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Resumen
En el siglo XXI, el empowerment se ha convertido en una poderosa herramienta para
combatir la rotacién de personal en los negocios, pues permite que los empleados
desarrollen su potencial, se sientan valorados y contribuyan activamente al éxito de la
empresa. La presente investigacion titulada Empowerment y su impacto en la rotacion
de personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima - Peru), 2023, tiene como
objetivo general examinar cdmo el empowerment afectaria la rotacion de personal en
la microempresa objeto de estudio. El disefio de la investigacién adoptd un enfoque
cuantitativo no experimental, utilizando un disefio transversal correlacional-causal. La
poblaciéon y muestra consistieron en colaboradores de la microempresa textil, y se
obtuvo una muestra de 25 participantes. Los resultados de esta investigacion revelaron
la situacién actual de la empresa y el porcentaje de impacto que cada dimension y el
empowerment tendrian en la rotacion del personal. El hallazgo principal, que indicé una
relacién inversa significativa, se basé en el coeficiente de Pearson, que muestra una
correlacién del -0.629 con una intensidad de impacto del 39.6% segun el R-cuadrado.
Con base en esto, se recomienda que la empresa implemente una reestructuracién en
sus politicas, programas de motivacion y capacitacion con el fin de brindar a los
trabajadores la oportunidad de desarrollar sus habilidades cognitivas y blandas, lo que
contribuird al crecimiento de la empresa y a la retencién de empleados, contrarrestando

asi la rotacién de personal.

Palabras clave: Empowerment, rotacion de personal, liderazgo, motivacion,

resolucion de conflictos.
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Abstract
In the 21st century, empowerment has become a powerful tool to combat employee
turnover in organizations by enabling employees to develop their potential, feel valued,
and actively contribute to the company's success. The present research, titled
Empowerment and its impact on employee turnover in a textile microenterprise, Ate
(Lima - Peru), 2023, aims to examine how empowerment would affect employee
turnover in the microenterprise under study. The research design adopted a non-
experimental quantitative approach, using a cross-sectional correlational-causal design.
The population and sample consisted of employees of the textile microenterprise, with
a sample size of 25 participants. The results of this research revealed the current
situation of the company and the percentage of impact that each dimension and
empowerment would have on employee turnover. The main finding, indicating a
significant inverse relationship, was based on the Pearson coefficient, which showed a
correlation of -0.629 with an impact intensity of 39.6% according to the R-squared.
Based on this, it is recommended that the company implement a restructuring of its
policies, motivation programs, and training to provide employees with the opportunity
to develop their cognitive and soft skills, which will contribute to the company's growth

and employee retention, thereby counteracting employee turnover.

Keywords: Empowerment, employee turnover, leadership, motivation, conflict

resolution.
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Introduccion

En el dindmico entorno laboral actual, caracterizado por cambios constantes y
una competencia creciente, el concepto de empowerment ha emergido como un factor
crucial en la gestién de recursos humanos, mas aun cuando se habla de la rotacién de
personal. Este término, vinculado estrechamente con la delegaciéon de autoridad, el
fomento de la autonomia y el desarrollo de habilidades ha cobrado relevancia al
evidenciar su potencial para transformar la cultura organizacional de una empresa que
busca crecer en el tiempo y mantener motivados a sus trabajadores. Siendo esta la
importancia crucial para investigar a fondo el impacto del empowerment en la rotacién
de personal en las organizaciones que estdn en busca de estrategias efectivas para
retener y desarrollar talento, como es el caso de la microempresa materia de
investigacion que tiene 11 afios en el mercado ofreciendo el servicio de tercerizacién en
confeccién de prendas de vestir (dama, caballeros y nifios) en diferentes telas peruanas
e importadas.

La empresa se caracteriza por tener politicas inclusivas para jévenes con carreras
técnicas que buscan oportunidades en su crecimiento profesional. Los valores que
comparte son la responsabilidad, honestidad, creatividad, transparencia y puntualidad
en entrega de sus servicios a sus clientes. A lo largo de su trayectoria ha ampliado su
cartera de clientes y busca lograr fidelizar a sus trabajadores para seguir brindado el
mismo servicio.

La investigacidn consta de cinco capitulos, los cuales a continuacion se detallan:

En el primer capitulo, se aborddé la problematica de manera exhaustiva,
respaldada por fuentes de alta credibilidad que permitieron obtener una comprension

contextual amplia, desde una visidn global hasta aspectos mas especificos. Asimismo, se
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plantearon interrogantes fundamentales que respaldaron la importancia y pertinencia
de la investigacion. Ademas, se identificaron diversas limitaciones previas al inicio del
estudio, junto con las estrategias implementadas para superar dichos obstaculos y
garantizar asi la finalizacién exitosa de la investigacién. Entre las estrategias empleadas
se incluyeron el acceso a informacién pertinente, la evaluacién de la viabilidad y la
disponibilidad de recursos necesarios.

El segundo capitulo del estudio se centrd en la elaboracidén del marco tedrico,
abordando una serie de aspectos fundamentales de manera minuciosa. Comenzd con
una exhaustiva revisién de antecedentes, explorando investigaciones previas realizadas
en afios anteriores. Estos antecedentes proporcionaron un panorama comparativo
esencial que enriquecid significativamente la discusion de la investigacién.
Posteriormente, se profundizé en las bases tedricas, abarcando conceptos clave que
facilitaron un analisis mas riguroso de las variables y dimensiones estudiadas. Esta
seccion proporciond una comprension mas sélida de las conceptualizaciones utilizadas.
Ademas, se establecieron objetivos que sirvieron como puntos de referencia para medir
el cumplimiento de las metas planteadas. Estos objetivos proporcionaron una guia clara
sobre lo que se pretendia lograr y evaluar durante el desarrollo del estudio. Ademas, se
presentaron hipétesis que posteriormente fueron sometidas a prueba.

En el tercer capitulo, se expuso el marco metodoldgico implementado en la
investigacion. Se proporcioné informacién detallada sobre el alcance del estudio, es
decir, los limites y la extensién del trabajo de investigacion en relacion a los términos
pertinentes a su propdsito. Ademas, se describié en detalle el enfoque metodoldgico
utilizado, el cual se reflejé en el objetivo principal que se abordd para resolver el

problema planteado. Asimismo, se brindd una clara definicién de la muestra y la
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poblacién, compuestas por los 25 colaboradores que participaron voluntariamente en
el estudio.

En el cuarto capitulo, se presentaron los hallazgos de la investigacidn,
examinando de manera exhaustiva las interrogantes planteadas en el estudio mediante
un andlisis estadistico pertinente y su posterior comprension. Se desarrollaron las
técnicas y procedimientos estadisticos utilizados para evaluar los resultados, y se
presentaron de manera formal a través de tablas y figuras que facilitaron su
interpretacidon y comprension.

En el quinto y dltimo capitulo, se llevé a cabo una exhaustiva discusién de los
resultados obtenidos y los hallazgos encontrados en investigaciones previas
relacionadas con el tema de estudio, analizdndolos en detalle. El principal objetivo fue
confirmar, refutar o contribuir al conocimiento existente sobre el problema abordado.
Ademas, se presentaron las conclusiones, las cuales se basaron especialmente en las
pruebas empiricas recopiladas durante la fase de andlisis de resultados. Asimismo, se
elaboraron recomendaciones dirigidas a cada una de las conclusiones del estudio con el
propdsito de abordar la problematica planteada. Por ultimo, se proporciond una lista
detallada de las referencias bibliograficas consultadas durante todo el proceso de
investigacidn, asi como los anexos mas relevantes para una comprensién completa del

estudio.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

La sociedad actual se encuentra sumergida en una profunda y acelerada
transformacién, impulsada por los fendmenos de la globalizacién y los avances sin
precedentes en los campos tecnoldgico, cientifico e industrial; este dinamismo sin
precedentes ha generado una apremiante necesidad de incorporar nuevos saberes,
metodologias, técnicas e ideas de corte innovador, con el fin de gestionar de manera
eficiente las diversas actividades dentro de las organizaciones (Cerna et al., 2022;
Céspedes-Pulido y Salas-Canales, 2023). Todas las empresas en el mundo estan
constantemente en busqueda de talento para sus equipos, ya que durante el proceso
de aprendizaje de los trabajadores enfrentan diversos tipos de rotacién. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (2022), Latinoamérica y el Caribe registran una
rotacién de personal superior al 11%, y el 6% de esta rotacién es voluntaria. Esto se hace
evidente por la tasa de desempleo en Latinoamérica y el Caribe, que en promedio es del
15.8%. Se destaca que la inestabilidad laboral esta asociada principalmente con la
informalidad, la cual brinda condiciones precarias y poca estabilidad en el trabajo.
Ademas, la falta de experiencia, el limitado desarrollo de habilidades y la baja demanda
de trabajo también incrementan la posibilidad de despido.

