VICERECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

TESIS

EMPOWERMENT Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA
EMPRESA “DONA GALLINA” EIRL, LIMA-2024

PRESENTADO POR
BACH: ANGEL WILFREDO HUALPA BENDEZU
CODIGO ORCID: 0000-0002-2538-2135

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN:
EN ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS

LINEA DE INVESTIGACION

GESTION Y FORTALECIMIENTO DE LA FORMACION
PROFESIONAL EN CONEXION AL TRABAJO Y EL
CRECIMIENTO SOCIOECONOMICO

ASESOR

DR. JORGE LUIS BRINGAS SALVADOR
CODIGO ORCID: 0000-0003-2011-4964

LIMA - PERU
2024



zﬂ turnitin Pagina 2 of 83 - Descripcién general de integridad

20% Similitud general

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3029830841

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado

» Coincidencias menores (menos de 20 palabras)

Exclusiones

» N.° de fuentes excluidas

Fuentes principales

19% @ Fuentes de Internet
1%  ME Publicaciones

10% 2 Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.

zl'j ‘turn|t|n Pagina 2 of 83 - Descripcion general de integridad

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3029830841



zﬂ turnitin Pagina 3 of 83 - Descripcién general de integridad

Fuentes principales

19% @ Fuentes de Internet
1%  ME Publicaciones

10% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o Internet

repositorio.uap.edu.pe

° Internet

hdl.handle.net

Internet

www.readbag.com

Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Trabajos del

. es_tudiante . . .
Universidad Nacional Federico Villarreal

Trabajos del

estudiante
Universidad Continental

Internet

repositorio.une.edu.pe

° Internet

aprenderly.com

Trabajos del

estudiante
Comando de Educacién y Doctrina del Ejército

o Internet

repositorio.udh.edu.pe

Internet

repositorio.umsa.bo

zr'j ‘turn|t|n Pagina 3 of 83 - Descripcidn general de integridad

9%

2%

1%

1%

1%

1%

1%

0%

0%

0%

0%

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3029830841

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3029830841



zﬂ turnitin Pagina 4 of 83 - Descripcién general de integridad

Internet

repositorio.upci.edu.pe

Trabajos del

estudiante
Universidad Nacional Abierta y a Distancia, UNAD,UNAD

° Internet

repositorio.uta.edu.ec

o Internet

xlibros.com

e Internet

materials.campus.uoc.edu

Internet

modelospsicologicoscomunitarios.blogspot.com

a Internet

repositorio.usmp.edu.pe

o Internet

repositorio.undac.edu.pe

Trabajos del

estudiante
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas

Internet

modelosteorcospiscomu.blogspot.com

Publicacién

Miryam Margarita Piguave-Bello, Hilarién José Vegas-Meléndez. "EMPOWERMENT...

Internet

qdoc.tips

a Internet

revistaenfoques.org

v Trabajos del

estudiante
Corporacién Universitaria Minuto de Dios, UNIMINUTO

zl'j ‘turn|t|n Pagina 4 of 83 - Descripcion general de integridad

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3029830841

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3029830841



itin Pagina 5 of 83 - Descripcién general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::1:3029830841
zl 9 P! 9 9 9

Internet

cybertesis.unmsm.edu.pe 0%

Z"-'I turn|t|n Pagina 5 of 83 - Descripcidn general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::1:3029830841



DEDICATORIA

A nuestro creador y todopoderoso por
brindarme tesén y ahinco durante los

estudios de posgrado.



AGRADECIMIENTO
A mi gran apreciada familia por su
constante  apoyo durante = mis

estudios.



RECONOCIMIENTO
A la EPG de la universidad, docentes

y comparieros por el logro obtenido.



INDICE

] [ @ N I ] SRS I
AGRADECIMIENTO ..ottt et te st e e st e st e et e e ante e e sneeesnteeastaeeanreeenneens Il
RECONOCIMIENTO .ottt e st s et e e st e e et e e snte e e sraeesnteesnneeesnreeenneeans v
111 [ =TT \Y%
I O I I AN o N RS VI
INDICE DE FIGURAS ...ttt sttt e st e e ste e sbe e be e saeesnaeanteanns IX
RESUMEN ...t e et s e e et e et e e ante e e aReeesseeeeataeesnteeeseeenseeesteeenneeeans X
A B ST RA T ittt E e e e e n et e b ae e nreearee s Xl
INTRODUGCCION ...ttt ettt ettt sttt st en sttt en st en e n st ennens Xl
(07N =11 110 1 TR 13
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ...ttt e ettt 13
1.1 Descripcion de la realidad problematica........ccceeeciieeeeciiiee e 13
1.2 Delimitacidon de [a iNVeStIZaCIiON ........eee i e 14
1.3 Problemas de iNVeStIZAaCiON ........coccuiiii it 15
1.3.1 Problema PrinCipal....... ettt e e e reeas 15
1.3.2 Problemas SECUNTAIIOS. ....cccuuiiriieiiiiieiee sttt ettt et sbee st e siteesbte e sabeesbeessaaeesabeeenns 15

1.4 Objetivos de 1a INVESTIZACION ......cccociiiei e e e e e e e 15
O R O 1 11 Vo I == V=T - | PP 15
1.4.2  ODbjetivos @SPECITICOS ..uiiiiiiiiiecciee ettt et e e e et e e e e areeas 15

1.5 Justificacidn e importancia de la investigacion .........cccoeeeeciiieeeccieee e 16
151 JUSEIFICACION .o eiiiieeee ettt et st st st e s saae e sbeeenes 16
ST 1o o o o T o = [ - N 16

1.6 Factibilidad de 1a INVeStiaCION..........eviiieiee e e 17
1.7 Limitaciones del @StUIO ....ccivuiiiiiiiiieccee e 17

L0 Y o [ 1 I I PSSR 18
MARCO TEORICO CONCEPTUAL .....ovieeeeeeeeeteeeeeee et ee et se et en s ten s s s 18
2.1 Antecedentes de 1a INVESTIZACION ......ueiiiiiiiee it arae e 18
2.1.1 Antecedentes iNterNaCioNalEs .......ccuiiiiriieii i 18

2.2 Bases teOricas 0 CiENtifiCas.....cuiiruiiiriiiiiee ettt st st e saae e sabee s 24



2.2.1 Definicion de EMPOWEIMENT ....cccccuiiii ittt e e e eette e e e s ata e e e snraeeeennes 24

2.3 Definicion de tErminos DASICOS.......civiiiriiiiiieriee e saee e sabee s 32
L7 AN I 0 | O I I PRSPPI 35
HIPOTESIS Y VARIABLES ..ottt ettt ettt en st an s 35

N I o 1T e LT R 1= oY=l - Y PSRN 35

A o [T Te (T Y oY=l | ToF 1 35

3.3 Definicién conceptual y operacional de las variables.........c.cccoecvveeeeiiieeeicceee e, 35

3.3.1 Variable X: EMPOWEIMENT.......ciiiiiiiiiiiiiieercitee ettt e e esiee e s s sree e e ssreeeessbaeeessnssaeessanseeeens 35

3.4 Cuadro de Operacionalizacidn de Variables..........ccoucuveiieiiieiiciiiiec e 37
(7 A o N 1O I I VSRS 38
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION ......ooiiiiieeiieeeeeeeee ettt ten s sn s 38

4.1 Tipo y nivel de iINVESEIZACION ........c.uiiiieiiee et e e e aaee e 38

4.1.1  Tipo de iNVESLIZACION ....uviieiciiieeceieee ettt et e e et e e e ette e e e e rte e e e eata e e e snraeeeeanes 38
4.1.2  Nivel de inNVESTIZACION ......ccociiiie ettt e e re e e e e ate e e e sarae e e eanes 38

4.2 Métodos y disefio de 1a iNVeStiZaCion .........coccuiieeiciiei e e 38
4.2.1 Método de |a iNVESIZACION ...ccc.vveeiiiiiee ettt e e e e e e e arae e e eanes 38
4.2.2 Diseflo de 12 INVESTIZACION ....ccociiiei ettt ettt e e e e re e e e e ate e e e earaeeeeanes 39

4.3 Poblacidn y muestra de 1a investigacion.........coucuveieeiiiee i 39
N 701 R o o] F= o o Yo PSR 39
B.3.2  IVIUBSEIA ittt e ettt e e e e e e e et e e e e e e e e eeee e e e e e e nnneeeeeeas 40

4.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccidn de datos........cccueevveiveeeeiiieee e, 40
4.4.1 Técnicas para la recoleccion de datos........cceeecuiieeeeciiie e 40
4.4.2 INSTFUMEBNTOS .ottt e e e s s s a e e e e e s s s nnneeeeee s 40
4,43  Validez y confiabilidad ..........c.ccvieeiiiiiieiceeeseee e 41
4.4.4  Procesamiento y analisis de datos.........cccceeerevverieieieieieesese e 42
445  Etica de 1a iNVESTIGACION ..........cc.oveeveveeveeeeeeeeeeeee s ses e sesee s ses e s snens 42
RESULTADOS ... oottt s e e st e e st e e s ab e e e be e e e ta e e sabeeesrteesabeeastaeesnreeenneeens 43
5.1 Estadistica DeSCriPLiVa .....uveeeeciiie ettt e e e e ae e s e e e e areeas 43
5.1.1 Variable EMPOWEIMENT.....coiiiiii ettt e e e e e e e rrre e e e e e e e e nnaraeeeeeeeeenas 43
5.1.2  Variable Gestidn del Talento HUMANO0........ccceeviireciiiicieecee e 47
CAPITULO VI: DISCUSION DE LOS RESULTADOS .....o.cvivteeeeeeeeeeeeeeeeeeer e, 60



CONCLUSIONES ...ttt ne e r e e sr e nr e s e nn e neenenr e 62

RECOMENDACIONES ... oottt b et b e bbbttt st nneeees 63

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........cooveveveveteteteteteteteteeeeessssesesesesesesesesesesesesesesesesesesesessssssasanas 64
ANEXO N DLttt ettt b e bbb bt bt e bt s bt b e ekt e st e nbe st e e besbeebeenbenee s 68

Matriz dE CONSISTENCIA . ccueiitiiriiiiie ittt sttt sb e b st st s b e b ene 68
ANEXO N D2ttt bttt ettt b e e bt e she e s hb e st e e b e e beesbeesbbeenbeenbeenbe e e 69
INSEIUMENTOS ...t 69
Cuestionario sobre Gestion del Talento HUMANO ...........ccooiiiiiiiiniiic e 69
Cuestionario: EMPOWEIMIENT ..........oiiiiiiieieesee et 70
ANEXO N D3ttt b bt et b e e sb e e s bt e she e she e s st e e b e e ke e sbeesb b e enneenreenree e 71

Ficha de Validacion de INSTrUMENTO .....cocuiiiiiiiiiiieeee ettt 71
ANEXO N 4t b ettt et e b e e s bt s bt e s b b e e R be e be e b e e nbe e ebb e nbeenbe e be e e 74
Copia de 12 data PrOCESAUA ........ecviitiiieie ettt e et s reeraesresreeseesre e 74
Anexo N°5: Consentimiento iINFOrMadO ...........cooviiiiirii e 76
ANEXO 6: Declaratoria de autenticidad de TESIS.........cccovririineiieiicnese e 78

