2023 GRECRAENTO ECONLMIED
INCLUSIVO Y SOSTENIDO

ARTICULO 2°: DEJAR SIN EFECTO, la resolucién N°009-2023-FACEM-USS, de fecha 13/01/2023, numeral 6.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

LS

CAMPUS  Cc. Escuela / Archivo
UNIVERSITARIO

Km. 5 carretera a Pimentel
T. (051) 074 481610

Maribel
muul-mmuum

lnllvmuns:ﬁonusﬁlsu_

CENTROS
EMPRESARIALES

Av. Luls Gonzales 1004
T. (051) 074 481621

a2

ESCUELA

LISS

Ak

M. Liset Sugeily Silva Gonzales
Secretaria Académica Facultad de
Ciencias Empresariales

UNIVERSIDAD SEFIOR DE SIPAN SAC.

DE POSGRADO

Calle Ellas Aguirre 933
T. (051) 074 481625 www.uss.edu.pe
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Anexo 3. Formato de cuestionario.

EMPOWERMENT Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE

LA EMPRESA VIA PACIFICO E.I.R.L DE CHICLAYO-2023

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene la finalidad de obtener informacion

confidencial que servira de soporte a la investigacion respecto al empowerment y rendimiento

laboral, por lo que la informacién que usted brinde sera de gran ayuda para el logro de los

objetivos planteados y agradeceremos responder a las preguntas formuladas con mucha

sinceridad. Lea cuidadosamente Y responda cada interrogante marcando con un aspa (X)

solo una alternativa que usted considere o crea conveniente.

Donde:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca | A veces Casi Siempre
siempre P

Variable Empowerment

Dimensién 1: Poder

¢ Su jefe inmediato le otorga el debido poder

1 -
para tomar decisiones respecto a sus labores?
> ¢ Considera importante que se le brinde la autoridad
necesaria para realizar las funciones en su trabajo?
3 ¢ Mantiene la confianza suficiente con su jefe?
4 . ¢ Tiene la libertad para desarrollar sus labores
dentro de la empresa?
5 ¢ Considera importante el trabajo que desempefia en su

area?

Dimensiéon 2: Motivacion

6

¢ Se siente motivado(a) para realizar la funcion de sus

labores?
7 ¢ Se le brinda incentivos/beneficios al realizar mejor su
trabajo dentro de sus funciones laborales?
8 ¢ Considera que sus esfuerzos, logros o buen desemperio,
son reconocidos adecuadamente?
9 ¢ Consideras que los resultados de tu trabajo deben de ser
recompensados?
10 ¢,La empresa cuenta con su participacion en todas las

actividades recreativas que se realizan?

Dimensién 3: Desarrollo
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¢La empresa le otorga los recursos necesarios para

11
desarrollar adecuadamente sus labores?
12 ¢ Recibe capacitacion oportuna, adecuada y precisa?
13 ¢ Se le brinda la suficiente informacion para realizar
su labor eficientemente?

14 ¢, Considera que los conocimientos que posee, le

permiten desarrollar su labor de manera eficiente?
15 ¢La empresa aplica técnicas para obtener resultados

Optimos?

Dimension 4: Liderazgo

¢ Existe un liderazgo que genere confianza e influencias

16 positivas?
17 ¢, Cuenta con una adecuada orientacion frente a cualquier
incidencia laboral?

18 ¢ Considera que se logran alcanzar los objetivos y metas
planteados en su area?

19 ¢ Su desempefio laboral se ve reflejado por la
motivacion de su jefe?

20 ¢ Recibe retroalimentacion de sus actividades

laborales dentro de la empresa?

Variable Rendimiento Laboral

Dimensién 1: Rendimiento en la tarea

¢ La calidad de trabajo que le brindan sirve para el buen

21
desarrollo de sus tareas?
29 ¢ Existe una buena organizacion para el desarrollo de sus
actividades laborales?
23 ¢ Los resultados a alcanzar en su area de trabajo son
evaluados y orientados en el desarrollo de sus labores?
o4 ¢ Tiene en claro cuales son sus prioridades entre las
funciones que tiene dentro de la empresa?
,Cu u u A
o5 Cuenta con un entorno laboral adecuado para desempefiar

eficientemente las funciones de su trabajo?