Es importante destacar que en la poblacién econémicamente activa (PEA) de
Latinoamérica, aproximadamente el 51% de los empleados pertenecen a la generacion
Z y los millennials. Estos grupos estdn constantemente en busqueda de mas
conocimientos, mejores ingresos y experiencias laborales en diversos campos, en lugar
de ganar experiencia Unicamente en un area de la empresa. Esta informacién es

respaldada por Gonzalez (2022), socia de la consultora EY, quien realizdé una encuesta a
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esta poblacion llamada "Trabajo Reimaginado 2022". La encuesta concluyé que el 76%
de los encuestados en Latinoamérica consideraron abandonar sus puestos de trabajo
actuales, y que un aumento salarial seria la principal opciéon para el 33% de los
encuestados, mientras que un 24% optaria por un crecimiento profesional para

guedarse en la empresa o migrar a otra.

Asimismo, Deloitte (2022) en su encuesta dirigida para la generacion Z vy
millennials, manifiesta que mds del 50% de estas generaciones han tenido que recurrir
a un segundo puesto de trabajo para minimizar el impacto de los altos costos que trae
vivir en un pais, por ende, la importancia de retenerlos a través de nuevas estrategias
de autonomia y confianza.

Por otro lado, Cristobal-Campos et al. (2024) y Rodriguez (2022) mencionan que
las empresas ahora deben crear relevantes expectativas para que los empleados logren
satisfacer sus necesidades y consideren mantenerse en la organizacién, mientras que
esta logre un equilibrio econdmico, dicho argumento se debe que ante el resultado de
Work Trend Index empleado en 31 paises de Latinoamérica, recalca que el 71% de los
colaboradores en México buscaron priorizar su salud emocional y que mas del 50% han
considerado cambiar de empleador o rubro de trabajo. Estos datos son relevantes, para
gue la tasa de rotacién de personal vaya en aumento, ya que la mayor fuerza laboral son
de generacidn Zy millennials, quienes estan a la vanguardia de la tecnologia, inteligencia
artificial, la adaptacién mas rdpida y valorar la relacion que le brinde la empresa (Salas-
Canales, 2024).

Con base en las motivaciones de esta generacién, lo que requiere una empresa
es dar un valor agregado, ya no a sus clientes, sino a sus trabajadores, quienes son la

fuerza para seguir en competencia en el mercado. Las formas tradicionales de
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motivarlos son de manera intrinseca y extrinseca, pero ellos ya lo conocen, por ende, ya
no crea grandes expectativas para seguir en la empresa. De acuerdo con Quontic (2020),
propone un nuevo cargo que su principal funcidn es empoderar a los empleados, porque
considera que es momento que las empresas se diferencien de otras gracias al
empowerment. Desde ese enfoque, el ejecutor de esta funcién busca ser un lider de
experiencias compartidas, positivo y dar oportunidades de crecimiento. Lo mas
resaltante de la aparicion del empowerment es que se dard inicio al desarrollo de
formacién cultural, servicio social y crear un ambiente donde los empleados se sientan
libres de iniciar, participar y fomentar el cambio, proporciondndoles los recursos y lograr
gue se comprometan, comuniquen y colaboren entre ellos. En concordancia Piguave y
Vegas (2021), interpretan el empowerment como un valor agregado para las empresas
ya que es un conjunto de estrategias que impulsan la delegacidn de responsabilidades,
la motivacion, inclusién y la confianza en los equipos laborales, por medio de précticas
que no solo busquen perfeccionar la capacidad operativa y funcional del capital humano,
sino que permitan a la compafia adaptarse y anticiparse a las necesidades cambiantes
del mercado, fomentando un sentido de compromiso y pertenencia, promoviendo la
transformacidén organizacional y la innovacion.

Por otro lado, Redaccidn Gestién (2023) menciona que una investigacién
realizada por Price Waterhouse Coopers sostiene que el Peru tiene un indicador del
20.7% de rotacion laboral, posicionandolo como uno de los paises latinoamericanos con
porcentajes mas altos. Por esta principal razén, uno de los retos que asumen las
empresas peruanas es mantener a sus colaboradores de forma permanente durante el
tiempo que se requiera de sus servicios. Este inconveniente se ve de manera mas

frecuente en las empresas retailers, industriales, cadenas de restaurantes, etc. Debido
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a las funciones operativas que realizan los colaboradores y a diferentes factores que
dependen directamente de la organizacidon como: el incorrecto liderazgo impartido, el
mal clima laboral, remuneraciones econdmicas injustas, entre otros. En cuanto a las
consecuencias que trae consigo la alta rotacién laboral a las empresas, se destacan las
significativas reducciones de inversion en los recursos de la empresa como:
capacitacion, induccién, uniformes laborales, materiales de ensefianza, etc.

En concordancia, Pariachiy Tarqui (2023) indican que la deficiencia de estimulos
positivos, asi como la carencia de mecanismos de recompensa y la limitada visibilidad
de oportunidades de progreso profesional en las organizaciones, son causas que
producen incomodidades a los colaboradores impulsandolos a renunciar, elevando de
esta forma la rotacién del personal. Es por ello que el clima laboral juega un papel muy
importante en la retencién del talento humano, debido a que si los colaboradores se
desarrollan en una atmosfera laboral en donde se sientan reconocidos y motivados,
podran incrementar su fidelizacién a la organizacién y no optaran por la rotacién
voluntaria. De esta forma se rescata la importancia de crear un ambiente propicio para
gue los recursos humanos se sientan plenamente identificados con las empresas y
puedan generar un sentido de pertenencia que los guiard hacia el logro de objetivos
personas e institucionales a favor de la organizacion.

Ante este contexto nacional, es indispensable que el departamento de recursos
humanos de las organizaciones peruanas determine cudles son las mds importantes
causas que merman la motivacion de los colaboradores del nivel funcional y operativo
para desistir de sus puestos, con el objetivo de poder gestionar las mejores estrategias
para reducir el porcentaje de rotacion del personal. Enfatizando esto ultimo, Conexién

ESAN (2019) sugiere que para disminuir los porcentajes de rotacién laboral es esencial
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gue los colaboradores puedan coadyuvar y tener una incidencia efectiva en los
mecanismos de adopcidn de decisiones a nivel empresarial, ya que es fundamental para
gue puedan sentirse valorados y puedan saber que sus opiniones son de suma
importancia. Asimismo, los colaboradores deben desarrollar sus habilidades en un
adecuado clima laboral en dénde exista motivacidn, comunicacion asertiva y
satisfaccién laboral. Por ello, la aplicacién del empowerment resulta ser una buena
estrategia para mantener a los colaboradores fidelizados con la cultura organizacional
de la compafiia, ya que les permitira potenciar sus habilidades de resolucion de
conflictos, liderazgo y toma de decisiones; factores esenciales que los dotard de
independencia y motivacion para llevar a cabo sus actividades laborales sin la necesidad
de supervision y control constante.

La microempresa textil objeto de estudio, pertenece al sector de manufactura
en el cual en muchas ocasiones solo se enfoca en la productividad y no en manejar
adecuadamente la relacidn o fidelizacion de los trabajadores. La microempresa tiene
una alta tasa de rotacidn de personal, esto se debe a que los programas de incentivos y
el sistema de politicas no son correctamente implementadas. Ademas, al ser una
microempresa, la forma tradicional de fidelizar a los trabajadores demanda altos costos
(bonos, aumentos de salario, recreacién familiar, flexibilidad de horario y descuentos en
diferentes productos de consumo). Por lo tanto, la empresa debe analizar herramientas
que le generen menores costos, pero que tengan el mismo o mayor impacto de los
incentivos para fidelizar y evitar la fluctuacion de personal.