Vil



INDICE DE TABLAS

Tabla 1:Variable EMPOWEIMENT ..o 43
Tabla 2:Nivel INdIVIAUAL ........ccoooii s 45
Tabla 3:NIVel 0rganizatiVo ... 46
Tabla 4:Nivel COMUNITATIO .....ccooiiiiiiieiiee e 47
Tabla 5:Gestion del Talento HUMAaNO ........cccccoveieiiiiicie e 48
Tabla 6:INCOrPOIrar PEISONAS ........cceiiiiiiiiiieiieeeee ettt 49
Tabla 7:0rganizar PEIrSONAS .........ccccoiiiiiiiiieieeierese ettt 50
Tabla 8:RECOMPENSAN PEISONAS .......ccveivieieireeiteeiesieseeste s e steeeesae e eee e e sreesaesneenes 51
Tabla 9:Desarrollar PErSONAS ........ccccceiveiiiieie e 52
Tabla 10:REtENEr PEISONAS ........ccveieiieiiieieiee e ete s se e re e ra e sreesreeaesraenas 53
Tabla 11:SUPErVISAr PEFSONAS ......ccecveeivierieiieisieeieseeseesseseesteatessaestaeeesseesreesaesneesnas 54
Tabla 12:Prueba de Normalidad ..o 55
Tabla 13:Contrastacion Hipotesis General ...........ccccccooviieiiiicccc v 56
Tabla 14:HipOtesis eSPECITICA L ......cccccveiveiiiiiie e 57
Tabla 15:HipOtesis eSPECITICA 2 .....ccocveiveiiieece e 58
Tabla 16:HipOtesis eSPECITICA 3 ......c.cccveiieiiieiie e 59

Vil



INDICE DE FIGURAS

Figura 1:Variable EMPOWEIMENT .........cccoeiiiiiiieie e 44
Figura 2:Nivel iINdIVIdUAL ...........coooeiiiie e 45
Figura 3:NIiVel OrganizatiVi .........cccccveciiieiiiie i 46
Figura 4:NIVel COMUNITAIIO ......coviiiiiiiiiiiiiiieiceeee e 47
Figura 5:Gestion del Talento HUMANO ..o 48
Figura 6:1NCOrPOrar PEIrSONGAS ..........cccoiirieririeieieiesieste sttt sbe bbb 49
Figura 7:0rganiZar PEISONAS .......ccieiiiiririeieieiete sttt sbe bbb eneas 50
Figura 8:ReCOMPENSAr PEISONAS ......cceiuiriiriieiieiieieie sttt 51
Figura 9:Desarrollar PEIFSONAS ..........cccooiiiiiiiiieieie ettt 52
Figura 10:REtENET PEISONAS .....oviiiiiiiiiiitesieeieeie ettt 53
Figura 11:SUPEIVISAr PEISONAS ...c.civeiviriirieriieieesieienreseesse et ste st s e s e eesessessestessesnesseas 54



RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion entre el
empowerment y la gestion del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024.

Las variables desarrolladas fueron empowernet con sus dimensiones nivel
individual, nivel organizativo y nivel comunitario y para la variable gestion del talento
humano sus dimensiones integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditor

personas.

El estudio fue basico, descriptivo correlacional, hipotético deductivo y disefio no
experimental.

La poblacion estuvo conformada por 80 colaboradores y una muestra de 66. Se utilizé la
encuesta y el cuestionario mediante la escala de Likert.

El resultado mediante Pearson, a un nivel de significancia bilateral 0.000 determiné que
existe relacion significativa entre el empowerment y la gestion del talento humano en la
empresa Dofa Gallina, Lima-2024, con un coeficiente de correlacion de nivel muy alto de
0,859.

PALABRAS CLAVE: Empowerment y gestion del talento humano.



ABSTRACT

The objective of this work was to determine the level of relationship between empowerment
and human talent management in the Dofia Gallina company, Lima-2024.

The variables developed were empowernet with its individual level, organizational level and
community level dimensions and for the human talent management variable its dimensions

integrate, organize, reward, develop, retain and audit people.

The study was basic, descriptive correlational, hypothetical deductive and non-experimental in

design.

The population was made up of 80 employees and a sample of 66. The survey and questionnaire

were used using the Likert scale.

The result using Pearson, at a bilateral significance level of 0.000, determined that there is a
significant relationship between empowerment and human talent management in the Dofia

Gallina company, Lima-2024, with a very high level correlation coefficient of 0.859.

KEYWORDS: Empowerment and human talent management.
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INTRODUCCION

La alta competitividad mundial hace necesaria que cada organizacion realice cambios internos
y externos, en los cuales se tome en cuenta el activo mas relevante de toda organizacién como
es el recurso humanos, quien hace que cada empresa crezca y desarrolle de forma integral y
sostenida permitiendo ser competitiva, para ello es necesario generar el crecimiento mediante
la autogestion de sus colaboradores, mediante el empowerment, la misma que se encuentre
acorde a las politicas de la gestion del talento humano, donde cada integrante asume
responsabilidades, compromiso, identidad que haga que la empresa mejore sus actividades,
procesos, productividad y por ende ser competitiva a nivel local, nacional e internacional.

A nivel local existen empresas en el territorio peruano que, en base al empoderamiento de sus
colaboradores y una politica de gestion del talento humano alineada, han consolidado su
crecimiento y desarrollo y se encuentran posicionadas en forma competitiva, por lo que se hace
necesario en la empresa avicola Dofia Gallina, realizar el estudio correspondiente a fin de

plantear alternativas de solucién a la problematica presentada.

En el Capitulo | se expone la problematica, junto con los problemas de investigacion, la
justificacion y los objetivos.
El Capitulo Il abarca el marco tedrico, los antecedentes y los conceptos clave.
En el Capitulo 111 se plantean las hipétesis y se definen las variables tanto de forma conceptual
como operativa, ademas de incluir un cuadro de operacionalizacién de las variables.
El Capitulo IV describe la metodologia de investigacion, detallando el tipo y nivel de la misma,
el método y disefio, la poblacidon y muestra, asi como las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos necesarios.
El Capitulo V presenta los resultados de la investigacion, seguidos de la discusion y las
recomendaciones. Finalmente, se incluyen los anexos, como la matriz de consistencia, la
elaboracion de instrumentos, las fichas de validacion y la declaracién de autenticidad de la

tesis.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Internacionalmente cada vez las organizaciones se ven en la necesidad de
ampliar sus fronteras mediante el crecimiento de mercado, diversificacion de productos,
alianzas estratégicas, mercados internacionales, tercerizar operaciones o servicios, entre
otros, en todos los cuales es importante el rol que desempefia el recurso humano y que
en base al desempefio de este se consolida el posicionamiento empresarial a nivel local,
nacional e internacional, donde vemos grandes conglomerados econémicos en los
diversos sectores empresariales tales como retails, mall, actividades productivas de
sectores alimentos, agropecuarios, mineros, de transporte, educativos, de salud etc.

Para ello se evidencia el rol del colaborador al cual mediante empoderamientos
progresivos realiza mejor sus actividades y toma decisiones en forma oportuna, todo lo
cual esta alineada a la gestion del talento humano que se desarrolle en cada
organizacion, liderada por un gestor proactivo, carismatico y emprendedor, el cual
gestiona y conduce a la obtencion de las metas y objetivos planeados.

A nivel nacional la competitividad empresarial, viene haciendo que cada vez las
empresas capaciten a su colaboradores y posteriormente deleguen o asignen funciones
de mayor responsabilidad, a fin de incrementar los niveles de produccion, actividades
0 procesos y por ende toma de decisiones, lo cual les viene dando resultados
satisfactorios, permitiéndoles realizar exportaciones, ingresar a producir nuevos bienes
y servicios, aumentar su area territorial de oferta de productos, a nivel de ciudades de

las diversas provincias y logrando consolidarse en forma empresarial y por ende ser
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competitivas en los diversos sectores productivos, todo lo cual hace que la economia se
dinamice y se eleve la calidad de vida de la poblacion.

A nivel del sector avicola, que es el rubro al cual pertenece la empresa en
estudio, se vienen dando ausentismo, motivacion reducida, no se cumplen las fechas
programadas de produccion, no se crean nuevos productos, no se apertura nuevos
mercados para el producto, la competitividad no es la adecuada frente a otras empresas
del sector, todo lo cual viene generando reduccion de mercado y baja participacion en
este, por lo que se hace necesario realizar una gestion de crecimiento de los recursos
humanos mediante el compromiso, responsabilidad, crecimiento bajo la autogestion,
donde se brinde la oportunidad del crecimiento a nivel de directivos y colaboradores

implementado un rol asertivo de la gestion del talento humano y el empoderamiento.

1.2 Delimitacion de la investigacion

1.2.1 Delimitacion espacial

La investigacion se realiz6 en el ambito de la Empresa Dofia Gallina ubicada en la
provincia de Cafiete.

1.2.2 Delimitacion temporal

La investigacion se desarroll6 de febrero a julio del 2024

1.2.3 Delimitacion social

La investigacion comprendi6 a los colaboradores de le Empresa Dofia Gallina.

1.2.4 Delimitacion conceptual

La investigacion estuvo delimitada por las variables Empowerment con sus
componentes nivel individual, organizativo y comunitario y gestion del talento
humano con sus componentes integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener

y auditar personas.
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1.3 Problemas de investigacion

1.3.1 Problema principal

¢Cual es el nivel de relacion entre el empowerment y la gestion del talento

humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024?

1.3.2 Problemas secundarios

e ;Cuadl es el nivel de relacion entre el empowerment a nivel individual y la
gestion del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024?

e ;Cual es el nivel de relacion entre el empowerment a nivel organizativo y la
gestion del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024?

e ;Cuadl es el nivel de relacion entre el empowerment a nivel comunitario y la

gestion del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024?

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Obijetivo general

Determinar el nivel de relacion entre el empowerment y la gestion del talento

humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024

1.4.2 Objetivos especificos

e Identificar el nivel de relacion entre el empowerment a nivel individual y la
gestion del talento humano en la empresa Doifia Gallina, Lima-2024

e Establecer el nivel de relacion entre el empowerment a nivel organizativo y la
gestion del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024

e Identificar el nivel de relacién entre el empowerment a nivel comunitario y la

gestion del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024
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1.5 Justificacion e importancia de la investigacion

1.5.1 Justificacion

Teorica. — Los resultados del trabajo de investigacion aportaran a las bases del
conocimiento cientifico, asi como a que se incremente mejoras en la funcionalidad de
las actividades de la empresa, proceso de toma de decisiones, procesos productivos y
por ende se obtengan las metas y objetivos planeados mejorando los resultados

econdémicos empresariales.

Metodologica. -Se emplearan los procedimientos, técnicas e instrumentos validados
que se emplea en el método cientifico, asi como el analisis de confiabilidad de los
mismos, recolectando datos a ser procesados para determinar la aceptacién o rechazo
de las hipotesis planteadas y llegar a resultados validos y confiables que generen

conocimiento cientifico.

Préactica. - Los resultados de la investigacién aportaran alternativas de solucion a la
problemética planteada mediante acciones, actividades o estrategias que permitan

mejorar las actividades productivas con resultados beneficiosos para la organizacion.

Social. -Los resultados de la investigacion serviran para ser empleados en otras
organizaciones que tengan una problematica similar, y podran tomarlo como
alternativas a ser implementadas para atenuar, reducir o solucionar los problemas que

enfrentan.