Dimensién 2: Rendimiento en el Contexto

¢, Crees gue las actividades/tareas voluntarias influyen en tu

26 rendimiento laboral?
¢ Consideras que las aptitudes y el comportamiento que
27 demuestras en la empresa, forma parte de tu rendimiento
laboral?
28 ¢ Realizas sugerencias de mejora para el beneficio de la
empresa?
29 ¢, Cree usted su vida personal influye en el enfoque de la
empresa?
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Anexo 4. Validadores.

Experto 1.

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ ABRAHAM JOSE GARCIA YOVERA
PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y MG

TALENTO HUMANO
EXPERIENCIA PROFESIONAL | 16 ANOS
| (EN ANOS)
CARGO COORDINADOR DE INVESTIGACION Y R.S

EMPOWERMENT Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA |
EMPRESA VIA PACIFICO E.L.R.L. DE CHICLAYO - 2023

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Alarco Rodriguéz Arnhol Joshet
Otero Siaden Perla Briggit
ESPECIALIDAD Escuela de Administracion
INSTRUMENTO DE EVALUADO | CUESTIONARIO
GENERAL
Determinar la relacidn del empowerment y el
rendimiento laboral en los colaboradores de la
empresa Via Pacifico E.I.R.L. de Chiclayo — 2023.
OBJETIVOS DE LA ESPECIFICOS
INVESTIGACION

e Diagnosticar el empowerment de los
colaboradores de la empresa Via Pacifico
E.LLR.L. Chidayo — 2023.

e |dentificar el nivel del rendimiento laboral
en los colaboradores de la empresa Via
Pacifico E.I.LR.L. Chiclayo — 2023.

e Eslablecer el tlipo de relacion del
empowerment con las dimensiones del
rendimiento laboral en los colaboradores
de la empresa Via Pacifico E.IR.L
Chiclayo — 2023.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN EL
ITEM “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO Y CON EL ITEM “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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VARIABLE EMPOWERMENT

¢ Su jefe inmediato le otorga el debido
1 poder para tomar decisiones
respecto a sus labores?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

| TD(

Sugerencias:

¢(Considera importante que se le
brinde la autoridad necesaria para
2 | realizar las funciones en su trabajo?
a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

| TD (

Sugerencias:

¢Mantiene la confianza suficiente
con su jefe?

3 a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA ()

[TD(

Sugerencias:

. ¢Tiene la libertad para desarrollar
sus labores dentro de la empresa?

4 a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

7D

Sugerencias:

¢Considera importante el trabajo que
desempefia en su area?

5 a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/7

| TD(

Sugerencias:

¢Se siente motivado(a) para realizar
6 | lafuncion de sus labores?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (4

[ TD(

Sugerencias:
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¢Se le brinda incentivos/beneficios
al realizar mejor su trabajo dentro de
sus funciones laborales?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

[TD( )

Sugerencias:

¢Considera que sus esfuerzos,
logros o buen desempefio, son
reconocidos adecuadamente?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

|TD( )

Sugerencias:

¢(Consideras que los resultados de tu
trabajo deben de ser
recompensados?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

|TD( )

Sugerencias:

10

¢La  empresa cuenta con  su
participacion en todas las
actividades recreativas que se
realizan?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

[TD( )

Sugerencias:

11

¢La empresa le otorga los recursos
necesarios para desarrollar
adecuadamente sus labores?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

lTD( )

Sugerencias:
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12

¢Recibe capacitacion
adecuada y precisa?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

oportuna,

TA (/)

[TD( )

Sugerencias:

13

¢Se le brinda la suficiente
informacién para realizar su labor
eficientemente?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

TTD(

)

Sugerencias:

14

¢(Considera que los conocimientos
que posee, le
permiten desarrollar su labor de
manera eficiente?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(/§

|TD(

)

Sugerencias:

15

¢La empresa aplica técnicas para
obtener resultados 6ptimos?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

|TD(

)

Sugerencias:

16

(Existe un liderazgo que genere
confianza e influencias positivas?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA ()

TD (

)

Sugerencias:

17

adecuada
cualquier

¢Cuenta con una
orientacion frente a
incidencia laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

TA (A

[TD( )

Sugerencias:
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d) Casinunca
e) Nunca

18

¢Considera que se logran alcanzar
los objetivos y metas planteados en
su area?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

[TD( )

Sugerencias:

19

(Su desempefio laboral se ve
reflejado por la motivaciéon de su
jefe?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

|TD( )

Sugerencias:

20

¢Recibe retroalimentacién de sus
actividades laborales dentro de la
empresa?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

[TD( )

Sugerencias:

VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

21

¢La calidad de trabajo que le brindan
sirve para el buen desarrolio de sus
tareas?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

TB )

Sugerencias:

22

¢Existe una buena organizacién para
el desarrollo de sus actividades
laborales?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA ()

|TD( )

Sugerencias:

75



23

¢Los resultados a alcanzar en su area
de trabajo son evaluados vy
orientados en el desarrollo de sus
labores?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

[TD( )

Sugerencias:

24

(Tiene en claro cudles son sus
prioridades entre las funciones que
tiene dentro de la empresa?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA )

[TD( )

Sugerencias:

25

¢Cuenta con un entorno laboral
adecuado para desempenar
eficientemente las funciones de su
trabajo?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA ()

[TD( )

Sugerencias:

26

¢Crees que las actividades/tareas
voluntarias influyen en tu
rendimiento laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

TD( )

Sugerencias:

27

¢Consideras que las aptitudes y el
comportamiento que demuestras en
la empresa, forma parte de tu
rendimiento laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/)

|TD( )

Sugerencias:
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28

¢Realizas sugerencias de mejora
para el beneficio de la empresa?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/) | TD( )

Sugerencias:

29

¢Cree usted su vida personal influye
en el enfoque de la empresa?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (/) TD( )

Sugerencias:

PROMEDIO OBTENIDO

N TA_ 9.4 N®TD

COMENTARIOS GENERALES:

OBSERVACIONES:

/

(

JUEZ - EXPERTO
©023052 0
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Experto 2.

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ MIRKO MERINO NUNEZ
PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GESTION Y MARKETING
EXPERIENCIA PROFESIONAL | 20 ANOS

(EN ANOS)

CARGO DOCENTE

EMPOWERMENT Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA VIA PACIFICO E.L.R.L. DE CHICLAYO - 2023

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Alarco Rodriguéz Arnhol Joshet
Otero Siaden Perla Briggit
ESPECIALIDAD Escuela de Administracion
INSTRUMENTO DE EVALUADO | CUESTIONARIO
GENERAL
Determinar la relacidn del empowerment y el
rendimiento laboral en los colaboradores de la
empresa Via Pacifico E.LLR.L. de Chiclayo — 2023.
OBJETIVOS DE LA ESPECIFICOS
INVESTIGACION

e Diagnosticar el empowerment de los
colaboradores de la empresa Via Pacifico
E.LR.L. Chiclayo — 2023.

e |dentificar el nivel del rendimiento laboral
en los colaboradores de la empresa Via
Pacifico E.I.R.L. Chiclayo — 2023.

e Establecer el tipo de relacion del
empowerment con las dimensiones del
rendimiento laboral en los colaboradores
de la empresa Via Pacifico ELR.L
Chiclayo — 2023.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN EL
ITEM “TA” SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO Y CON EL {TEM “TD"” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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VARIABLE EMPOWERMENT

¢Su jefe inmediato le otorga el debido
poder para tomar decisiones
respecto a sus labores?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X )

[ TD (

Sugerencias:

¢Considera importante que se le
brinde la autoridad necesaria para
realizar las funciones en su trabajo?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (X )

| TD (

Sugerencias:

¢Mantiene la confianza suficiente
con su jefe?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA( X)

[ TD (

Sugerencias:

. ¢ Tiene la libertad para desarrollar
sus labores dentro de la empresa?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Aveces
d) Casinunca
e) Nunca

TA(X )

[TD(

Sugerencias:

¢ Considera importante el trabajo que
desempeiia en su area?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA( X)

| TD (

Sugerencias:

¢ Se siente motivado(a) para realizar
la funcion de sus labores?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X )

| TD (

Sugerencias:
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¢Se le brinda incentivos/beneficios
al realizar mejor su trabajo dentro de
sus funciones laborales?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X )

[TD( )

Sugerencias:

¢Considera que sus esfuerzos,
logros o buen desempefio, son
reconocidos adecuadamente?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA X )

[ TD( )

Sugerencias:

¢Consideras que los resultados de tu
trabajo deben de ser
recompensados?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X)

| TD( )

Sugerencias:

10

¢La empresa cuenta con su
participacion en todas las
actividades recreativas que se
realizan?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (X )

[TD( )

Sugerencias:

1

¢La empresa le otorga los recursos
necesarios para desarrollar
adecuadamente sus labores?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA( X)

[TD( )

Sugerencias:
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12

¢Recibe capacitacion
adecuada y precisa?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

oportuna,

TA(X)

| TD( )

Sugerencias:

13

é¢Se le brinda la suficiente
informacion para realizar su labor
eficientemente?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA( X)

'TD( )

Sugerencias:

14

iConsidera que los conocimientos
que posee, le
permiten desarrollar su labor de
manera eficiente?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA( X)

|TD( )

Sugerencias:

15

iLa empresa aplica técnicas para
obtener resultados 6ptimos?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X)

[TD( )

Sugerencias:

16

¢Existe un liderazgo que genere
confianza e influencias positivas?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TAX )

TD( )

Sugerencias:

17

adecuada
cualquier

éCuenta  con una
orientacion frente a
incidencia laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

TA( X)

[TD( )

Sugerencias:
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d) Casinunca

e) Nunca

TA(X ) | TD( )

18 :
¢Considera que se logran alcanzar

los objetivos y metas planteados en

su area? .
a) Siempre Sugerencias:

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca
e) Nunca

¢Su desempeiio laboral se ve |TA(X ) |TD( )

reflejado por la motivacion de su
19 | jefe?

a) Siempre Sugerencias:

b) Casi siempre

c) Aveces
d) Casinunca

e) Nunca

é¢Recibe retroalimentacion de sus | TA (X ) |TD( )

actividades laborales dentro de la
20 | empresa?
a) Siempre Sugerencias:

b) Casi siempre

c) Aveces
d) Casinunca

e) Nunca

VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

¢La calidad de trabajo que le brindan | TA (X ) TD( )
sirve para el buen desarrollo de sus

tareas?
= a) Siempre
b) Casisiempre Sugerencias:

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

¢ Existe una buena organizacion para | TA ( X) | TD( )

el desarrollo de sus actividades
22 | laborales? Sugerencias:

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces
d) Casinunca
e) Nunca




23

¢Los resultados a alcanzar en su area
de trabajo son evaluados y
orientados en el desarrollo de sus
labores?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA( X)

| TD( )

Sugerencias:

24

¢Tiene en claro cuales son sus
prioridades entre las funciones que
tiene dentro de la empresa?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X )

| TD( )

Sugerencias:

25

éCuenta con un entorno laboral
adecuado para desempeiiar
eficientemente las funciones de su
trabajo?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X )

'TD( )

Sugerencias:

26

iCrees que las actividades/tareas
voluntarias influyen en tu
rendimiento laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (X )

TD( )

Sugerencias:

27

¢Consideras que las aptitudes y el
comportamiento que demuestras en
la empresa, forma parte de tu
rendimiento laboral?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA (X )

[TD( )

Sugerencias:
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iRealizas sugerencias de mejora
para el beneficio de la empresa?