La empresa establece contratos de plazo determinado con una duracion maxima
de 6 meses, ofreciendo flexibilidad horaria, oportunidades de desarrollo profesional y

asignando responsabilidades de acuerdo con la experiencia de los trabajadores. La
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supervision de las responsabilidades de los empleados recae en el jefe superior, quien
también es propietario de la empresa. Los roles disponibles en la microempresa
incluyen: gerente general (duefio), asistente administrativo, Area de Contabilidad y el
Area de Produccién que consta de: 6 operarios de confeccién, 3 operarios en remalle, 3
operarios de recta, 2 operarios de planchado, 3 habilitadoras, 2 operarios de corte, 2
operarios de empaque y 1 posicion de limpieza.

El horario laboral es de 48 horas semanales, con posibilidad de pago de horas
extras segln las necesidades del puesto. Ademads, los trabajadores disfrutan de
descansos en dias feriados y la empresa acepta solicitudes de permisos, permitiendo a
los empleados recuperar el tiempo perdido segun las necesidades de produccidon. Es
importante destacar que la empresa se enfoca en capacitar a los habilitadores en el
manejo de las maquinas para facilitar su adaptacién al entorno laboral y minimizar
errores.

En cuanto a la cultura organizacional, Palafox et al. (2019) sustentan que es un
elemento axial y medular en el seno de las compafiias, dado que incide de manera
determinante en la dindmica del entorno laboral y en la percepcién de los recursos
humanos respecto a sus actividades. Por ello una gestién idonea de la cultura
organizacional tiende a generar una atmdsfera satisfactoria y positiva para todos los
miembros de la organizacion facilitando un mejor desempefio laboral y potenciando la
ventaja competitiva de la empresa. Por estas razones, la cultura organizacional es
importante para que los colaboradores puedan alinear sus valores personales con los
objetivos de la organizacién y asegurar su rentabilidad en el mercado.

Partiendo de este punto, la microempresa ha cultivado una cultura

organizacional que se caracteriza por su enfoque en la creatividad, la colaboracién, la
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responsabilidad y la atencidn al detalle. A pesar de su tamafio reducido, la empresa ha
establecido valores sdlidos (respeto, transparencia, flexibilidad, aprendizaje continuo y
calidad) que penetran y modulan la dindmica de relacionamiento entre los
colaboradores y con el trabajo que realizan. Asimismo, permiten a los trabajadores a
expresar sus opiniones, considerando esta como una disposicion de los empleados para
aprender nuevas técnicas y abordar diferentes tipos de prendas. Con lo que respecta al
crecimiento profesional la microempresa ofrece oportunidades para mejorar
habilidades y adquirir nuevos conocimientos relacionados con la fabricacion de prendas
y las tendencias de la moda.

Por las razones previamente expuestas, esta microempresa requiere de la
aplicacion del empowerment, porque resulta ser una estrategia econdémica y efectiva
para fidelizar a los colaboradores; debido a que permitird a la organizacion trabajar en
un buen clima laboral, en el cual no sea necesario la contrataciéon de muchos
supervisores, ya que los colaboradores tendrdn la capacidad de realizar sus labores de
una forma eficiente, gracias a su propia autonomia en lo concerniente a la adopcién de
decisiones y la manifestacion de su liderazgo.

1.2. Formulacidn del problema
1.2.1. Problema general
¢De qué manera impactaria el empowerment en la rotacién de personal de
una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023?
1.2.2. Problemas especificos
¢De qué manera impactaria el liderazgo en la rotacién de personal de una

microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 20237
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¢De qué manera impactaria la motivacion en la rotacion de personal de una
microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 20237

¢De qué manera impactaria la resolucion de conflictos en la rotacién de
personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 20237

1.3. Justificacidn de la investigacién
1.3.1. Justificacion tedrica

La investigacién se centra en el andlisis del impacto del empowerment en
una microempresa textil, con un enfoque particular en la rotacién del personal. Sin
embargo, también es relevante destacar la importancia de la autonomia individual
en el modelo de negocio de la microempresa textil objeto de estudio; al considerar
la relevancia de la autonomia individual, se reconoce que los empleados de la
microempresa textil tienen diferentes roles y responsabilidades en funcién de los
proyectos y productos en los que estdn involucrados. La implementacion de
empowerment en este contexto busca proporcionar a los empleados la capacidad
de adoptar determinaciones y asumir un mayor grado de autonomia en su trabajo
diario. Esto no solo promueve su satisfaccién y compromiso, sino que también puede
generar un impacto significativo en la retencion del personal y en el rendimiento
global de la empresa.

Al reflexionar sobre la importancia de la autonomia individual, se afianza la
nocion de que la implementacion del empowerment puede elegirse como una
estrategia eficaz para optimizar la gestién del capital humano en el contexto de una
microempresa del sector textil. Al permitir que los empleados tomen decisiones y
asuman responsabilidades, se crea un entorno en el que se promueve la satisfaccidn

laboral y se fomenta el compromiso con la organizacién.
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Ademas, es importante destacar que esta investigacion no solo contribuira al
cuerpo existente de conocimiento en la Administracion de Empresas, sino que
también servird como referencia para futuros trabajos y estudios mas profundos
sobre el tema del empowerment. Los resultados y conclusiones obtenidos en esta
investigacidn pueden proporcionar una base sélida para investigaciones adicionales
sobre como el empowerment puede influir en la retencion del personal y en el éxito
general de las microempresas textiles.

1.3.2. Justificacidn practica

En cuanto a los colaboradores, podrdn desarrollarse en un clima laboral en el
cual se identifique sus principales habilidades de conocimiento y puedan ser
recompensados por medio del empowerment a base de motivacién, autonomia y
confianza para la toma de decisiones al momento de resolver un conflicto.
Impulsando de esta manera la satisfaccién y motivacién laboral, dando como
resultado la disminucién de la rotacidn del personal.

En otras organizaciones, esta investigacion servira como un antecedente que
les brindara la opcion de tomar en cuenta el empowerment como una herramienta
para contrarrestar los indices de rotacién de personal, con fundamento en la
satisfaccién y motivacién de los trabajadores.

Finalmente, este trabajo tiene el potencial de contribuir al avance del
conocimiento en el campo del empowerment, precisamente en el sector de microy
pequeiias empresas (mypes). Al explorar y analizar el impacto del empowerment en
una microempresa textil especifica, se generara una perspectiva mas completa sobre

cdmo esta estrategia puede abordar los desafios relacionados con la falta de
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delegacion de responsabilidades y la restringida capacidad de adoptar
determinaciones en el ambito de las mypes.

Al comprender mejor el papel del empowerment en la gestion del capital
humano en las mypes, esta investigacion proporciona una base sélida para futuras
investigaciones en el drea. Los resultados y conclusiones obtenidos en este estudio
pueden servir como punto de partida para investigaciones mdas profundas,
permitiendo a los nuevos investigadores explorar diferentes aspectos del
empowerment en contextos similares o incluso en otras industrias.

Ademas, este trabajo ofrece nuevas perspectivas y alternativas de gestion
del talento humano para las mypes, brinddndoles herramientas y conocimientos
para abordar uno de los multiples desafios que enfrentan en sus operaciones diarias.
Al proporcionar una comprensién mas profunda de la delegacién de funciones y la
promocién de la toma de decisiones pueden influir en el bienestar laboral y la
retencién del personal, se abre la puerta a la implementacidon de précticas de
empowerment en otros contextos empresariales.