1.5.2 Importancia

El estudio realiza recomendaciones basadas en acciones, actividades o estrategias que
contribuyan a la solucion de la probleméatica enfocada en la delegacion de
empoderamiento a fin de realizar toma de decisiones en forma oportuna y acertada que

permita a la empresa elevar su productividad y por ende sus resultados econémicos.
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1.6 Factibilidad de la Investigacion

Los recursos humanos y materiales que demandd la presente investigacion fueron
financiados por el autor, asi como la informacion tedrica y de campo fue accesible por

lo que la factibilidad de su realizacion fue adecuada.

1.7 Limitaciones del estudio

Se presentaron dificultades en la obtencion de datos por la unidad de analisis por lo que

se optd por realizarla via on line, wasap o medios digitales.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

Amezcua et al. (2019), en su articulo titulado "El empowerment como estrategia de
crecimiento del talento humano”, examinan el empowerment como una herramienta
clave para el desarrollo del talento dentro de las organizaciones. El texto aborda los
antecedentes, origenes, definiciones y caracteristicas del concepto, con el fin de
identificar los elementos fundamentales que respaldan su implementacion. Se describe
el empowerment como una estrategia de crecimiento basada en la autogestion de los
empleados, donde la responsabilidad es compartida entre directivos y subordinados, y
ambos deben comprometerse. Ademas, se analiza el impacto positivo del empowerment
en la productividad y satisfaccion organizacional, ilustrado a través de tres casos de
éxito en empresas multinacionales: Cisco, Grupo Bimbo y Federal Express. En Cisco,
el empowerment mejora el clima laboral; en Grupo Bimbo, refleja su filosofia de
participacion; y en Federal Express, contribuye al cumplimiento de estandares de
calidad. Finalmente, se enfatiza la importancia de que las organizaciones adopten
estrategias de desarrollo del talento humano, centradas en el empoderamiento de los

colaboradores, para alcanzar sus objetivos.

Escaffi et al. (2021), en su estudio titulado "Empowerment como mecanismo para

alcanzar el éxito organizacional en el centro diagndstico de especialistas CEDES Ltda.",
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tienen como objetivo principal analizar el empowerment como una filosofia estructural
para alcanzar el éxito en el Centro Diagndstico de Especialistas Cedes Ltda., ubicado
en el Distrito Especial, Turistico y Cultural de Riohacha, con el fin de generar
estrategias. La investigacion se centra en dos variables: el empowerment y el éxito
organizacional, ambas conceptualizadas y fundamentadas en los postulados de autores
como McFarland, Senn y Childress (2012), Munch y Garcia (2016), Gouldner (2015),
Burbano (2014), Quintanilla (2012), y Urbano, Diaz y Hernadndez (2015), entre otros.
Metodoldgicamente, el estudio sigue un enfoque positivista-cuantitativo, con un disefio
de investigacion analitico, explicativo y descriptivo, de tipo no experimental y
transeccional-descriptivo. Se utilizaron dos cuestionarios como instrumentos de
recoleccion de datos: el Cuestionario A 'y el Cuestionario B, ambos con 30 items y una
escala de respuesta de cinco alternativas, aplicados a una muestra de 22 personas. Estos
instrumentos fueron validados, obteniendo una alta confiabilidad con valores de a=0,95
para el primero y 0,88 para el segundo. Los datos se analizaron mediante estadisticas
inferenciales. Los resultados mostraron que existe una relacion directa entre el nivel de
empowerment y el éxito organizacional en el desarrollo del talento humano. A mayor
empowerment, mayor sera el éxito organizacional. EI modelo propuesto demostro un
alto ajuste entre ambas variables. Se concluye que el empoderamiento, como estrategia
para mejorar el rendimiento de los empleados, transforma el entorno laboral, fomenta
la satisfaccion, reduce la rotacion del personal al cubrir la necesidad de reconocimiento,
e integra el intercambio de ideas y el didlogo en la cultura organizacional. Por tanto, se

recomienda aplicar las estrategias propuestas.

Piguave y Vegas (2021), en su investigacion titulada "Empowerment como
herramientas de gestion estratégica efectiva en el desempefio laboral en equipos de
trabajo™, tienen como objetivo principal definir el papel del empowerment como una
herramienta de gestion estratégica en los equipos de trabajo, enfocandose en el
desempefio laboral de las empresas publicas, tomando como referencia la Empresa de
Produccion y Desarrollo Estratégico (EPULEAM). Debido a la naturaleza del tema y
los objetivos de la investigacion, se empled una metodologia cualitativa y un método
deductivo, con un enfoque descriptivo y de tipo documental, complementado con una
investigacion de campo en la que participaron actores clave de la EPULEAM. Para la

recoleccion de datos, se utilizo la observacion directa y entrevistas en profundidad a los
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directivos de la empresa, lo que permitié recopilar informacién relevante para la
posterior construccion de los datos. Los resultados se organizaron en categorias y
descriptores mediante un analisis hermenéutico. Se siguieron los pasos propuestos por
la Teoria Fundamentada, como la descripcion analitica, la organizacion conceptual, la
triangulacion tedrica y el proceso de codificacion (abierta, axial y selectiva). Entre las
conclusiones mas destacadas se encuentra que el empowerment es una herramienta de
gestion aplicable a cualquier tipo de organizacion, ya sea publica o privada, y que
facilita la creacion de nuevas oportunidades de negocio para las empresas.

Rodriguez (2017), en su articulo titulado "ElI empoderamiento como estrategia
fundamental para el desarrollo del talento humano en los negocios”, se enfoca en
proponer un programa orientado hacia el empoderamiento del talento humano que
trabaja en la division de consultoria de negocios de una firma en Caracas. La
investigacion, de caracter de campo, involucr6 a 44 empleados de esta division, con un
disefio no experimental. Se utilizaron tanto técnicas de andlisis cualitativo como
cuantitativo, y el estudio se desarroll6 bajo la modalidad de proyecto factible. Como
conclusién, se identifico la necesidad de implementar una nueva estrategia para
gestionar esta division, que incluya un cambio en la actitud y disposicion del talento
humano, con el objetivo de mejorar su efectividad. Asimismo, se concluyd que la
propuesta permitiria mejorar muchos de los procesos de la firma mediante la

incorporacion de cambios adecuados en las operaciones laborales de la organizacion.

Torres (2018), en su trabajo titulado "EI empoderamiento del personal administrativo y
trabajadores como herramienta en el desarrollo organizacional de la Universidad
Técnica de Ambato", destaca la importancia de que las instituciones de educacion
superior cuenten con funcionarios comprometidos, un aspecto que se impulsa mediante
el empoderamiento como una herramienta que promueve la igualdad y la participacion
en la toma de decisiones. El objetivo del estudio es determinar como el empoderamiento
del personal administrativo y de los trabajadores contribuye al desarrollo organizacional
de la Universidad Técnica de Ambato, apoyandose en los planteamientos de Robbins
(2014) e Ivancevich, et al (2016). Estos autores sefialan que el empoderamiento implica
la delegacion de autoridad y responsabilidad, lo que genera compromiso y autonomia
en el personal, favoreciendo asi el logro de los objetivos organizacionales, ademas de
promover la satisfaccién laboral, la motivacién y el liderazgo.
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Factores como la comunicacion asertiva, el trabajo en equipo y la capacitacion tienen
una influencia directa en el desempefio del personal. Una reestructuracion de las
unidades administrativas y académicas de la institucion es clave para alcanzar el

desarrollo organizacional deseado.

Para cumplir con los objetivos institucionales, es esencial fomentar el trabajo en equipo,
capacitar lideres y delegar responsabilidades, lo que incrementard la confianza y
permitira la toma de decisiones acertadas dentro de la organizacion. Ademas, se destaca
la importancia de cumplir con los manuales y normativas institucionales, asi como
reformar el Reglamento de Trabajo. Se propone también generar nuevas politicas para
gestionar la imagen institucional de manera efectiva, lo que contribuird a un cambio
organizacional y cultural. Los directivos deben poseer habilidades gerenciales para
gestionar al personal, y es responsabilidad de todos en el equipo de trabajo crear un
buen ambiente laboral. Contratar personas integras, con sélidos valores y principios,

marcara una diferencia en la institucion.
2.1.2 Antecedentes nacionales

Pefia (2021), en su investigacion titulada "Empowerment y gestion del talento humano
en empresas consultoras en recursos humanos"”, tuvo como objetivo analizar como el
empowerment influye en la gestion del talento humano en este tipo de empresas. A
través de la implementacién de la estrategia de empowerment, se busca mejorar el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, potenciando el trabajo en equipo y
generando un ambiente méas satisfactorio para los empleados. Cuando se permite que
los trabajadores crezcan, aprendan y se desarrollen segin sus habilidades vy
conocimientos, y se les otorga autonomia en la realizacion de sus tareas, pueden tomar
decisiones de manera responsable y comprometida. Esto convierte al empowerment en
una herramienta administrativa clave para el éxito organizacional, generando un
impacto positivo en empresas de cualquier tamafio. Asimismo, se destaca que la
aplicacion de esta estrategia reduce costos, maximiza la productividad y aumenta la
rentabilidad. La investigacion se desarrollo bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio
cuasi experimental y de corte transversal. Se utiliz6 una escala Likert para la
recoleccion de datos, que fueron procesados mediante el software SPSS y Excel. La

muestra consistio en 80 participantes, a quienes se aplicd una encuesta mediante un
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cuestionario como instrumento. Los resultados mostraron que el empowerment tiene un
impacto significativo en la gestion del talento humano en empresas consultoras de
recursos humanos. Ademas, se confirmé que las estrategias administrativas, como el
empowerment, influyen positivamente en los resultados deseados por las
organizaciones, subrayando la importancia de la participacion e integracion del talento

humano.

Palomino (2023), en su investigacion titulada "El empowerment y su relacion con la
gestion administrativa en los colaboradores de una entidad financiera de Ayacucho,
2023", tuvo como objetivo principal establecer la relacion entre el empowerment y la
gestién administrativa en dicha entidad. La investigacion se abordd desde una
perspectiva cuantitativa, con un enfoque basico y un disefio descriptivo relacional y
transversal. La muestra censal estuvo compuesta por 64 colaboradores, y el cuestionario
se utilizd como instrumento para la recoleccién de datos. Los resultados fueron
presentados en tablas de frecuencia relativa simple, y para el andlisis inferencial se
empled el estadigrafo no paramétrico de tau-b de Kendall. Los hallazgos indican que la
mayoria de los colaboradores perciben el empowerment en un nivel bueno, mientras

que la gestién administrativa es percibida como de un nivel alto.