28 a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X ) | TD( )

Sugerencias:

¢Cree usted su vida personal influye
en el enfoque de la empresa?

29 a) Siempre

b) Casi siempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA( X) TD( )

Sugerencias:

1 PROMEDIO OBTENIDO

N°TA __29 N°TD

2 | COMENTARIOS GENERALES:

3 | OBSERVACIONES:

JUEZ - EXPERTO
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Experto 3.

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ JOSE WILLIAN CORDOVA CHIRINOS
PROFESION ADMINISTRACION

ESPECIALIDAD ADMINISTRACION

EXPERIENCIA PROFESIONAL |7 ANOS DE DOCENTE

(EN ANOS)

CARGO DTP

EMPOWERMENT Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA VIA PACIFICO E.l.LR.L. DE CHICLAYO - 2023

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Alarco Rodriguéz Arnhol Joshet
Otero Siaden Perla Briggit
ESPECIALIDAD Escuela de Administracion
INSTRUMENTO DE EVALUADO | CUESTIONARIO
GENERAL
Determinar la relacion del empowerment y el
rendimiento laboral en los colaboradores de la
empresa Via Pacifico E.I.LR.L. de Chiclayo — 2023.
OBJETIVOS DE LA ESPECIFICOS
INVESTIGACION e Diagnosticar el empowerment de los

colaboradores de la empresa Via Pacifico
E.LR.L. Chidayo — 2023.

e Identificar el nivel del rendimiento laboral
en los colaboradores de la empresa Via
Pacifico E.|.R.L. Chiclayo — 2023.

e Establecer el tipo de relacién del
empowerment con las dimensiones del
rendimiento laboral en los colaboradores
de la empresa Via Pacifico E.LR.L
Chiclayo — 2023.

EVALUE CADA ITEM DEL INST

RUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN EL

ITEM “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO Y CON EL iTEM “TD" S| ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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VARIABLE EMPOWERMENT

¢Su jefe inmediato le otorga el debido
poder para tomar decisiones
respecto a sus labores?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X)

| TD(

Sugerencias:

iConsidera importante que se le
brinde la autoridad necesaria para
realizar las funciones en su trabajo?
a) Siempre
b) Casisiempre
Aveces
Casi nunca
Nunca

R o o

c
d
e

TAX )

| TD (

Sugerencias:

¢Mantiene la confianza suficiente
con su jefe?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca
)

e) Nunca

TA( X)

| TD (

Sugerencias:

. ¢ Tiene la libertad para desarrollar
sus labores dentro de la empresa?
a) Siempre
b) Casisiempre
c) Aveces
d) Casinunca
e) Nunca

TAX )

|TD(

Sugerencias:

¢ Considera importante el trabajo que
desempeiia en su area?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca
)

e) Nunca

TA(X)

| TD (

Sugerencias:

¢ Se siente motivado(a) para realizar
la funcion de sus labores?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA( X)

| TD (

Sugerencias:
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¢Se le brinda incentivos/beneficios
al realizar mejor su trabajo dentro de
sus funciones laborales?

a) Siempre

b) Casisiempre
c) Aveces
d) Casinunca
e)

Nunca

TA(X )

| TD( )

Sugerencias:

¢Considera que sus esfuerzos,
logros o buen desempeiio, son
reconocidos adecuadamente?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X )

[ TD( )

Sugerencias:

¢Consideras que los resultados de tu
trabajo deben de ser
recompensados?

a) Siempre

b) Casisiempre
c) Aveces
d) Casinunca
e) Nunca

TA(X )

[ TD( )

Sugerencias:

10

¢la empresa cuenta con su
participacion en todas las
actividades recreativas que se
realizan?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca
)

e) Nunca

TA (X))

[TD( )

Sugerencias:

11

iLa empresa le otorga los recursos

necesarios para desarrollar
adecuadamente sus labores?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TAX )

'TD( )

Sugerencias:

87



12

¢Recibe capacitacion oportuna,
adecuada y precisa?
a) Siempre
b) Casisiempre
A veces
Casi nunca
Nunca

~— — ~— ~—

c
d
e

TA( X)

| TD( )

Sugerencias:

13

¢Se le brinda la suficiente
informacion para realizar su labor
eficientemente?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X)

| TD (

)

Sugerencias:

14

iConsidera que los conocimientos
que posee, le
permiten desarrollar su labor de
manera eficiente?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca
)

e) Nunca

TA(X)

ITD(

)

Sugerencias:

15

¢La empresa aplica técnicas para
obtener resultados 6ptimos?
a) Siempre
b) Casisiempre
c) Aveces
d) Casinunca
e) Nunca

TA(X)

|TD(

)

Sugerencias:

16

¢Existe un liderazgo que genere
confianza e influencias positivas?

a) Siempre
b) Casisiempre
) Aveces
) Casinunca
)

c
d
e) Nunca

TAX )

TD (

)

Sugerencias:

17

adecuada
cualquier

¢Cuenta con una
orientacion frente a
incidencia laboral?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

TA( X)

[ TD( )

Sugerencias:
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d) Casinunca

e) Nunca

TA (X ) [TD( )

18 .
¢Considera que se logran alcanzar

los objetivos y metas planteados en

su area? .
a) Siempre Sugerencias:

b) Casisiempre

Casi nunca

)) A veces
)
) Nunca

c
d
e

¢Su  desempeio laboral se ve |TA(X ) ]TD( )

reflejado por la motivacion de su
19 | jefe?

a) Siempre Sugerencias:

Casi siempre

b
c) Aveces
d

)
) Casinunca
)

e) Nunca

¢Recibe retroalimentacion de sus | TA (X ) |TD( )

actividades laborales dentro de la
20 | empresa?
a) Siempre Sugerencias:

b) Casisiempre

c) Aveces
d) Casinunca

)
e) Nunca

VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

¢La calidad de trabajo que le brindan | TA (X ) TD( )

sirve para el buen desarrollo de sus
tareas?

21 :

a) Siempre

b) Casisiempre Sugerencias:

A veces

c)
d) Casinunca
e) Nunca

¢Existe una buena organizacion para | TA ( X) | TD( )

el desarrollo de sus actividades
22 | laborales? Sugerencias:

a) Siempre

b) Casisiempre

A veces
Casi nunca

c
d
e) Nunca

— — — —




23

¢iLos resultados a alcanzar en su area
de trabajo son evaluados 'y
orientados en el desarrollo de sus
labores?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca
)

e) Nunca

TA( X)

| TD( )

Sugerencias:

24

¢Tiene en claro cuales son sus
prioridades entre las funciones que
tiene dentro de la empresa?

) Siempre

) Casi siempre
) Aveces

) Casinunca
) Nunca

TA(X )

| TD( )

Sugerencias:

25

¢Cuenta con un entorno laboral
adecuado para desempenar
eficientemente las funciones de su
trabajo?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca
)

e) Nunca

TA( X)

[TD( )

Sugerencias:

26

¢Crees que las actividades/tareas
voluntarias influyen en tu
rendimiento laboral?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca
)

e) Nunca

TAX )

TD( )

Sugerencias:

27

¢Consideras que las aptitudes y el
comportamiento que demuestras en
la empresa, forma parte de tu
rendimiento laboral?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X)

[TD( )

Sugerencias:
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28

¢Realizas sugerencias de mejora
para el beneficio de la empresa?

a) Siempre

b) Casisiempre

c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

TA(X )

‘TD(

)

Sugerencias:

29

¢Cree usted su vida personal influye
en el enfoque de la empresa?