1.3.3. Justificacion metodolodgica

La presente indagacidén se ha disefiado como un estudio explicativo entre los
constructos: empowerment y rotacion de personal. Estas variables fueron
investigadas a través de un cuestionario, el cual fue valorado en una escala de Likert.
Ademas, el cuestionario fue sometido a una prueba de confiabilidad y validez para
asegurar que las preguntas respondieran adecuadamente a los objetivos de la

pesquisa.
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1.4. Limitaciones de la investigacion

Durante la indagacidén, se tomd en cuenta el corto tiempo que tenian los
encuestados para responder el instrumento debido a su carga laboral y estado
animico, lo cual podria haber afectado la fiabilidad y precisién de sus respuestas. Por
esta razdn, se optd por utilizar un formulario virtual que permitio extraer de manera
mas eficiente y en menos tiempo la informacién requerida. Ademas, esto ayudd a
evitar problemas de conexidn a Internet que algunos trabajadores presentes podrian
experimentar.

Dado que la investigacion se enfocé en una variable poco comun,
especialmente en el contexto de una microempresa, la busqueda de antecedentes
gue facilitaran el desarrollo de la discusién resulté ser un desafio. Por esta razon, se
optd por examinar repositorios internacionales e investigaciones en otros idiomas.
Este enfoque permitié abordar la discusién y concluir que, en otros paises, la
investigacion no se limita Unicamente a grandes empresas, sino que también se inicia
con las micro y pequefias empresas (mypes), generando asi un mayor valor en la
literatura.

Otra limitacion encontrada durante la investigacion fue la comprension de la
variable “empowerment” por parte de los encuestados. En la sociedad, el
empoderamiento suele asociarse principalmente a investigaciones de género, y
raramente se aborda la diversidad de tipos de empoderamiento y sus respectivos
impactos. Por este motivo, antes de implementar la encuesta, se proporciond a los
encuestados una instruccién detallada sobre los diferentes conceptos y tipos de

empoderamiento.
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Adicionalmente, se experimentd una falta de autorizacién formal por parte
de la compaiiia para llevar a cabo la investigacion, lo que impidié mencionarla en el
titulo. Sin embargo, se contd con el apoyo de una de las colaboradoras de la
organizacién, quien actué como la conexién directa necesaria para llevar a cabo el
estudio.

1.5. Viabilidad de la investigacion

Considerando las restricciones presentadas previamente, la presente
investigacion fue factible, ya que se logré visualizar que habia posibilidades de
contrarrestarlas y llevar a cabo el desarrollo del estudio. Una de las tesistas tenia
libre accesibilidad a la informaciéon necesaria de la microempresa textil, lo que
permitio superar la falta de autorizacién formal de la empresa. Ademas, las tesistas
encargadas del estudio contaban con los recursos tecnoldgicos y financieros

necesarios y adecuados para avanzar en la investigacion.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

En cuanto a la seleccion y recuperacion de las fuentes bibliograficas utilizadas en
este trabajo, se siguid una estrategia de investigacion amplia y exhaustiva. Para
garantizar la relevancia y actualidad de las fuentes consultadas, se utilizaron diversas
bases de datos académicas y cientificas, asi como bibliotecas virtuales especializadas en
el dmbito de la Administracion de Empresas. Se realizaron busquedas utilizando
vocablos y conceptos clave directamente relacionados con el tépico central de esta

i

indagaciéon, como “empowerment”, “rotacion del persona

I”, “microempresas textiles” y
“gestion del talento humano”. Ademads, se revisaron las listas de referencias de los
articulos y libros relevantes encontrados para identificar otras fuentes pertinentes que
podrian haber sido pasadas por alto inicialmente.

La seleccion final de las referencias bibliogréficas se basdé en su relevancia,
calidad y contribucion al tema de investigacion. Se dieron preferencia a los estudios
empiricos, las investigaciones recientes y las publicaciones de autores reconocidos en la
Administracién de Empresas. Cabe resaltar que, si bien la metodologia empleada se
enfocd primordialmente en la recopilacion de datos primarios, la inclusion de
referencias bibliograficas sdlidas y actualizadas resulté ser un elemento fundamental
para sustentar tedricamente la investigacién y proveer un marco conceptual robusto
para el analisis de los datos primarios recopilados.

1.1. Antecedentes de la investigacion
1.1.1. Antecedentes internacionales
En Bengkulu, una ciudad de Indonesia, Onsardi (2019) realizd6 una

indagacion que tuvo como objetivo investigar la incidencia directa e indirecta de la

compensacion, el empoderamiento y la satisfacciéon laboral en la lealtad del
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empleado. El enfoque que utilizé fue cuantitativo y la técnica de analisis de senderos.
La poblacién comprendio a 173 colaboradores de una universidad privada y se tomo
una muestra de 149 personas por medio de la férmula de Slovin con la técnica del
muestreo aleatorio proporcional. Para realizar la recoleccién de datos, empleé el
cuestionario con la escala de Likert. Los investigadores optaron por generar 7
hipdtesis, pero solo 2 relacionadas al empowerment. El primero para ver si tenia un
impacto indirecto en la lealtad del trabajador y el segundo para definir si el impacto
era indirecto hacia la satisfaccién laboral. Ante ello los coeficientes arrojados fueron
de 6.307 y 3.624 y con un p= 0.00 el cual se situé por debajo del umbral de 0.05, lo
gue conllevé al descarte de la hipdtesis nula y a la aceptacion de la hipdtesis alterna,
gue generd la conclusién que la compensacién, el empoderamiento y la satisfaccién
laboral ejercian influencia directa positiva en la lealtad del empleado, por lo que los
colaboradores que recibieron incentivos, mas protagonismo con el empoderamiento
y una idénea satisfaccion laboral demostraron mayores niveles de lealtad por medio
de la fidelizacién y compromiso en sus diversas actividades.

La investigacion realizada por Nwachukwu et al. (2019) tuvo como propdsito
central determinar el impacto del empoderamiento de los trabajadores en el
rendimiento organizativo. Esta investigacién descubrid que el otorgamiento de
autonomia y facultades a los colaboradores sirvio como estrategia para mejorar el
rendimiento en la organizacidn. La metodologia utilizada fue un estudio descriptivo
qgue incluyé el instrumento de la observacion y revisién de literatura. Los datos
fueron recolectados en Nigeria. Ademas, se llegd a la conclusion de que el

empoderamiento influyd en el rendimiento organizativo al delegar funciones,
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otorgar poder, confiar y dar autoridad a los empleados para llevar a cabo su trabajo
de manera mas eficiente.

Segln LaShondrea (2019), su estudio se centrd en encontrar estrategias
para mejorar la satisfaccion y reducir la rotacién en las organizaciones de servicios
humanos. Su disefio de investigacion fue un estudio de caso (cualitativo) con
enfoque mixto y légica. La muestra consistié en 10 empleados y 2 gerentes de una
organizacién ubicada en California (Estados Unidos de América). Se utilizaron
instrumentos como entrevistas con preguntas abiertas estructuradas, cuestionarios
y entrevistas individuales. La finalidad de la metodologia de recabado de datos
radicd en entender la percepcion de los pensamientos y sentimientos de los
trabajadores para definir correctamente las estrategias de mejora sobre la
satisfaccion laboral y rotacién de personal, para ello el disefio cualitativo dio mayor
fiabilidad e informacién profunda porque se analizaron palabras, gestos,
movimientos y reacciones a las preguntas. Siendo asi que la mayoria de los
entrevistados equivalentes al 80% de los encuestados en un tiempo de 60 minutos
coincidieron con sus respuestas. Ello permitié mostrar los hallazgos del estudio
donde consideraban que el ambiente laboral, la comunicacién en la organizacion, el
crecimiento continuo, los incentivos monetarios y la progresion profesional tenian
influencia en la satisfaccion laboral. Sin embargo, lo que mas les motivaba a
permanecer en la empresa era sentir que lo valoraban ademds de que sus valores y
metas fueran acordes con los de la empresa.