Leyva y Vilcas (2021), en su investigacion titulada "EI empowerment y la
productividad laboral de los colaboradores de la zona 1 de la CMAC Huancayo S.A. —
2020", tuvieron como objetivo general determinar la relacion entre el empowerment y
la productividad laboral de los colaboradores de la zona 1 de esta entidad. El estudio se
desarrollé utilizando el meétodo cientifico con un enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo-correlacional, y un disefio no experimental de corte transversal. La muestra
estuvo compuesta por 88 colaboradores, y se aplico la técnica de la encuesta, utilizando
un cuestionario con escala de Likert, compuesto por 40 preguntas, validado por tres
expertos. La confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach. Los resultados se obtuvieron mediante un analisis estadistico no paramétrico,
con un nivel de significancia de p = 0,000, lo que llevé a la conclusion de que existe
una relacion directa y significativa entre el empowerment y la productividad laboral.
La correlacion de Spearman (Rho = 0,742) indic6 una correlacion positiva y fuerte, lo
que significa que a mayor empowerment, mayor es la productividad en la zona 1 de la
CMAC Huancayo S.A.
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Amaya (2019), en su investigacion titulada "Motivacion y empowerment en los
trabajadores de una empresa de servicios de ventas de la ciudad de Chiclayo", tuvo
como objetivo determinar si existe una relacion directa entre la motivacion y el
empowerment en los empleados de una empresa de ventas. El estudio fue de tipo
descriptivo-correlacional y conté con la participacion de los colaboradores de la
empresa. Se emplearon dos instrumentos: la Escala de Motivacion, creada por Steers y
Braunstein y adaptada por Palma Carrillo Sonia, y la Escala de Empowerment, disefiada
por Pedro Jaramillo Arica. La investigacion se realizd con una muestra de 95
participantes. Los resultados mostraron una relacién directa y muy significativa entre
la motivacién y una de las areas del empowerment, especificamente la Interiorizacion
de Objetivos. Esto significa que, a mayor motivacion, mayor es la probabilidad de que
los empleados reciban empowerment, lo que refleja un vinculo positivo entre ambas

variables.

Quiroz (2020), en su investigacién titulada "Empoderamiento organizacional y su
relacion con la gestion del conocimiento en docentes de las instituciones educativas de
la red de aprendizaje N° 1 del distrito de Ventanilla", utiliz6 un disefio no experimental
y de alcance correlacional con el objetivo de analizar la relacion entre el
empoderamiento organizacional y la gestion del conocimiento. La muestra incluy6 a
196 docentes que trabajan en la Red de Aprendizaje N° 1 del distrito de Ventanilla. A
estos profesores se les aplicaron dos instrumentos validados: el cuestionario de gestién
del conocimiento de Oscar Huaman (2013) y el inventario de empoderamiento
organizacional de Spreitzer, adaptado para Peru por Lopez (2017). Los resultados,
obtenidos mediante estadisticos no paramétricos de correlacion, revelaron que existe
una relacion significativa entre las variables estudiadas, con un valor de r = 0,73. Esto
respalda la hipétesis general de la investigacion. Ademas, las hipotesis especificas
también fueron confirmadas, ya que se encontraron relaciones estadisticas significativas

entre las diferentes subvariables de ambas variables en todos los casos.

23



2.2 Bases tedricas o Cientificas

2.2.1 Definicién de Empowerment

Rappaport (1981) define el empowerment o potenciacion como el proceso mediante el
cual las personas, organizaciones y comunidades adquieren control y dominio sobre sus
propias vidas. Segun el Cornell Empowerment Group, el empowerment es un proceso
intencional y progresivo que se enfoca en la comunidad local, basado en el respeto
mutuo, la reflexion critica, la ayuda mutua y la participacion en las estructuras sociales
de la comunidad. Este proceso permite a aquellos que no tienen igual acceso a los

recursos lograr control sobre ellos.

Para Powell (1990), el empowerment se refiere al proceso mediante el cual individuos,
grupos y comunidades adquieren la capacidad de controlar sus circunstancias y alcanzar
sus propios objetivos, buscando mejorar la calidad de sus vidas. Musitu y Buelga (2004)
destacan que los elementos clave del empowerment son el sentido individual de control

personal, la participacion, y la influencia social.

El término empowerment es de dificil traduccion al espafiol, ya que no captura
completamente el significado original que le atribuye Rappaport. Aunque puede
traducirse literalmente como "empoderar”, que implica otorgar poder, generalmente se
utiliza en espafiol como "potenciacion” o "fortalecimiento”, términos que reflejan mejor

el concepto.

2.2.1.1 Dimensiones del Empowerment

Segun Zimmerman (2000), citado por Musitu y Buelga (2004), el empowerment o
potenciacion puede manifestarse en diferentes niveles de andlisis: individual, grupal,
organizacional y comunitario. Esto lo convierte en un constructo multinivel, lo que
implica que es necesario examinar la realidad de las personas desde diversas
perspectivas para entender como los factores organizacionales, politicos o econdmicos

influyen en la adquisicion o inhibicién del control y dominio (empowerment).

Lo esencial no es simplemente tener control sobre el entorno o los recursos, sino saber

como acceder a ellos y utilizarlos para adquirir la capacidad de influir en nuestras vidas.
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Una comunidad puede disponer de multiples recursos, pero eso no garantiza que sepa

usarlos para resolver o prevenir situaciones que impacten su bienestar y calidad de vida.

Asi, lo fundamental no es poseer el poder en si, sino el proceso mediante el cual se
adquiere. Este proceso implica interacciones con el entorno, el desarrollo de un sentido
de control personal, un conocimiento critico del contexto sociopolitico, la organizacion
y participacion en estructuras sociales, y la bdsqueda de apoyo en otras estructuras

comunitarias, lo que convierte esta dinamica en una accion preventiva.

2.2.1.2 Nivel individual: potenciacion psicoldgica

En el nivel individual se enfoca en la potenciacion psicoldgica. Las cual considera 3
componentes:

a.- Las creencias sobre la propia competencia

Cuando se hace referencia a un indicador especifico como el nivel intrapersonal, se trata
de las creencias que una persona tiene respecto a su propia competencia. Esto se
relaciona con el sentido de control personal, es decir, la creencia de que uno puede
influir en los resultados ya sea para alcanzar un objetivo deseado o para evitar una
situacion no deseada. Los subindicadores que conforman este indicador intrapersonal

incluyen el locus de control, la autoeficacia y la motivacién de competencia.
-El locus de control

El locus de control se refiere a la creencia del individuo sobre la relacion causal entre
su conducta y los resultados que se derivan de ella. Si una persona percibe que un evento
esta relacionado de manera directa con su conducta o con caracteristicas estables de su
personalidad, se habla de una creencia de control interno. Esto significa que el individuo
considera que tiene control sobre los resultados. Por otro lado, si el evento no se percibe
como consecuencia de su conducta, y se atribuye a factores externos como la suerte, las
oportunidades, el control de otras personas o fuerzas complejas e incontrolables, se trata
de una creencia de control externo. Por lo tanto, el locus de control refleja una
disposicion personal que abarca una expectativa generalizada acerca de como las

propias acciones estan vinculadas con los resultados o logros obtenidos.

- La autoeficacia
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La autoeficacia se refiere al conjunto de creencias que una persona tiene sobre su
capacidad para realizar con éxito determinadas acciones. Estas creencias
autorreferentes influyen en cémo la persona organiza y ejecuta sus acciones para
alcanzar los objetivos que se ha propuesto. La autoeficacia no se basa en los recursos
disponibles, sino en el juicio que la persona tiene sobre lo que puede o no puede hacer.
Este concepto ayuda a determinar en qué actividades participard una persona, cOmo
procesaré la informacion sobre el esfuerzo necesario para alcanzar sus metas, y como
manejard el tiempo y los obstaculos, incluso frente a experiencias adversas. En el
contexto del empowerment, la autoeficacia esta relacionada con la eficacia politica, ya
gue promueve una mayor participacion ciudadana en los espacios institucionales para

mejorar el control sobre los asuntos sociales.
-Motivacion de la competencia

Cuando las personas logran que sus esfuerzos influyan exitosamente en su entorno,
experimentan una satisfaccion intrinseca, lo que genera el deseo de seguir realizando
acciones que mantengan esos resultados positivos. En otras palabras, ejercer control
sobre el entorno satisface la necesidad interna de influir en él. Tener un sentido de
control personal implica dotar a la persona de la capacidad para generar cambios en su
entorno, con el propdsito de obtener los resultados deseados. Esto no solo refuerza su
sensacion de poder, sino que también fomenta su motivacion para continuar ejerciendo

esa influencia.
b.- La comprensidn del entorno sociopolitico

La parte interaccional del empowerment se refiere a la habilidad de comprender el
entorno sociopolitico mediante el uso adecuado de las capacidades analiticas para
influir en él. Esto implica el desarrollo del conocimiento critico, que es la capacidad de
analizar y entender las situaciones politicas y sociales en términos de poder, las
relaciones entre distintos grupos, y las influencias y estrategias necesarias para
promover el cambio social. Este conocimiento critico permite a las personas identificar
las dindmicas de poder en su entorno y utilizar estrategias efectivas para lograr una

transformacion en su contexto social.

c.- Los esfuerzos para ejercer un control sobre el entorno
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La parte conductual del empowerment se relaciona con la ejecucion de acciones
concretas para alcanzar ciertos objetivos. No solo es importante lograr esos objetivos,
sino también el esfuerzo por intentarlo y comprender qué comportamientos o conductas

son los adecuados y necesarios para alcanzarlos.

Finalmente, el empowerment individual o psicoldgico se fundamenta en tres elementos
clave: el sentido de control personal, el conocimiento critico del entorno sociopolitico
y los esfuerzos por ejercer control sobre los factores que afectan a las personas. Esto
incluye el entendimiento de las conductas apropiadas para lograr los objetivos comunes,
permitiendo que las personas actien de manera efectiva y autonoma en la consecucion

de sus metas.
2.2.1.3 Nivel organizativo

El empowerment no solo se concibe como un proceso interno en el que se brindan
oportunidades para que los miembros participen activamente en las decisiones de la
organizacion, sino que también implica un resultado concreto. Este resultado se basa en
las fuerzas internas de la organizacién y en las interrelaciones que esta establece con su

entorno.

Una organizacion empoderada es aquella que tiene la capacidad de influir en las
dinamicas sociales a nivel local, nacional e internacional, sabiendo como movilizar,
gestionar y utilizar eficazmente los recursos limitados. La coalicion o unién con otras
organizaciones es un signo de fortalecimiento institucional, ya que permite aumentar la
capacidad de influencia y poder. Al unir fuerzas, las organizaciones pueden competir
de manera mas efectiva por los recursos disponibles. Ademas, el apoyo mutuo, en el
gue se comparten informacion y recursos, no solo amplia las posibilidades de éxito de
la red organizacional en el logro de sus objetivos, sino que también contribuye al

empoderamiento de la comunidad en general.
2.2.1.4 Nivel Comunitario

El empowerment actia promoviendo un espacio genuino de participacion donde
los miembros de una comunidad puedan involucrarse en los asuntos que les interesan o
les afectan. Esta comunidad se fortalece cuando sus integrantes cuentan con las

habilidades, la motivacion y los recursos suficientes para emprender acciones que
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mejoren la vida comunitaria. Ademas, es fundamental que la comunidad sea capaz de
identificar eficazmente sus necesidades y desarrollar estrategias adecuadas para

resolver sus problemas.

Una comunidad empoderada es aquella que realiza esfuerzos continuos por mejorar,
crea oportunidades para la participacion ciudadana y tiene la capacidad de actuar frente
a situaciones que se consideran injustas o ilegitimas. Para que esta comunidad sea
verdaderamente potenciada, debe tener la capacidad de gestionar o adquirir los recursos
necesarios. Asimismo, es crucial que cuente con recursos accesibles para todos los
residentes, como infraestructura, viviendas, areas verdes y recreativas, instalaciones
deportivas, servicios de seguridad y proteccién, como la policia y bomberos, asi como
centros de salud, educativos y medios de comunicacion. Estos elementos contribuyen a

una comunidad mas cohesionada, equitativa y capaz de enfrentar sus desafios.
2.2 Definicion de la variable Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos humanos,
como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion

del desempefio. (Dessler, 1997, p.2).