) Siempre

) Casi siempre

) Aveces

) Casinunca

) Nunca

a
b
c
d

e

TA(X)

TD (

)

Sugerencias:

PROMEDIO OBTENIDO

COMENTARIOS GENERALES:

OBSERVACIONES:

JUEZ - EXPERTO
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Anexo 5. Carta de aceptacién de la empresa.

VIA PACIFICO E.I.LR.L

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

AUTORIZACION DE INVESTIGACION

Luis Alberto Chapoian Sebastian
Gerente General

En calidad de Gerente General de la empresa VIA PACIFICO EIRL,
emito el presente documento dando aceptacion a los estudiantes Alarco
Rodriguez Arnhol Joshet, con DNI 75231664 y Perla Briggit Otero
Siaden, con DNI 73579449 para que hagan la realizacion de su

investigacion sin ningiin impedimento por parte de la empresa.

sl Y

A~

Luis Albert’o Chaporfian Sebastian
Gerente General

URB. SAN ISIDRO CAL. WILFREDO
VALDIVIEZO
CHICLAYO - LAMBAYEQUE
www.viapacifico.com
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Anexo 6. Fiabilidad de ambas variables en SPSS.

Fiabilidad de la variable Empowermet.

Archiv Edita Yer Dato: Transforn Insert: Formal Analiz: Grafice Utilidad Ampliacio Ventar Ayud

HEQ A0 e ~

Q

®E =

E {E] Resultado BLES ”
------ @ Registro
&+ ] Fiabilidad Resumen de procesamiento de
. ....... T|tu|ﬂ casos
Motas
B {&] Escala: ALL VARI/ M %
- IE] Titulo Casos  Valido 30 100,0
-[fj Resumen de .
- [f Estadisticas 1 Excluido 0 -
------ (8 Registro Total 30 100,0
E}EI Fblllfiﬂd a. La eliminacién porlista se basa en
-+ Titulo : todas las variables del
: Motas 1 procedimiento.
E Conjunto de datos
E--{&] Escala: ALL VARI
- Titulo Estadisticas de
L& Resumen de fiabilidad
“-[fj Estadisticas |
Alfa de Mde
Cronbach elementos
885 20
ATRrT _TT T d
Al |KS >

IBM SPS5 étatistics Processor esta listo 2

Unicode: ACTIVADO
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Fiabilidad de la variable Rendimiento Laboral.

Archiv Edita Ver Datos Transforn Insert: Formal Analiz; Graficc Utilidad Ampliacio Ventar Ayud

HE

Q

B {&] Resultado

[ Estadisticas
...... (B Registro
E}EI Fiabilidad
-] Titulo
....... Motas

-[E] Titulo
- Resumen de
- Estadisticas

£ by

IE e v RELT

oy
Resumen de procesamiento de
casos
I %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido® 0 i
Total a0 100,0
a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de [ e
Cronbach elementos
824 g
L
¢ ¥
IBM SPSS Statistics Processor esta listo B Unicode: ACTWADO
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Anexo 6. Prueba de normalidad en ambas variables.

Archivoe  Editar Wer

= {E] Resultado
[ Registro
B {E] Explorar
Titulo
Motas

Datos

L& Resumen de p
L& Pruebas de no
powerment

Transformar Insertar

~

Formato

Analizar Graficos

Utilidades

WmHER M e v KE &I == He Q

Ampliaciones  Ventana Ayuda

Resumen de procesamiento de casos

Casos
walido Perdidos Total
e} Forcentaje e} Forcentaje I Forcentaje
Empowerment 30 100,0% o 0,0% 30 100,0%
Rendimiento_Laboral 30 100,0% o] 0,0% 30 100,0%
:
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov® Shapira-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistica gl Sig.
Empowerment 328 30 =.001 720 30 <.001
Rendimiento_Laboral 2TT 30 =.001 771 30 =.001
a. Correccidn de significacién de Lilliefors
-
< | RN

IBM SPSS Statistics Processor esta listo B

Histograma de la variable 1.