Por su parte, Blanco (2020) llevé a cabo un estudio descriptivo con disefio
mixto y transversal de tipo correlacional. El propdsito medular fue determinar la

conexién entre los estilos de liderazgo y la intencidn de rotacién. El muestreo que se
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utilizé fue de tipo censal y estuvo dirigido a 7 puestos de gerencia y 25 areas
administracion y del nivel operativo de los trabajadores de una organizacion
transnacional situada en la parte industrial de México en la ciudad de San Luis de
Potosi. Los resultados indicaron que no existia evidencia de una relacién
hipotetizada entre el constructo intencién de rotacién y los estilos de liderazgo,
puesto que el tamano de la muestra utilizada no resultd ser el correcto para llevar a
cabo dicha comprobaciéon y por la predominancia de uno de los estilos de liderazgo,
por lo que se orientd a superar estas limitaciones con el fin de originar datos
innovadores que ayudaran a continuar con la misma linea de investigaciéon. Ademas,
el estudio reveld que el 27% de los trabajadores no tenia planes de cambiar de
empleo el préximo afio, mientras que el 21.6% expreso la necesidad de buscar uno
nuevo. Se observé que el 59% estaba satisfecho con su trabajo actual, y el 54% se
sentia cdmodo con las actividades realizadas en sus puestos. Ademas, el 43% no
tenia una definicién clara sobre el clima laboral, y el 37% aun mostraba resistencia a
trabajar en equipo. Respecto a los colaboradores del area tactica de la organizacién,
el 52.8% brindaba apoyo a los colaboradores de nivel operativo, y el 32.4% evaluaba
las creencias de los colaboradores para prevenir problemas futuros. Un 45.9%
supervisaba las irregularidades en el desempefio laboral, y el 29.7% mostraba
entusiasmo al comunicar los objetivos de la planta. Ademas, el 59.5% de los jefes se
mostraba seguro en sus decisiones, y el 48.6% enfatizaba la importancia de una
mision compartida. Estos datos resaltaron la importancia del liderazgo efectivo, la
satisfacciéon laboral, y el clima organizacional para el bienestar y la eficiencia en el

trabajo.
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En el estudio realizado por Mohammad y Arif (2021), se investigd en
profundidad el empoderamiento juvenil como factor clave para desarrollar el interés
en los negocios creativos. La investigacion se llevd a cabo en Indonesia y se utilizé
un enfoque descriptivo y cualitativo para la recopilaciéon de datos, incluyendo
entrevistas, observacion y revisidon de literatura. Los hallazgos revelaron que los
jovenes mostraban una inclinacidn hacia el emprendimiento de nuevos negocios,
pero se encontraban con limitaciones debido a la falta de capital y de conocimiento
en los procesos empresariales. Ademas, se destacd que las capacitaciones ofrecidas
a un pequefio porcentaje de los jovenes resultaron ser un factor motivador para
emprender, en lugar de buscar empleo.

Gwendolyn (2023) estudié las estrategias empleadas por los duefios de
pequefias empresas de personal profesional para contrarrestar la rotacidn
voluntaria de colaboradores, empleando como instrumento entrevistas
semiestructuradas y con un analisis de datos cimentado en el proceso de los cinco
pasos de Yin, en 5 gerentes de pequefias empresas de personal profesional en
Washington, D.C. (Estados Unidos de América). Se determind que los efectos para
una modificacién social positiva contemplaban el potencial de contrarrestar la
rotacién voluntaria de colaboradores y mitigar el porcentaje de desempleo, lo que
provocaba efectos econdmicos positivos en la colectividad adyacente. Ademads, en
el estudio, se investigaron las estrategias empleadas por propietarios de pequefias
empresas para reducir la rotacién voluntaria de empleados. A través de entrevistas
semiestructuradas con cinco directivos de una empresa en Washington, DC, se
recopilaron datos utilizando Zoom. A cada participante se le asignd un cddigo

alfanumérico para proteger la confidencialidad. Los resultados, analizados con
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MAXQDA para Mac y verificados en Microsoft Word, revelaron un tema central: la
satisfaccion de los empleados, abarcando el reconocimiento, la comunicacion y la
formacidn ofrecida por los propietarios. Estos aspectos se alinearon con la teoria de
los dos factores de Herzberg. Las estrategias identificadas para reducir la rotacion
incluyeron reconocimiento con un 30%, comunicacidon con 59% y formacién con
11%.

En 2023, Ashenafi proporciond una investigacién a la comunidad cientifica
sobre los principales elementos que influyeron en la rotaciéon de personal en la
empresa textil JAY JAY PLC. Dicha investigacion se llevé a cabo en Estados Unidos de
América, utilizando una muestra de 320 trabajadores que fueron seleccionados
mediante la técnica del muestreo aleatorio simple. El analisis de los datos
recopilados se llevé a cabo a través del software estadistico conocido como SPSS. La
metodologia incluyé un enfoque mixto y un disefio explicativo y descriptivo. El
estudio sometid a la confiabilidad por alfa de Cronbach a los 7 elementos
(satisfaccion, ambiente de trabajo, salario, liderazgo, presidon de grupo, politica y
familia) vinculados a la investigacién donde todos obtuvieron valores entre 0.76 y
0.78, lo cual indicd que los elementos eran coherentes. Los resultados revelaron que
mas 80% de los encuestados cualificados eran los mas propensos a desvincularse de
la empresa, el 63% consideraba que la satisfaccion laboral no era el adecuado, el
78% indicod que el salario no era el idoneo para las funciones que cumplia, siendo
este un factor que incitaba a colocar a la presién del grupo en un 50% que no
alentaban a sus comparieros y se cargaban de presion individualmente. Ademas, se
identificaron posibles efectos que la empresa podria experimentar, como la pérdida

de empleados calificados y experimentados. Dado que, se concluyd que los grados
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de asociacion entre las variables y elementos eran bajas porque su correlacién de
Pearson se encontraba dentro del 0.10 a 0.29. Esto puso de manifiesto que los
trabajadores no estaban satisfechos en la empresa; ante esta situacidén, se
recomendd al gerente que revisara las politicas salariales, las oportunidades de
promocion, los incentivos y fomente el trabajo en equipo. Y recomendd generar una
nueva encuesta después de los cambios realizados en base a la conclusidn.
1.1.2. Antecedentes nacionales

Segun la indagacidn realizada por Ddvila y Maguifia (2019) en Lima, se
propusieron establecer la incidencia de la rotacion laboral en el desenvolvimiento
de las microempresas del sector manufacturero. Segun lo expuesto, se efectud un
estudio correlacional no paramétrico, el cual fue examinado utilizando el coeficiente
de Spearman. El instrumento aplicado consistié en un cuestionario de 4 etapasy 41
items que se implementd en una muestra de 201 empresas. Los resultados
obtenidos demostraron que existia una relacién fuerte e inversa entre las variables,
sin que sus dimensiones fueran afectadas; ya sea la rotacién voluntaria o
involuntaria, asi como el desempeno financiero o no financiero. Ante estos
hallazgos, se recomendd la necesidad de fidelizar a los trabajadores y de
implementar estrategias para el reclutamiento de nuevos talentos, con el objetivo
de que las microempresas pudieran solucionar los problemas derivados de la
rotacion laboral.

Por otro lado, Moquillaza (2019) llevd a cabo una investigacion explicativa
con un disefio cualitativo y descriptivo. El objetivo era definir qué factores estaban
comprendidos en la rotacién de personal en una fabrica de lacteos en Lima (Peru).

La muestra se determind por medio de la fdrmula fraccion de muestreo y se calculd
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un total de 200 colaboradores tercerizados y 100 con contrato directo. Conforme a
los hallazgos de la pesquisa, los principales factores que incidian en la rotacién del
personal eran la deficiente gestién administrativa y un clima laboral desfavorable, lo
cual se pudo establecer mediante el analisis de las encuestas aplicadas. Dicho
analisis reveld que el problema de rotacion de personal era mas pronunciado en el
caso de los trabajadores con contrato de tercerizacién, alcanzando un 56%.

Un estudio realizado por Fernandez (2020) tuvo como objetivo definir si
existia una relacién entre el instrumento de medicién del clima laboral utilizado por
la compafiia COESAC vy la intencién de rotacién de su personal. El enfoque que se
empled fue cuantitativo y la técnica correlacional. La muestra correspondié a 104
colaboradores de la sede de Los Olivos quienes pertenecian al personal
administrativo y al de produccién. Atendiendo a lo referido con anterioridad, el
procedimiento implementado para la recogida de informacién empirica consistié en
la aplicacidon de una encuesta in situ, la cual se orientd de manera especifica al
examen y valoracién del clima laboral imperante. El examen de los datos recabados
demostré la inexistencia de una relacidn entre las variables expuestas y se
recomendd la utilizacién de una herramienta con una idénea confiabilidad que
midiera las dimensiones del clima laboral para que puedan tener un efecto positivo
en la concurrencia de la intencion de rotacion de los colaboradores.