Es una funcién administrativa dedicada a la integracién, la formacion, la evaluacion y
la remuneracion de los empleados. Todos los administradores son, en cierto sentido,
gerentes de recursos humanos, porque participan en actividades como el reclutamiento,

las entrevistas, la seleccion y la formacion. (Dessler, 1998, p.282).

Es el conjunto de decisiones integradas, referentes a las relaciones laborales, que influ
yen en la eficacia de los trabajadores y de las organizaciones. (Milkovich y Boudreau,
1994, p.3).

La gestion del talento humano es la funcion de la organizacién que se refiere a proveer
capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo que busca la

conservacion de éstos. (Robbin, 1996, p.8).

Es el conjunto integral de actividades de especialistas y administradores —como

integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a las personas— que

28



tiene por objeto proporcionar habilidades y competitividad a la organizacion. Es el area
que construye talentos por medio de un conjunto integrado de procesos, y que cuida al
capital humano de las organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su

capital intelectual y la base de su éxito. (Chiavenato, 2009, p.9)

2.2.2.1 Dimensiones de la Gestién del Talento Humano

Incorporar personas:

Son los procesos para incluir a nuevas personas en la empresa. Se pueden llamar
procesos para proveer o abastecer personas. Es la puerta de entrada que sélo se abre
para los candidatos que tienen caracteristicas y competencias personales que se ajustan
a las que predominan en ella. Incluyen el reclutamiento y la seleccion de personal.
Reclutamiento

-Interno

-Externo

Seleccion de personal

-Entrevistar

-Pruebas de conocimiento validas y precisas

-Rapidez y agilidad en la seleccion

-Implicar a las gerencias para escoger a los candidatos

Procesos para organizar a las personas:

Son los procesos para disefiar las actividades que las personas realizaran en la empresa,
para orientar a las personas, disefio organizacional y de puestos, y la evaluacion del
desempefio.

Orientacion de las personas

-Cultura organizacional: artefactos, valores, supuestos basicos

Disefio organizacion y de puestos

-Posicion del puesto en el organigrama

-Disefio de puestos

Evaluacién de desempefio

-Resultados
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-Desemperio
-Competencias

-Factores criticos

Procesos para recompensar a las personas:

Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades
individuales méas elevadas. Incluyen remuneraciéon, programa de incentivos y

prestaciones y servicios sociales.

Remuneracion
-Salario mensual
-Salario por hora

Programa de incentivos

-Bonos
-Participacion en los resultados

Prestaciones y servicios

-Seguros de vida
-Seguro de salud

-Comida subsidiada

Procesos para desarrollar a las personas:

Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Implican la formacién y el desarrollo, la administracion del conocimiento y de las
competencias, el aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras, y

los programas de comunicacion y conformidad.
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Capacitacion y desarrollo de las personas

-Desarrollo de las personas: rotacion de puestos, puestos de asesoria, aprendizaje
practico, asignacion de comisiones, participacion en cursos y seminarios externos,

ejercicios de simulacién, capacitacion fuera de la empresa

-Desarrollo organizacional: Investigacion y la accion

Programa de cambios y de desarrollo de las carreras

-Transmision de informacién

-Desarrollar habilidades

-Desarrollar actitudes

-Desarrollar conceptos

Programas de comunicaciones

Procesos para retener a las personas:

Son los procesos para crear las condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias
para las actividades de las personas. Incluyen la administracion de la cultura organizacio
nal, el clima, la disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y las relaciones
sindicales.

Relaciones con los empleados: comunicaciones, cooperacion, proteccién, ayuda,

disciplina y conflicto

Higiene, seguridad y calidad de vida: higiene laboral, salud ocupacional, evaluacion del
programa de higiene y seguridad en el trabajo, calidad de vida en el trabajo.

Supervisar a las personas:
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Son los procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las personas y para
verificar los resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas de informacion adminis

trativa

Banco de datos: Registro de personal, registro de puestos, registro de secciones, registro
de remuneracion, registro de prestaciones, registro de entrenamiento, registro de

candidatos, registro médico.

Sistemas de informacion de recursos humanos: alineado al plan estratégico, registros y
controles de personal, informes sobre remuneracién, informes sobre puestos y

secciones, base de datos de talentos.

2.3 Definicion de términos basicos

Autoeficacia

Conjunto de creencias que una persona tiene de su habilidad para realizar determinadas
acciones con éxito. Musitu y Buelga (2004)

Constructo multinivel

El concepto de empowerment es aplicable a diferentes niveles de anélisis, como el
individual, organizacional y comunitario. Aunque los principios basicos son los mismos
en todos estos niveles, las interdependencias entre ellos permiten reflejar la complejidad
del fendmeno estudiado. Es decir, el empowerment en una persona, una organizacion o
una comunidad esta interrelacionado, y estas conexiones resaltan la riqueza y
profundidad del concepto en distintos contextos. Segin Musitu y Buelga (2004), la
esencia del empowerment radica en su capacidad para influir en maltiples niveles, lo que
permite un enfoque integral y multinivel de su aplicacion.

Investigacion accion

El modelo de analisis e intervencion que proponen Musitu y Buelga (2004) combina
ambos procesos en una sola dindmica. Este enfoque sostiene que la investigacion es, al
mismo tiempo, una forma de accién, ya que al investigar se modifica lo que esta siendo
estudiado. Del mismo modo, la accidon implica investigacion, ya que a través de ella se

obtienen conocimientos mas completos sobre las consecuencias de dicha intervencion.
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Asi, ambos procesos estan interconectados y se retroalimentan, permitiendo un analisis
mas profundo y una intervencion mas efectiva.
Locus de control
El tipo de explicacion causal que las personas sostienen sobre el origen de sus conductas
puede clasificarse en dos tipos: externo o interno. Cuando la causa se atribuye a factores
externos, se considera que el entorno o circunstancias externas son responsables de la
conducta. Por otro lado, cuando la causa se atribuye a factores internos, se entiende que
la conducta proviene de caracteristicas personales, como habilidades, esfuerzo o
motivacion. Musitu y Buelga (2004) sefialan que estas explicaciones reflejan como las
personas perciben la fuente de control sobre sus acciones y resultados.
Potenciacion
Proceso por el que las personas, organizaciones y comunidades adquiere control y
dominio de sus vidas en empowerment. Musitu y Buelga (2004)
Triangulacién
Combinacion en el uso de técnicas cuantitativas y cualitativas en el proceso de
investigacion accion. Musitu y Buelga (2004)
Variedad de habilidades
Segun Chiavenato (2009), un puesto de trabajo debe demandar diversas habilidades,
conocimientos y competencias de la persona que lo ocupa. Esto implica que el rol debe
ser lo suficientemente variado como para requerir maltiples capacidades, lo cual permite
un desempefio mas completo y enriquecedor, tanto para el trabajador como para la
organizacion.
Identidad de tarea
Segun Chiavenato (2009), el trabajo debe ser completado en su totalidad por una sola
persona para que esta pueda percibir el resultado de su esfuerzo. Esto permite al
trabajador tener una visién integral de su labor, lo que contribuye a una mayor
satisfaccion y sentido de logro personal.
Significado de la tarea
Chiavenato (2009) sostiene que una persona debe tener una percepcién clara de las
consecuencias y repercusiones que su trabajo tiene en el trabajo de los demas. Este
entendimiento ayuda a que el trabajador valore el impacto de sus acciones dentro del
conjunto de la organizacion, fomentando un sentido de responsabilidad y conexion con
el trabajo de otros.
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Autonomia

Segun Chiavenato (2009), la persona debe tener la responsabilidad personal de planificar
y ejecutar sus tareas, asi como contar con autonomia e independencia para llevar a cabo
su trabajo. Esto le permite tomar decisiones y actuar de manera proactiva, lo cual
contribuye a un mejor desempefio y a un sentido de control y responsabilidad sobre sus
acciones.

Realimentacion del propio trabajo

Segun Chiavenato (2009), la tarea debe proporcionar retroalimentacion a la persona, de
modo que pueda autoevaluar su desempefio. Esta retroalimentacion es fundamental para
que el trabajador entienda como esta ejecutando su trabajo y qué areas necesitan mejoras,

lo que favorece el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional.
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CAPITULO 111
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis General
Existe relacion significativa entre el empowerment y la gestion del talento humano

en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024

3.2 Hipotesis Especificas

e Existe relacion significativa entre el empowerment a nivel individual y la gestion
del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024

e Existe relacion significativa entre el empowerment a nivel organizativo y la gestion
del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024

e Existe relacion significativa entre el empowerment a nivel comunitario y la gestion

del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024

3.3 Definicién conceptual y operacional de las variables

3.3.1 Variable X: Empowerment

Definicion conceptual:

Musitu y Buelga (2004) indican que es la determinacion individual-sentido de control
personal y participacion-— e influencia social, son los elementos claves sobre los que se

fundamenta el empowerment.

Definicion operacional:

D1 Nivel individual
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D2 Nivel organizacional

D3 Nivel comunitario

3.2.2 Variable Y: Gestion del Talento Humano

Definicién conceptual

Segun Chiavenato (2009, p.9), se entiende por gestion del talento humano el conjunto
integral de actividades realizadas por especialistas y administradores, tales como
integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a las personas, con el
objetivo de proporcionar habilidades y competitividad a la organizacién. Esta area se
encarga de construir talentos a través de un conjunto de procesos integrados y cuida del
capital humano, que es el pilar fundamental del capital intelectual y clave para el éxito

organizacional.

Definicién operacional:

D1 Incorporar personas

D2 Procesos para organizar a las personas
D3 Procesos para recompensar a las personas
D4 Procesos para desarrollar a las personas
D5 Procesos para retener a las personas

D6 Supervisar a las personas
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3.4 Cuadro de Operacionalizacion de Variables

Items Escala de valores
Variable Definicidon Conceptual Definicion Dimensiones
Operacional
Gestion del Es el conjunto integral de actividades de especialistas y Aplicar el Incorporar a las personas 1,2, 1. Nunca
Talento administradores —como integrar, organizar, recompensar, cuestionario a 2. Casinunca
Humano degarrollar, retener y evaqur a las personas— que tiene por |  fin de obtener Organizar a las personas 3.4 3. Aveces
objeto proporcionar habilidades y competitividad a la inf - o
oraanizacis . : informacion 4. Casisiempre
ganizacion. Es el area que construye talentos por medio de bre la GTH
un conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital | SOP'€f@ Recompensar a las personas 5,6 5. Siempre
humano de las organizaciones, dado que es el elemento
fundamental de su capital intelectual y la base de su éxito.
(Chiavenato, 2009, p.9) Desarrollar a las personas 7.8
Retener personas 9,10
Supervisar personas 11,12
Empowerment | Musitu y Buelga (2004) indican que es la determinacion | Aplicar el | Nivel individual 1,2,3,4
individual-sentido de control personal y participacion— e | instrumento a
influencia social, son los elementos claves sobre los que se | fin de obtener [ —
Nivel organizacional 5,6,7,8
fundamenta el empowerment. informacién
sobre Nivel comunitario 9,10,11,12
empowerment.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1  Tipoy nivel de investigacion

4.1.1 Tipo de investigacion
Villegas et al. (2011) sefialan que la investigacion béasica se enfoca en problemas
tedricos, sustantivos o especificos, con el objetivo de describir y predecir una
realidad determinada, asi como de explicar algun aspecto particular de estudio.
Este tipo de investigacion se orienta a generar conocimiento fundamental sobre

un fendbmeno, sin necesariamente buscar aplicaciones inmediatas.