25

20

15

Frecuencia

10

Histograma

Empowerment

Histograma de la variable 2.

20

15

10

Frecuencia

2.0 2.5 3.0

Histograma

Unicode: ACTIVADO H: 415, W: 765 pt.

35 4.0

Rendimiento_Laboral

— Mormal
Media =26
Desv. estandar = 563
M =30
4.5
— Mormal
Media = 2,67
Desv. estandar = 661
M =30
45

95



Anexo 7. Matrices de datos en Excel.

FROMI
DID

VARIABLEL: EMPOWERMENT

REALIM

ENTACI
(1]

1
DESEM

PEAD

1
DBJETI

¥os Y
METAS

16

LIDERA | ORIENT
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3

DESARROLL| ZGD | ACION

]
TECNIC
AS

14

1
CAPAC| INFOR | CONOC

ITACIO | MACID | IMIENT
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505
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N

L]
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L]
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NTO

I¥0
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Ni:
oonrr
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NZA
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10
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PROMED
10
TOTAL

O | 0| O | O | O | O | O | 0 [ 0 [ 0] [ 0l ] 0] 0 ) 00 | 00 [ 60 [ ) 0% | 0 [ (600 [ 0% ) 0% ) 0% | 0 | 0 [ e [ €

VARIABLE 2: RENDIMIENTO LABORAL
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Anexo 8. Aplicacion del instrumento en la empresa.
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Anexo 10. Acta de revision de similitud

Cédigo: F3.PP2-PR.02
u S g ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE RE\{ISIéN DE [ Version: 02
SIMILITUD DE LA INVESTIGACION Fecha: 18/04/2024
Hoja: ldel

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de investigacién del Programa de
Estudios de Administracién y Administraciéon Publica, he realizado el segundo control de
originalidad de la investigacion, el mismo que estd dentro de los porcentajes
establecidos para el nivel de (Pregrado,) segun la Directiva de similitud vigente en USS;
ademds certifico que la versibn que hace entrega es la versidn final del informe
fitulado: “EMPOWERMENT Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
ViA PACIFICO E.LR.L. DE CHICLAYO - 2023" elaborado por el estudiante(s) Alarco Rodriguez

Arnhol Joshet y Perla Briggit Otero Siaden.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
19%, verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el soffware de

similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de

los productos académicos y de investigacion vigente.

Pimentel, 02 de octubre de 2024

Y7
i

Dr. Garcia Yovera Abraham José
Coordinador de Investigacién EAP Administracién y Administracién Publica

DNI N° 80270538
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Anexo 11. Formato T1 - Autorizacion de autores (Licencia de uso)

Cédigo: F1.PP2-PR.02
AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) | Version: 02
(LICENCIA DE USO) Fecha: 18/04/2024
Hoja: ldel

Pimentel, 19 de agosto del 2024

Sefores
Vicerrectorado de investigacion
Universidad Sefior de Sipdn S.A.C

Presente. -

El suscrito:
Alarco Rodriguez Arnhol Joshet con DNI 75231664 y Otero Siaden Perla Briggit con DNI 73579449.

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del frabajo de investigacién/tesis titulada:
EMPOWERMENT Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA ViA
PACIFICO E.I.R.L. DE CHICLAYO - 2023, presentado y aprobado en el afic 2024 como requisito
para optar el titulo de Licenciado en Administracién de la facultad de ciencias empresariales,
escuela de Administracion, Programa de estudios de Administracion, por medio del presente
escrito autorizo (autorizamos) al Vicerectorado de investigacion de la Universidad Sefior de
Sipdn para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi
(nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado
en este frabajo de investigacion/tesis, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente
manera:

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

e Se permite la consulta, reproduccién parcial, fotal o cambio de formato con fines de
conservacién, a losusuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente
cita bibliogrdfica se le dé crédito al frabajo de investigacién/informe o tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo
cual tomardé las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

Alarco Rodriguez Armhol Joshet 75231664

Otero Siaden Perla Briggit 73579449 @
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