Paz y Rafael (2021) investigaron la relacion del empowerment y compromiso
organizacional en un almacén. Se implementd el instrumento en las dos sedes de la
empresa ubicadas en la provincia de San Martin, las cuales contaban con un total de
120 trabajadores. La encuesta constaba de dos partes: comportamiento

organizacional (20 items) y empowerment (21 items). Cabe mencionar que dichos
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cuestionarios no pertenecian a los investigadores, sino a otros autores. El estudio
tuvo un enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental. Con el analisis de los
datos encontrados, se logré aceptar la hipétesis alterna, en la cual se concluyé que
existia una correlacion positiva entre las variables. Sin embargo, se observd un
coeficiente de Spearman positivo bajo, y un valor de p igual a 0,003, lo cual indicé
gque, a mayor empoderamiento del personal, mayor seria el compromiso
organizacional.

Asimismo, Velarde (2021) realizé un estudio que tuvo como objetivo definir
las particularidades del empowerment en una empresa de transporte urbano de
pasajeros, emplazada en Ayacucho. La estrategia metodoldgica empleada en este
trabajo de investigacion fue de tipo aplicada, exhibiendo un nivel descriptivo, un
enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de caracter transversal. La unidad
de analisis de esta investigacion comprendid a 21 empleados de la organizacion, y
para el procesamiento y examen de la informacién obtenida se utilizé la técnica de
la encuesta, a través de un instrumento de recoleccidon de datos constituido por 15
reactivos. Los resultados arrojaron que el 52% de los colaboradores manifestaban
gue casi nunca recibieron incentivos econdmicos y que a veces participaban de
capacitaciones y de la misma forma el 48% indicaban que casi nunca tenian
autonomia laboral. Por lo que se llegé a la conclusidn de que existian algunos errores
en la aplicacién del empowerment, la motivacién y la participacién en la toma de
decisiones.

Mejia (2022) realizd un estudio con el propdsito de identificar si existia una
correlacién entre el empoderamiento de los trabajadores y su grado de compromiso,

centrandose especificamente en el personal de las salas de juegos ubicadas en
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cuatro distritos del sur de Lima. La muestra estuvo compuesta por 120 trabajadores
de estas empresas. La metodologia de investigacion se realizé utilizando un diseio
correlacional, no experimental y transaccional. Con el propdsito de recopilar los
datos necesarios, se recurrié a la implementacion de un cuestionario dividido en tres
secciones, las cuales contenian reactivos orientados a valorar las condiciones de
eficacia laboral, el empoderamiento psicolégico y el grado de compromiso
organizacional de los participantes. Con los datos recolectados, se obtuvieron
hallazgos que indicaron que el 87% de los encuestados tenia un alto nivel de
empoderamiento con respecto al compromiso organizacional, y en promedio, el 55%
se sentian empoderados. Conforme a los resultados obtenidos, se concluyé que
habia una asociacidon directa y positiva de nivel moderado entre las variables
examinadas.

En San Juan Bautista, un distrito de Ayacucho (Peru), Quispe (2022) ejecutd
una investigaciéon que tuvo como objetivo explicar la aplicacidon del empowerment
en el seno de las micro y pequefias empresas pertenecientes al rubro de las pollerias,
tomando como caso de analisis a la polleria El Mostrito S.A.C. El enfoque que empled
fue experimental, trasversal-descriptivo y la técnica de la encuesta por medio de un
cuestionario estructurado de 12 preguntas cerradas. La muestra de estudio
comprendiéo a 10 colaboradores. Los resultados indicaron que el 60% de los
colaboradores estimaban que la organizacién no apoyaba la creacion y el desarrollo.
Asimismo, similar porcentaje indicé que los trabajadores alegaban que el jefe
inmediato superior no proporcionaba informacién actualizada de la empresa.
Adicionalmente, el 70% de los miembros del personal manifestaron que Ia

organizacién no ofrecia ni promovia planes de formacién y desarrollo para sus
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colaboradores. De igual forma, el 60% de los empleados afirmaron que sus
perspectivas, propuestas e ideas no habian sido consideradas ni acogidas por parte
de la organizacidn. Finalmente, se concluyd que el gerente de la polleria no habia
gestionado de manera correcta el empowerment y eso afectaba significativamente
a la organizacion.

Gamarra et al. (2022) efectuaron un estudio al interior de una organizacion
del sector textil, cuyo propdsito fundamental radicaba en la formulacion de un plan
de mejora orientado a reducir los indices de rotacidn de personal, abordando para
ello la relacién existente entre dicha rotacién y los niveles de satisfaccién laboral
manifestados por el personal del Area de Costura. El estudio tuvo un disefio no
experimental, correlacional y con enfoque mixto. La recopilacién de datos incluyé
entrevistas semiestructuradas y un cuestionario medido por la Escala General de
Satisfaccién. La encuesta se administr6 a una muestra de 175 empleados
seleccionados a través del muestreo por juicio, junto con 9 entrevistas (3
supervisores y 6 costureras). Los hallazgos revelaron un consenso entre empleados
y supervisores en que la empresa establecia metas de producciéon muy elevadas con
plazos ajustados, carecian de oportunidades de desarrollo profesional, mostrando
un liderazgo poco empatico y exigiendo largas jornadas laborales. Estos factores
motivaron a los empleados a buscar oportunidades de crecimiento con otros
empleadores. En respuesta, el estudio propuso y recomendé un plan de mejora que
abordara las condiciones y relaciones laborales, asi como la implementacion de un

taller de liderazgo y medidas integrales de bienestar.
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1.2. Bases tedricas
1.2.1. Empowerment

Sandoval (2019) afirma que el empowerment es una técnica que impulsa la
aplicacion de las diferentes habilidades del talento humano. Ademas, es el
procedimiento que involucra el trabajo en equipo en donde se difunde el liderazgo
y las actividades administrativas que requieren de capacidades para analizar,
perfeccionar la calidad de la productividad y el tratamiento de informacién.
Asimismo, facilita la generacién de ideas innovadoras para definir estrategias
modernas que le permitan a las empresas ser mas competitivas gracias a la
optimizacién de recursos y la prestacién de un buen servicio al cliente.

De la misma forma, Pazmifio y Vélez (2022) argumentan que el
empowerment es un instrumento con alta eficacia puesto que permite que los
colaboradores se vinculen con todos los procedimientos existentes en las empresas.
Principalmente, con la toma decisiones que da como resultados que los trabajadores
adquieran un sentido de pertenencia hacia sus labores y fortalezcas su fidelizacion
hacia la organizacién. También, el empowerment brinda un mayor nivel de
compromiso y satisfaccion, ya que gracias a su utilizaciéon los colaboradores pueden
ejecutar sus ideas, enfrentar riesgos y plantear soluciones de forma auténoma y sin
la necesidad de una supervisidon constante.

En concordancia, Reyes (2022) da a conocer que el empowerment es una
herramienta aplicada en diversas empresas de todos los rubros a nivel mundial,
debido a su utilidad en la gestion del capital humano porque fomenta la autonomia
en la fuerza laboral para impulsar su productividad en la prestacidn de sus servicios.

Por ello, los trabajadores desempefian sus responsabilidades con motivacion y
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libertad, lo que fomenta que los resultados de su gestidon cuenten con eficiencia,
eficacia y efectividad.

Finalmente, el empowerment constituye una herramienta moderna que dota
alafuerza laboral de autonomia, confianza y motivacion para realizar sus actividades
cotidianas. Ademas, impulsa la creatividad por medio de la aplicacidon de ideas
innovadoras que suman significativamente en los procesos de las empresas,
significando las tareas cotidianas y permitiendo la utilizacién de estrategias mas
eficaces. Es preciso sefialar, que esta técnica tiene un rol fundamental en el
aprovechamiento correcto de las habilidades de los colaboradores porque al
brindarles la libertad de poder realizar sus actividades segun sus propios principios
e ideas impulsan su productividad, generando areas netamente funcionales con
profesionales especializados y comprometidos con la organizacidn.