4.1.2 Nivel de investigacion
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que la investigacion

descriptiva correlacional tiene como objetivo resaltar las propiedades,
caracteristicas y perfiles importantes de personas, grupos o comunidades.
Ademas, el propdsito principal de los estudios correlacionales es entender la
relacion o asociacion entre las variables en estudio (p. 122). Este enfoque busca

tanto describir como identificar posibles vinculos entre diferentes factores.

4.2  Métodos y disefio de la investigacion
4.2.1 Método de la investigacion
El método general utilizado fue el hipotético-deductivo, que segln Tamayo y Tamayo
(2004), se basa en un conocimiento que comienza con la formulacion de
hipotesis y busca refutar o falsificar dichas hipotesis. A partir de ellas, se
obtienen conclusiones que deben ser contrastadas con los hechos observados.
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En cuanto al método especifico, se aplicaron procedimientos estadisticos, los cuales
consisten en una secuencia de pasos para gestionar datos tanto cualitativos como
cuantitativos. Herndndez et al. (2014) explican que las caracteristicas de estos
procedimientos dependen del plan de investigacion seleccionado para verificar

el efecto en cuestion.

4.2.2 Disefo de la investigacion
Se considera lo tomado por Alfaro (2012) quien sefialo que: La investigacion es

no experimental cuando el investigador se restringe a observar los sucesos sin

intervenir en ellos (p.24)
No experimental, descriptivo- correlacional.

Presentacion de grafica del disefio:

n\r
Oy

Fuente: Elaboracién propia

Donde:

n = Muestra

@) = Observacion

X = Empowerment

y = Gestion del Talento Humano
r = Asociacion entre las variables

4.3 Poblacién y muestra de la investigacion

4.3.1 Poblacién
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Segun Hernandez et al. (2014), la poblacion se define como un grupo de
individuos que se somete a un estudio con el fin de generalizar los resultados obtenidos.

En este caso, la poblacién estuvo constituida por 80 colaboradores de la empresa.

4.3.2 Muestra
El tipo de muestreo utilizado fue el probabilistico que considera a una muestra

de la poblacion segun el autor Arias (2006, p. 33); para lo cual la muestra total fueron

los 66 colaboradores.

Se aplicd el muestreo probabilistico mediante la determinacion de la muestra
representativa mediante la siguiente formula:
Nivel de confianza: Z = 95 % (1.96)

Probabilidad de éxito: P =50, % (0.5)
Probabilidad del proceso: Q = 1-P, 50% (0.5)
Precision: E =5 % (0.05)

. N*P+Q+Z?
T (N—1)*E2+PxQ+Z2

Reemplazando

80%0.5%0.5%1.962
n=
(80—1)*0.052+0.5%0.5%1.962

n = 66 colaboradores.

4.4  Técnicas e instrumentos para la recoleccién de datos

4.4.1 Técnicas para la recoleccién de datos
Segun Arias (2006), la encuesta es un método que busca conocer la opinién de
una parte de la poblacion sobre un determinado problema. Este método permite
recolectar informacion especifica para analizar percepciones, actitudes o

comportamientos dentro de un grupo.
4.4.2 Instrumentos
Segun Hernandez (2014), el cuestionario es un conjunto estructurado de
elementos disefiado para obtener la informacion necesaria en funcion de los indicadores
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establecidos en un estudio. En este caso, se aplico un cuestionario compuesto por doce

preguntas para cada una de las variables de estudio.

4.4.3 Validez y confiabilidad

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 200), la validez de un
instrumento, como el cuestionario, se refiere al "grado en que un instrumento mide
realmente la variable que pretende medir”. En esta investigacion, la validez del
cuestionario fue evaluada mediante la técnica de juicio de expertos, quienes validaron
los cuestionarios para asegurar que midan correctamente las variables de estudio. Esto

se refleja en el cuadro correspondiente que detalla los resultados de dicha validacion.

Validez de instrumentos segun expertos

Jueces expertos Motivacion Productividad
Dr. Denny Lovera Muy bueno Bueno
Bernaola

Dr. Pedro Solis Céspedes Muy Bueno Bueno

Dr. Maximo Ramirez Muy Bueno Bueno

Julca

Fuente: Juicio de Expertos

Resultados de Fiabilidad — Coeficiente de Alfa de Cronbach

Jueces expertos Coeficiente de Alfa | Cantidad de
de Cronbach Items

Empowerment 0.869 12

Gestion del Talento Humano 0.844 12

Fuente: Prueba piloto

Ambos valores estan dentro del rango de 0.8 a 1, lo que indica que los instrumentos
evaluados presentan una alta fiabilidad, es decir, un alto grado de consistencia y
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precision. Esto significa que si las pruebas fueran replicadas, los instrumentos medirian
de manera consistente y producirian resultados similares, lo que garantiza la estabilidad

y confiabilidad de los datos obtenidos.

4.4.4 Procesamiento y andlisis de datos

De acuerdo con Bernal C. (2016, p.198), el procesamiento de datos en una
investigacion implica organizar y procesar la informacién dispersa, desordenada e
individual obtenida de la poblacion estudiada durante el trabajo de campo. El objetivo
es generar datos agrupados y ordenados que permitan realizar un analisis en funcion de

los objetivos e hipdtesis, o preguntas de investigacion planteadas.

En este estudio, la informacion fue procesada mediante un cuestionario basado en la
escala ordinal de Likert, con cinco alternativas, a las que se asigné un valor numérico
decreciente: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1).
Posteriormente, se realizo un analisis estadistico descriptivo y un estudio correlacional

de Pearson utilizando el programa SPSS, version 28.
Etica de la investigacion

La presente investigacion no vulnerd los principios éticos que rigen las investigaciones
cientificas. Se cito respetando la autoria de las bases teéricas y los antecedentes.

Empleando las normas de redaccion APA7.

42



CAPITULOV

RESULTADOS
5.1 Estadistica Descriptiva

5.1.1 Variable Empowerment

Tabla 1:Variable Empowerment

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 10 15,2 15,2 15,2
A veces 33 50,0 50,0 65,2
Casi siempre 23 34,8 34,8 100,0
Total 66 100,0 100,0
EMPOWERMENT
M Casi nunca
WA veces
B Casi siempre

Figura 1: Variable Empowerment

Interpretacion: EI 50 % de los colaboradores consideran que a veces se aplica el
empowerment, seguido del 34.8 % de casi siempre.
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Tabla 2: D1 Nivel Individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 10 15,2 15,2 15,2
A veces 23 34,8 34,8 50,0
Casi siempre 19 28,8 28,8 78,8
Siempre 14 21,2 21,2 100,0
Total 66 100,0 100,0
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NIVEL INDIVIDUAL

Figura 2: D1 Nivel Individual

M Casinunca
WA veces

Casi siempre
M Siempre

Interpretacion: El 34.8 % de los colaboradores consideran que a veces se aplica el

empowerment a nivel individual, seguido del 28.8 % de casi siempre.

Tabla 3: D2 Nivel Organizativo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 9 13,6 13,6 13,6
Casi nunca 11 16,7 16,7 30,3
A veces 26 39,4 39,4 69,7
Casi siempre 13 19,7 19,7 89,4
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Siempre 7 10,6 10,6 100,0

Total 66 100,0 100,0
NIVEL ORGANIZATIVO
M Munca
M Casinunca
WA veces
[ Casi siempra
M siempre

Figura 3: D2 Nivel Organizativo

Interpretacion: EI 39.4 % de los colaboradores consideran que a veces se aplica el

empowerment a nivel organizativo, seguido del 19.7 % de casi siempre.

Tabla 4: D3 Nivel Comunitario

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 10 15,2 15,2 15,2
A veces 26 39,4 39,4 54,5
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Casi siempre 26 39,4 39,4 93,9
Siempre 4 6,1 6,1 100,0

Total 66 100,0 100,0

NIVEL COMUNITARIO

M Casi nunca
WA veces

B Casi siempre
Esiempre

Figura 4: D3 Nivel Comunitario

Interpretacion: El 39.4 % de los colaboradores consideran que casi siempre se aplica

el empowerment a nivel comunitario, seguido del 39.4 % de a veces.

5.1.2 Variable Gestion del Talento Humano
Tabla 5: Variable Gestion del Talento Humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 10 15,2 15,2 15,2
A veces 30 45,5 45,5 60,6
Casi siempre 26 39,4 39,4 100,0
Total 66 100,0 100,0
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

M Casi nunca
WA veces
W Casi siempre

Figura 5: Variable Gestion del Talento Humano

Interpretacion: EI 45.5 % de los colaboradores consideran que a veces la gestién del

talento humano es adecuada, seguido del 39.4 % de casi siempre.

Tabla 6: D1 Incorporar Personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 4,5 4,5 4,5
Casi nunca 18 27,3 27,3 31,8
A veces 24 36,4 36,4 68,2
Casi siempre 21 31,8 31,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

48



INCORPORAR PERSONAS

Interpretacion: ElI 36.4 % de los colaboradores consideran que a veces

incorporacion

siempre.

Figura 6: D1 Incorporar Personas

B Munca
M Casinunca
WA veces

[ Casi siempre

la

de personas es adecuada, seguido del 31.8 % de casi

Tabla 7: D2 Organizar Personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 7 10,6 10,6 10,6
A veces 35 53,0 53,0 63,6
Casi siempre 19 28,8 28,8 92,4
Siempre 5 7,6 7,6 100,0
Total 66 100,0 100,0
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ORGANIZAR PERSONAS

[ Casinunca
WA veces

B Casi siempre
[ Siempre

Figura 7: D1 Organizar Personas

Interpretacion: EI 53 % de los colaboradores consideran que a veces la organizacion

de personas es adecuada, seguido del 28.8 % de casi siempre.

Tabla 8: D3 Recompensar Personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 5 7,6 7,6 7,6
Casi nunca 5 7,6 7,6 15,2
A veces 29 43,9 43,9 59,1
Casi siempre 19 28,8 28,8 87,9
Siempre 8 12,1 12,1 100,0
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Total 66 100,0 100,0

RECOMPENSAR PERSONAS

B Nunca

M Casinunca
WA veces

[ Casi siempre
W siempre

Figura 8: D3 Recompensar Personas

Interpretacion: El 43.9 % de los colaboradores consideran que a veces se

recompensa en forma adecuada, seguido del 28.8 % de casi siempre.

Tabla 9: D4 Desarrollar Personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 3 45 4,5 4,5
Casi nunca 4 6,1 6,1 10,6
A veces 27 40,9 40,9 51,5
Casi siempre 17 25,8 25,8 77,3
Siempre 15 22,7 22,7 100,0
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Total 66 100,0 100,0

DESARROLLAR PERSONAS

Figura 9: D4 Desarrollar Personas

B Nunca
M Casinunca
WA veces

[ Casi siempre

W siempre

Interpretacion: EI40.9 % de los colaboradores consideran que a veces la gestién del

talento humano desarrolla a las personas en forma adecuada, seguido del

25.8 % de casi siempre.

Tabla 10: D5 Retener Personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 3,0 3,0 3,0
A veces 30 45,5 45,5 48,5
Casi siempre 20 30,3 30,3 78,8
Siempre 14 21,2 21,2 100,0
Total 66 100,0 100,0
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RETENER PERSONAS

[ Casinunca
WA veces

B Casi siempre
[ Siempre

Figura 10: D5 Retener Personas

Interpretacion: EI 45.5 % de los colaboradores consideran que a veces la gestién del
talento humano hace retencion de personas es adecuada, seguido del 30.3
% de casi siempre.

Tabla 11: D6 Supervisar Personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 5 7,6 7,6 7,6
Casi nunca 5 7,6 7,6 15,2
A veces 29 43,9 43,9 59,1
Casi siempre 19 28,8 28,8 87,9
Siempre 8 12,1 12,1 100,0

Total 66 100,0 100,0
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SUPERVISAR PERSONAS

M MNunca

M Casinunca
WA veces

[l Casi siempre
M sicmpre

Figura 11: D6 Supervisar Personas

Interpretacion: EI 43.9 % de los colaboradores consideran que a veces la gestién del
talento humano supervisa a las personas en forma adecuada, seguido del
28.8 % de casi siempre.

5.1.2 Estadistica Inferencial

Prueba de Distribucién normal:

Ho: Los datos tienen distribucién normal.
Ha: Los datos no tienen distribucion normal.
Nivel de significancia: 5%

Prueba estadistica:

Tabla 12: Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

GTH Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
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Empowerment  Nunca . 2 ) ) 2

Casi nunca 114 7 ,06 111 7 ,07
Algunas veces 211 25 ,06 ,245 25 ,06
Casi siempre 221 30 ,07 ,403 30 ,08
Siempre . 2 : .2

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Como los datos son mayores a 50, se empleod la prueba de Kolgomorov-Smirnov, los
resultados de la prueba estadistica (sig.= 0.0) es mayor al 5% (0.05), por lo tanto, se
rechaza la hipdtesis alterna, los datos tienen una distribucion normal o paramétrica,

empleandose Pearson.

Contrastacion de hipdtesis general
Hi: Existe relacion significativa entre el empowerment y la gestion del talento humano en

la empresa Dofia Gallina, Lima-2024

Ho: No existe relacion significativa entre el empowerment y la gestion del talento humano

en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024
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Tabla 13: Contrastacion de Hipdtesis General

Correlaciones

GESTION DEL
EMPOWERME TALENTO
NT HUMANO
EMPOWERMENT Correlacion de Pearson 1 ,859™
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
GESTION DEL TALENTO Correlacion de Pearson ,859™ 1
HUMANO
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar

que:

Existe relacion significativa entre el empowerment y la gestion del talento humano en

la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, con un coeficiente de correlacion de nivel muy

alto de 0,859.

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre el empowerment a nivel individual y la gestion del

talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024

Ho: No existe relacion significativa entre el empowerment a nivel individual y la gestion

del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024
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Tabla 14: Contrastacion de Hipdtesis Especifica 1

Correlaciones

GESTION DEL
NIVEL TALENTO
INDIVIDUAL HUMANO
NIVEL INDIVIDUAL Correlacién de Pearson 1 177
Sig. (bilateral) ,156
N 66 66
GESTION DEL TALENTO Correlacion de Pearson 177 1
HUMANO
Sig. (bilateral) ,156
N 66 66

Segun la significancia bilateral 0,156 es mayor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar
que:

No existe relacion significativa entre el empowerment a nivel individual y la gestion del
talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, con un coeficiente de correlacion
muy bajo de 0,177.

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre el empowerment a nivel organizativo y la gestion

del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024

Ho: No existe relacion significativa entre el empowerment a nivel organizativo y la

gestion del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024
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Tabla 15: Contrastacion de Hipdtesis Especifica 2

Correlaciones

GESTION DEL
NIVEL TALENTO
ORGANIZATIVO HUMANO
NIVEL ORGANIZATIVO Correlacion de Pearson 1 724"
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
GESTION DEL TALENTO Correlacion de Pearson 724* 1
HUMANO
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar
que:

Existe relacion significativa entre el empowerment a nivel organizativo y la gestién del
talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, con un coeficiente de correlacién
de nivel alto de 0,724.

Contrastacion de hipdtesis especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre el empowerment a nivel comunitario y la gestion

del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024

Ho: No existe relacion significativa entre el empowerment a nivel comunitario y la

gestion del talento humano en la empresa Dona Gallina, Lima-2024
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Tabla 16: Contrastacion de Hipdtesis Especifica 3

Correlaciones

GESTION DEL
NIVEL TALENTO
COMUNITARIO HUMANO
NIVEL COMUNITARIO Correlacion de Pearson 1 ,836™
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
GESTION DEL TALENTO Correlacion de Pearson ,836™ 1
HUMANO
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar

que:

Existe relacion significativa entre el empowerment a nivel comunitario y la gestion del

talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, con un coeficiente de correlacion

de nivel muy alto de 0,836.
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CAPITULO VI: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Los resultados obtenidos en este estudio, con un nivel de significancia bilateral de 0.000,
indicaron una relacion significativa entre el empowerment y la gestién del talento humano
en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, con un coeficiente de correlacion muy alto de
0.859. Estos hallazgos coinciden con los de Amezcua et al. (2019) en su articulo "El
empowerment como estrategia de crecimiento del talento humano. En dicho estudio, se
analiza el impacto del empowerment en la productividad y satisfaccion organizacional,
mostrando casos de éxito en empresas transnacionales como Cisco, Grupo Bimbo y
Federal Express. En estos ejemplos, el empowerment es clave para mejorar el clima
laboral, promover la participacion activa y cumplir con los estandares de calidad.
Amezcua et al. concluyen que, para alcanzar los objetivos organizacionales, es crucial que
las empresas implementen estrategias de desarrollo del talento humano basadas en el

empoderamiento de sus colaboradores.

Los resultados de este estudio también concuerdan con los obtenidos por Escaffi et al.
(2021) en su trabajo "Empowerment como mecanismo para alcanzar el éxito
organizacional en el centro diagnodstico de especialistas CEDES Ltda." En dicha
investigacion, se concluyd que a mayor nivel de empowerment, mayor es el éxito
organizacional en la formacion del talento humano. Esto llevo a considerar un modelo con
un alto ajuste entre las variables, lo que implica que el empowerment, como estrategia,
mejora significativamente el desempefio de los empleados. Al fomentar un entorno laboral
positivo, el empowerment permite que los trabajadores se sientan satisfechos, lo que
reduce la rotacion de personal al satisfacer su necesidad de reconocimiento,
convirtiéndolo en un aspecto clave de la cultura organizacional. Ademas, el empowerment
facilita el intercambio de ideas y el dialogo dentro de la organizacién, por lo que se
recomendd la implementacion de las estrategias propuestas para continuar promoviendo

estos beneficios.

Los resultados de este estudio también concuerdan con los hallazgos de Pefia (2021) en
su investigacion sobre "Empowerment y gestion del talento humano en empresas
consultoras en recursos humanos”, donde se concluyo que el empowerment tiene un
impacto directo en la gestion del talento humano. Este hallazgo se corrobor6 con otras
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investigaciones que confirman que las estrategias administrativas basadas en el
empowerment tienen un efecto positivo en los resultados organizacionales, destacando la

importancia de la participacion e integracion del talento humano.

Asimismo, los resultados coinciden con la investigacion de Leyva y Vilcas (2021) sobre
"El empowerment y la productividad laboral de los colaboradores de la zona 1 de la
CMAC Huancayo S.A.-2020". En ese estudio, mediante un andlisis estadistico no
paramétrico con un nivel de significancia de p = 0.000, se concluyo que existe una relacion
directa y significativa entre el empowerment y la productividad laboral, con una
correlacion Rho de Spearman de 0.742. Esto demuestra una correlacién positiva y fuerte,
indicando que a mayor empowerment, mayor es la mejora en la productividad de los

colaboradores en la zona 1 de la CMAC Huancayo S.A.

Finalmente, los resultados de este estudio también concuerdan con los obtenidos por
Quiroz (2020) en su investigacion titulada "Empoderamiento organizacional y su relacion
con la gestion del conocimiento en docentes de las instituciones educativas de la red de
aprendizaje N° 1 del distrito de Ventanilla". En dicho estudio, a través del uso de
estadisticos no paramétricos de correlacion, se encontré una relacién significativa entre
las variables analizadas, con un valor de r = 0,73. Esto llevd a la confirmacion de la
hip6tesis general de la investigacion, asi como de las hipotesis especificas, al encontrarse
vinculos estadisticamente significativos entre las subvariables en todos los casos. Esto
refuerza la conclusion de que el empoderamiento organizacional influye positivamente en

diferentes aspectos del rendimiento y gestidn en diversos contextos.
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CONCLUSIONES

1.- Existe relacion significativa entre el empowerment y la gestion del talento humano en
la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, con un coeficiente de correlacion de nivel muy alto
de 0,859.

2.- No existe relacion significativa entre el empowerment a nivel individual y la gestion
del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, con un coeficiente de

correlacion muy bajo de 0,177.

3.- Existe relacion significativa entre el empowerment a nivel organizativo y la gestion
del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, con un coeficiente de

correlacion de nivel alto de 0,724.

4.- Existe relacion significativa entre el empowerment a nivel comunitario y la gestion del
talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, con un coeficiente de correlacién

de nivel muy alto de 0,836.
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RECOMENDACIONES

1.- Recomendar a la gerencia general de la empresa genere un clima laboral adecuado en
el cual se practique el respeto, la flexibilidad, el trabajo en equipo y con los lideres, la
colaboracion entre equipos que alienten el desarrollo del empowerment, lo cual determine
la firme conviccion que el éxito es alcanzable por parte de sus colaboradores dentro de la
organizacion. La gerencia debe estar comprometida en el crecimiento y la autogestion de

los colaboradores.

2.-. La gerencia mediante el empowerment generar una nueva forma de participacion
donde la asignacién de responsabilidades de tareas y la correspondiente autoridad. Donde
la asignacién funcional en forma especifica permita el desarrollo de las competencias del
talento humano la cual le permita asumir autoridad de poder proponer o realizar cambios

en las tareas dentro de las funciones asignadas,

3.- La gerencia debe mediante estrategias colaborativas generar la participacion
organizacional de los colaboradores en la informacion, en la consulta, en lo funcional, en

las utilidades, en la propiedad y en lo institucional

4.- Lagerencia mediante el empowerment pueda generar el logro y el poder, como factores
intrinsecos que les haga ver al colaborador el desarrollo de un sentido de pertenencia y
bienestar laboral, brindando beneficios al colaborador, la organizacion asi como a los
clientes y sea reconocido socialmente y que les permita la expansion y crecimiento de la

empresa.
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ANEXO N° 01

Matriz de consistencia
Empowerment y gestion del talento humano en la empresa Dofia Gallina, EIRL, afio 2024

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLES METODOLOGIA
¢Cual es el nivel de | Determinar el nivel de | Existe relacion | Empowerment ENFOQUE DE
relacion  entre el | relacion entre el | significativa entre el DIMENSIONES Var. “X*: INVE_ST_IGACION:
empowerment y la | empowerment y la | empowerment y la Cuantitativo
gestion del talento | gestion del talento | gestion del talento | Njvel individual
humano en la | humano en la empresa | humano en la empresa _ — TIPO DE )
empresa Dofia | Dofia Gallina, Lima- | Dofia Gallina, Lima- | Nivel organizativo INVESTIGACION:
Gallina, Lima-2024? | 2024 2024 Nivel Comunitario Es de Tipo baésica.