El concepto de empoderamiento tuvo sus inicios en la década de 1960, segun
lo indicado por Murguialday et al. (s.f.). En sus inicios se centraba en investigaciones
relacionadas con la educacidon de género y enfoques participativos hasta la década
de 1970. A fines de la década de 1980, se impulsaron investigaciones mas profundas
sobre el empoderamiento de mujeres y subordinados, describiendo las formas de
controlar los recursos, fortalecer las capacidades individuales y mejorar las
relaciones de manera colectiva. Este periodo marcé el inicio de la expansiéon del
concepto de empoderamiento en la historia, ya que, desde entonces, los estudios se
han aplicado en los ambitos social, personal, organizacional y en el desarrollo de
comunidades.

En la actualidad, el concepto de empoderamiento se ha integrado en

organizaciones como las Naciones Unidas y el Banco Mundial, asi como en
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estadisticas, como lo demuestra la investigacion de Diaz y Ceyca (2022), sobre el
empoderamiento de emprendedoras en Meéxico. En su estudio, analizan el
empoderamiento en diversas dimensiones, como la personal, familiar, econémica y
sociocultural, utilizando estadisticas del pais y datos recopilados en su investigacion.

Ambos autores, Diaz y Ceyca (2022), coinciden en los tipos de
empoderamiento y las dimensiones en las que se divide. Por lo tanto, este amplio
enfoque y aplicacidn se reflejan en diversas investigaciones de diversos tipos. Segun
Diaz y Ceyca (2022), el empoderamiento se divide en cuatro dimensiones. En primer
lugar, la dimensidon econdmica abarca conceptos como autonomia financiera, toma
de decisiones, acceso a recursos, motivacién y capacitacion. La segunda dimensién,
personal, incluye aspectos como la confianza, movilidad y tiempo libre. La tercera
dimension, familiar, analiza el apoyo, el trabajo, la educacidn y la toma de decisiones
en el ambito familiar. Finalmente, la dimension sociocultural revisa las
oportunidades y reconocimientos que permiten un mejor desarrollo individual con
impactos positivos en la sociedad.

Finalmente, los diferentes aspectos del empoderamiento se manifiestan de
manera tangible en los ambitos personal, social y organizacional. En el plano
personal, se evidencia a través de las decisiones individuales, la habilidad para
gestionar situaciones desafiantes y la valentia de perseguir metas y suefios. En el
ambito social, el empoderamiento motiva a los demas, construye una confianza que
resulta en la eleccion como representante, y genera reconocimiento publico. Por
ultimo, en el contexto organizacional, el empoderamiento se traduce en el logro de
metas, el control eficiente de recursos, la agilizacién de procesos, la facilitacién de

interacciones efectivas y el liderazgo de equipos con beneficios a mediano y largo
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plazo. Esta ultima facilita la autonomia y autosuficiencia en las funciones
desempeiiadas, asi como la comunicacion efectiva con el entorno social. Ademas,
fomenta un espiritu emprendedor que impulsa la creacién de microempresas,
permitiéndose a si mismo ascender en la escala social.

e Liderazgo

Sumba et al. (2020) conciben al liderazgo como aquella facultad orientada a
potenciar de manera efectiva la eficiencia y productividad de los colaboradores al
interior de una organizacion, erigiendo de este modo al liderazgo como un elemento
de significativa relevancia y requerimiento ineludible en el contexto de las pequefias
y medianas empresas. Debido a que estos tipos de empresa demandan la utilizacion
de un liderazgo caracteristico que permita beneficiar a la organizacién de tal manera
gue potencien y empoderen a todos los miembros para que puedan asumir roles.
Asimismo, resaltan que el liderazgo no es una técnica sencilla ni tan complicada
puesto que implica desarrollar habilidades de proactividad, valentia, optimismo y
perseverancia.

Asimismo, Gonzalez et al. (2020) definen al liderazgo tomando como
referencia a las relaciones enérgicas y profesionales entre los lideres y seguidores
forjadas a través del tiempo; las cuales tienen como objetivo brindar constantes
orientaciones y guias para el logro de los objetivos. Asimismo, el liderazgo es la
evolucidn permanente entre una persona con un cargo de autoridad y el contexto
social, por ello partiéndose de este punto es apropiado que las empresas puedan
cuestionarse de manera frecuente sobre el tipo de enfoque del liderazgo vy las
caracteristicas de los lideres y seguidores para determinar cual es el correcto camino

gue se debe de definir para responsabilizar a la organizacidn en el cumplimiento de
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los objetivos a base de una buena direccién que contempla una relaciéon directa con
el liderazgo.

Por otro lado, Lara et al. (2021) afirman que el liderazgo es el encargado de
definir el futuro de una empresa por medio de guias para que se concretice el
planeamiento estratégico de la organizacién para alcanzar los objetivos requeridos,
a través de la motivacidon de la fuerza laboral con la consigna de optimizar la
rentabilidad de la compafiia y conseguir el éxito que se desea. Por esta razén, un
buen liderazgo impartido dentro de wuna organizacion facilitara que los
colaboradores tengan la capacidad de emplear los recursos idoneos para la
ejecucion de sus actividades laborales de una forma mas adecuada y 6ptima, dando
como resultado el incremento de los niveles de la productividad y rentabilidad.

De esta misma forma, el liderazgo desde el punto de vista de Broncano (2022)
es definido como la técnica que emplea la motivacién para animar a los
colaboradores en el proceso de alcanzar los objetivos tanto de la organizacion como
de los propios individuos. Ademas, fomenta la automotivacién para aprovechar de
forma eficiente el potencial que tiene cada colaborador en su respectiva drea dentro
de la empresa. También comprende la gestion eficiente del trabajo en equipo para
definir estrategias de crecimiento que aporten con la productividad y rentabilidad
organizacional. Es preciso sefialar que el liderazgo no es innato puesto que se
desarrolla como un constructo social, el cual lo definen el sistema educativo
predispuesto a cada individuo. Enfatizando este ultimo punto se infiere que no se
basa en las caracteristicas del ser humano, sino que evalla una estructura integral
del comportamiento de los colaboradores frente a determinados escenarios

laborales.
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Por todo lo antes mencionado, el liderazgo reviste una importancia
fundamental en el seno de la organizaciéon, ya que depende de la buena ejecucion
de este, el logro de los objetivos, rentabilidad, motivacidn y productividad laboral.
Por esta razén, es necesario que las empresas puedan definir de acuerdo con su
cultura organizacional qué tipo de liderazgo se adapta mejor su ecosistema laboral.

e Motivacion

Huapaya y Elorreaga (2019) argumentan que la motivacion en el ambito
laboral representa la energia motriz que impulsa a los trabajadores a ejecutar sus
actividades por medio del interés, el esfuerzo, la persistencia y la necesidad que de
forma particular tengan cada uno. Para gestionar una buena motivacién se requiere
de habilidades y capacidades individuales, por ello se hace mencién que la
motivacion no estd relacionada uUnicamente con el nivel remunerativo o con las
condiciones laborales, sino que existen necesidades particulares ligadas a cada
colaborador que se deben gestionar por medio del conocimiento de estas para
poder fortalecerlas a través de incentivos y/o recompensas.

A su vez, Choez y Vélez (2021) sefialan que la aplicacion de la motivacion en
el contexto organizacional es necesaria para aprovechar de forma eficiente el talento
humano, debido a que en los ultimos tiempos se ha incrementado la trascendencia
de la buena gestién de los recursos humanos para que se puedan desarrollar las
funciones de acuerdo con los requerimientos de la organizacién encaminados al
logro de los objetivos. Por esta razon, se considera que la motivacién en el ambito
del trabajo constituye un elemento que favorece y dinamiza el correcto
desenvolvimiento y la dptima ejecucién de los empleados en el contexto

empresarial. Ademas, facilita el compromiso de los trabajadores con la organizacidn
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por medio de la realizacion de sus actividades con ética y moral con fines netamente
relacionados al crecimiento de la empresa.