NIVEL DE )
INVESTIGACION:
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Gestion del Talento Humano | Descriptivo-
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS correlacional
¢Cuél es el nivel de | Identificar la relacion | Existe relacion DIMENSIONES DE Var €y® i )
relacion entre el | entre el nivel de | significativa entre el SIONES ar Mii-gt(ggg
empowerment anivel | relacion  entre el | nivel de relacion entre e
p Incorporar personas Deductivo

individual 'y la

gestion del talento
humano en la
empresa Dofia

Gallina, Lima-2024?

¢Cuél es el nivel de
relacion  entre el
empowerment a nivel
organizativo y la

gestion del talento
humano en la
empresa Dofia

Gallina, Lima-2024?

¢Cuél es el nivel de
relacion  entre el
empowerment a nivel
comunitario 'y la

gestion del talento
humano en la
empresa Dofia

Gallina, Lima-2024?

empowerment a nivel
individual y la gestién
del talento humano en
la empresa  Dofia
Gallina, Lima-2024

Establecer el nivel de
relacion  entre el
empowerment a nivel
organizativo y la
gestion  del talento
humano en la empresa
Dofla Gallina, Lima-
2024

Identificar el nivel de
relacion  entre el
empowerment a nivel
comunitario 'y la
gestion  del talento
humano en la empresa
Dofla Gallina, Lima-
2024

el empowerment a
nivel individual y la
gestion del talento
humano en la empresa
Dofia Gallina, Lima-
2024

Existe relacion
significativa entre el
empowerment a nivel
organizativo 'y la
gestion del talento
humano en la empresa
Dofla Gallina, Lima-
2024

Existe relacion
significativa entre el
empowerment a nivel
comunitario 'y la
gestion del talento
humano en la empresa
Dofla Gallina, Lima-
2024

Organizar personas

Recompensar personas

Desarrollar personas

Retener personas

Supervisar personas

DISENO DE LA
INVESTIGACION:
No experimental,
transversal,
correlacional

QX
el

M r

, oy

POBLACION:
80 colaboradores
MUESTRA:

66 colaboradores

TECNICAS DE
PROCESAMIENTO
DE DATOS:

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, de determinar el nivel de relacidn entre el empowerment y la gestién
del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, Gnicamente para la obtencién de informacion: Indicaciones: Conteste las
preguntas en forma sincera y marque con  una “X” segiin corresponda Nunca = Muy inadecuado......... (1) Casi nunca
Inadecuado......... (2) A veces = Regular.................. (3) Casi siempre= Adecuado....... ...

ANEXO N° 02

Instrumentos

Cuestionario sobre Gestién del Talento Humano

Adecuado......... 5)

(4) Siempre= Muy

DIMENSIONES
N° INCORPORAR PERSONAS
1 |Considera que la incorporacién de personas de realizarse a través de la bolsa de trabajo

Considera que las redes sociales son los medios mas empleados para buscar trabajo

ORGANIZAR PERSONAS

3 | Considera que la cultura organizacional es indispensable ser conocida por los colaboradores
4 | Considera que deben realizar evaluacion del desempefio en forma continua
N° RECOMPENSAR PERSONAS
5 | Conoce usted si la organizacion cuenta con un programa de incentivos
6 Lg organizacion le brinda prestaciones y servicios adecuados tales como seguros de salud y de
N° e DESARROLLAR PERSONAS
Ha recibido capacitaciones en forma personalizada
8 | Se le capacita en el desarrollo de habilidades
N° RETENER PERSONAS
9 | El clima laboral que tiene la organizacion es agradable
10 | Existe una adecuada comunicacion formal
N° SUPERVISAR PERSONAS
11 | El &rea de recursos humanos registra sus prestaciones, entrenamiento, descansos médicos etc.
12 | El é&rea de recursos humanos realiza el seguimiento y control de sus labores
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Cuestionario: Empowerment

La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, de determinar el nivel de relacion entre el empowerment y la gestion
del talento humano en la empresa Dofia Gallina, Lima-2024, Gnicamente para la obtencién de informacion: Indicaciones: Conteste las

preguntas en forma sincera y marque con  una “X” segtin corresponda Nunca = Muy inadecuado......... (1) Casi nunca =
Inadecuado......... (2) A veces = Regular.................. (3) Casi siempre= Adecuado....... ... (4) Siempre= Muy
Adecuado......... ®)
item DIMENSIONES 1] 2] 3 5
NIVEL INDIVIDUAL
1 Considera que cuenta con las competencias adecuadas para cumplir los objetivos de su area laboral
) Considera que los resultados logrados en sus labores son producto de sus acciones
3 | Considera que el realizar sus labores, sus habilidades lo conducen a lograr los objetivos con éxito
4 Considera que conocer el entorno sociopolitico le aporta habilidades para lograr los objetivos
encomendados
NIVEL ORGANIZATIVO
5 | Los integrantes de su area laboral participan en la toma de decisiones
6 | Paraunaadecuada toma de decision en recomendable conocer el entorno
7 Considera que es recomendable tomar como buenas practica acciones empleadas en organizaciones
similares a la suya
g | Considera que el apoyo mutuo al compartir informacion y recursos fortalece la organizacion
NIVEL COMUNITARIO 11 2] 3 5

9 | Considera que la organizacion deba participar en temas de sostenibilidad con la comunidad

Considera que los integrantes de la organizacion deben contar aptitudes adecuadas para participar con la

10 . e
comunidad en temas que beneficien o afectan a la empresa

Considera que los miembros de la organizacion deben tener contacto con la comunidad y autoridades en

11
temas que conglomeren a ambos.

Considera que la comunidad y las organizaciones del entrono deben contar con los recursos accesibles a
12 | zonas verdes, deporte, servicios de seguridad, policia, bomberos, centros de salud, centros educativos y
de comunicacién
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ANEXO N° 03

Ficha de Validacion de Instrumento

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: RAMIREZ JULCA MAXIMO
1.2 Grado académico: DOCTOR
1.3 Cargo e institucion donde labora: DTC UAP
1.4 Titulo de la Investigacion: Empowerment y gestion del talento humano en la empresa Doiia Gallina, Lima-
2024
1.5 Autor del instrumento: Bach. Wilfredo Hualpa Bendez
1.6 Maestria/ Doctorado/ Mencion: Maestria en Administracion y Direccion de Empresas
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Bhl:l:xo Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 80
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas 100
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuad,o al alcance de ciencia y 80
] tecnologia.
4.  ORGANIZACION Existe una organizacion légica. 80
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y 100
calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adecgado para valorar aspectos del 100
estudio.
7. CONSISTENCIA Bgsagps en aspectos Teorlcos- 100
Cientificos y del tema de estudio.
8. COHERENCIA E_ntre . los mcﬁces, indicadores, 80
dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La es_trateg|a responde al proposito del 100
estudio.
10. CONVENIENCIA Genera huevas pautas en la 100
investigacién y construccion de teorias.
SUB TOTAL 320 600
TOTAL 920/10=92

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) : 18.40
VALORACION CUALITATIVA: Excelente
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

Lima, 21 junio 2024

Dr. Maximo Ramirez Julca

ORCID: 0000-0002-1385-3139
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VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

IDATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: SOLIS CESPEDES PEDRO ANIBAL
1.2 Grado académico: DOCTOR
1.3 Cargo e institucion donde labora: DTC UAP
1.4 Titulo de la Investigacion: Empowerment y gestion del talento humano en la empresa Dofa Gallina, Lima-
2024
1.5 Autor del instrumento: Bach. Wilfredo Hualpa Bendezu
1.6 Maestria/ Doctorado/ Mencion: Maestria en Administracion y Direccion de Empresas
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno B“::xo Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
11. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 80
12. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas 100
observables.
13. ACTUALIDAD Adecuad’o al alcance de ciencia y 90
tecnologia.
14. ORGANIZACION Existe una organizacion |dgica. 100
15. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y 100
calidad.
16. INTENCIONALIDAD Adecgado para valorar aspectos del 80
estudio.
Basados en aspectos Teoricos- 100
17. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
Entre los indices, indicadores, 100
18. COHERENCIA dimensiones y variables.
19. METODOLOGIA La es_trateg|a responde al proposito del 80
estudio.
Genera nuevas pautas en la 100
20. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL 240 690
TOTAL 930/10=93

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) : 18.60
VALORACION CUALITATIVA: Excelente
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

Lima, 21 junio 2024

™y

Cfrﬂd"/{gj

Dr. Pedro Solis Céspedes

ORCID: 0000-0002-7339-8721
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I DATOS GENERALES

1.8
1.9

1.10
1.11

1.12
1.13

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del experto: LOVERA BERNAOLA DENNY
Grado académico: DOCTOR

2024

Cargo e institucion donde labora: DTP UNAC
Titulo de la Investigacion: Empowerment y gestion del talento humano en la empresa Dofa Gallina, Lima-

Autor del instrumento: Bach. Wilfredo Hualpa Bendezii
Maestria/ Doctorado/ Mencién: Maestria en Administracion y Direcciéon de Empresas

1.14 Nombre del instrumento: Cuestionario
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Bhl:l:xo Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
21. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 80
22 OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas 90
observables.
23. ACTUALIDAD Adecuad,o al alcance de ciencia y 90
] tecnologia.
24. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. 100
25. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y 100
calidad.
26. INTENCIONALIDAD Adecgado para valorar aspectos del 80
estudio.
27, CONSISTENCIA Bgsagps en aspectos Teorlcos- 100
Cientificos y del tema de estudio.
28. COHERENCIA E_ntre . los mcﬁces, indicadores, 80
dimensiones y variables.
29, METODOLOGIA La es_trateg|a responde al proposito del 100
estudio.
30. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en I 100
investigacién y construccion de teorias.
SUB TOTAL 240 680
TOTAL 920/10=92

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) : 18.40
VALORACION CUALITATIVA : Excelente
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

Lima, 21 junio 2024

Dr. Denny Lovera Bernaola

ORCID: 0000-0003-4040-7537
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ANEXO N° 4

Copia de la data procesada
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Anexo N°5: Consentimiento informado
(Debe ser redactado por el investigador de acuerdo con la estructura de su investigacion y los
principios éticos correspondiente)

(Para que se va a realizar el estudio)

(Metodologia a seguir para la toma de informacién)

(Riesgos que se podrian presentar para el que brinda informacién)

(Beneficios que se podrian presentar para la institucion del que brinda informacién). No representa ningun
tipo de beneficio econdmico para el encuestado)

(Costos que se podrian presentar para el que brinda informacion). No representa ningln costo para el
encuestado ni para su institucion.

(Incentivos o compensaciones que se le podrian dar a el que brinda informacién)

(Duracién de la toma de informacion)

(Participacion voluntaria y andnima, de ser el caso). Los datos recabados seran utilizados estrictamente en la

presente investigacion respetando su estrictamente su confidencialidad, los cuales serdn eliminados al
término del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y
entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos
establecidos se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacion:
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Apellidos y Nombres:
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ANEXO 6: Declaratoria de autenticidad de Tesis

Yo, Angel Wilfredo Hualpa BendezU identificado con DN 15356860, egresado del Programa

de Maestria en Administracion y Direccién de Empresas, declaro bajo juramento que:

Soy autor de la tesis titulada: Empowerment y Gestion del Talento Humano en la empresa
Doiia Gallina, Lima-2024.

En muestra de lo cual firmo la presente Declaratoria.

Lima, 05 de agosto de 2024

DNI. 15356860
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