Por otro lado, Vargas (2022) da a conocer que la motivacién laboral es un
instrumento muy valioso al momento de incrementar y perfeccionar el desempefio
de los colaboradores debido a que facilita la realizacién de las actividades laborales
de una forma adecuada, lo que posibilita un elevado rendimiento profesional. Por
este motivo, el drea que se encarga de la gestién del talento humano debe fomentar
la interaccidn social por medio de actividades creativas que impulsen la recreacion y
el companferismo. Ademas, es necesario incluir de forma racional incentivos y
alinearlos con la consecucién de los objetivos tanto a escala organizacional como a
nivel individual para cada uno de los colaboradores que integran la empresa.

Ademas, Balcdzar (2022) sustenta que la motivacién hace referencia a los
factores, estimulos e incentivos que impulsan a los colaboradores para desempefiar
sus actividades de forma comprometida y productiva. Enfatizando, el contexto
laboral en la microempresa, la motivacion es esencial para conservar a los
colaboradores fidelizados, satisfechos y predispuestos a contribuir por medio de sus
habilidades y conocimientos al desempefio de la organizacion. Ademads, la
motivacion laboral estd directamente relacionada con la escucha activa, el
reconocimiento, el sentido de pertenencia y la retroalimentacion positiva por parte
del directorio y la empresa en general.

Por su parte Ramos (2022) indica que la motivacién esta relacionada con los
factores, estimulos y condiciones que dan la fuerza de voluntad a los colaboradores
de una organizacion para sentirse comprometidos con sus actividades laborales de

forma efectiva y satisfactoria. Es preciso destacar, que los estimulos pueden ser
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internos y externos, y en las microempresas deben ser disefiados segun las
necesidades de los colaboradores tanto en el enfoque extrinseco como es el caso de
las recompensas tangibles, y en el enfoque intrinseco como la satisfaccién
profesional y personal. Por ello la motivacion laboral tiene el objetivo de disefiar un
ambiente en el que los trabajadores se sientan fidelizados, dispuestos y satisfechos
para contribuir en la productividad y rentabilidad de la empresa en relacién con sus
objetivos personales con los organizacionales.

En conclusidn, la motivacion es una técnica que ayuda a los colaboradores a
realizar sus actividades de forma voluntaria y orientada hacia el logro de los
objetivos. Por ello, es ideal que las empresas puedan gestionar de una forma
correcta la motivacion por medio de incentivos y reconocimientos que le
demuestren a los colaboradores cuan importantes son para el éxito empresarial, con
la finalidad de fidelizarlos y comprometerlos con la cultura organizacional.

e Resolucion de conflictos

Morales (2019) manifiesta que el idéneo abordaje y gestién de los conflictos
facilitan su solucién en concordancia con su propia naturaleza, por ello los directivos
de las empresas deben plantear acciones para prevenir, hacer frente y solucionar
conflictos. Partiéndose de este punto, es necesario que se establezca un plan,
manual, protocolo o guia para evitar enfrentamientos innecesarios a causa de un
conflicto. Asimismo, se requiere de capacitaciones en temas concernientes a la
gestion de emociones, prevencion y resolucién de conflictos dirigido a todos los
colaboradores de la empresa, con la finalidad de que cuenten con habilidades y

técnicas que faciliten la gestién de los conflictos.
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En relacién con Paradinas (2019), la gestion de conflictos y su mecanismo de
prevencion requieren de una visidn integral en la organizacién, ya que el libre
desarrollo de los conflictos perjudica a las diferentes dreas de la empresa que estdn
relacionadas entre si. Ademas, si no se tiene una buena gestién de conflictos puede
desencadenar bajas laborales provocando costos innecesarios para la empresa,
aumentando sus niveles de rotacidon de personal y requiriendo nueva contrataciény
capacitacion para el personal nuevo. Por estas razones, es sumamente importante
gue las empresas pongan a disposicidn de sus colaboradores capacitaciones que los
doten de técnicas y habilidades para la buena gestién de los conflictos.

Del mismo modo, Sarria (2020) argumenta que los conflictos son innatos en
los seres humanos y por ello son casi inevitables en cualquier situacién y no son
ajenos a las empresas, por esto se requiere que los colaboradores conozcan el nivel
de conflicto para que se pueda definir normativas, estrategias y reglas que faciliten
su control y gestién. Enfatizando otro punto, el comportamiento de los
colaboradores tiene wuna influencia directa en la creacion de conflictos
organizacionales, por ello si no gestionan bien sus emociones pueden causar
situaciones de angustia, estrés y ansiedad; dando como resultado alteraciones en la
atmoésfera organizacional de las empresas. Con el propdsito de evitar estas
situaciones existen diferentes formas y estrategias de gestionar y resolver conflictos
organizacionales y para que se pueda poner en practica se requiere conocer las
causas, los sujetos involucrados y estudiar a fondo las posibles consecuencias que se
pueden generar. Con esto, se podrd evitar para futuras ocasiones que se generen
conflictos por las mismas causas y en el mismo contexto (Ventocilla-Cerrén et al.,

2024).
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Por su parte, Mayorga (2022) conceptualiza a la resolucion de conflictos
laborales como el proceso de solucionar y abordar las discusiones, problemas o
tensiones que puedan desencadenarse entre los trabajadores de una empresa, con
la finalidad de restablecer una relacion positiva y armoniosa en el clima laboral. En
el contexto especifico de las microempresas, se resalta la importancia significativa
de la comunicacién estratégica para lograr la resolucién de conflictos debido a que
se relaciona con el uso planificado y deliberado de la comunicacion para gestionar
de forma efectiva las interacciones entre los colaboradores y la organizaciéon en
general, buscando perfeccionar su relacién y potenciar su compromiso laboral.

En sintesis, se puede afirmar que los conflictos siempre existirdn en el
entorno empresarial debido a que los seres humanos son diferentes por naturaleza
y por ello tienen percepciones particulares sobre diferentes temas y contextos. Por
esta razdn, es esencial que las organizaciones puedan gestionar conflictos de una
forma natural y dindamica por medio de estrategias de solucién, con la finalidad de
lograr que los resultados de cada conflicto doten a la empresa de ideas creativas y
le permitan evitar que surjan otros conflictos por las mismas causas y se eviten
repetir padrones que incitan a comportamientos negativos y perjudiciales con el
clima laboral.

1.2.2. Rotacion de personal

Dhanabhakyam y Monish (2018) consideran que el movimiento del personal
dentro de la empresa no se basa Unicamente en factores negativos, sino que
también se utiliza como una practica para que los trabajadores logren una mayor
comprensién de sus actividades, reduzcan el aburrimiento y mejoren su bienestar

laboral. Ademas, tiene un impacto implicito en la maximizacién de la productividad,
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ya que impulsa la creatividad, reduce el tiempo de entrega de pedidos y orienta al
trabajador a salir de su zona de comodidad. Por otro lado, la rotacién de personal
por decision del trabajador afecta negativamente a la eficacia del equipo y al
desarrollo de productos, dado que la empresa no tenia en cuenta la salida del
personal de la compaiiia.

Caldera et al. (2019) concuerdan en que la rotacion laboral abarca un proceso
deingresoy salida de los trabajadores en un determinado tiempo de la organizacion.
Las causas son multiples y se asocian a las condiciones que los empleados tienen con
los empleadores. Asimismo, recalcan que el impacto que esta variable tiene es
significativo en términos financieros. Por lo tanto, la rotacién de personal requiere
toda la atenciéon y debe ser controlada adecuadamente.

Chiavenato (2019) define la rotacidn del personal como la identificacion de
pérdida de personal calificado o ingreso de nuevo personal para cubrir el vacio
dejado por ellos. Por ende, el indice de rotacidén en una organizacion es considerado
positivo siempre y cuando la empresa tenga control sobre él; en caso contrario, debe
analizar los motivos de las salidas, ya sea por iniciativa propia o por decisién de la
organizacién, para evitar las salidas indeseadas.

Valdean y Eirini-Christina (2020) llegan a la conclusion de que la rotacién de
empleados resulta de la negligencia por parte de la organizacidon en cuanto a las
fuentes de motivacién, las politicas de desarrollo profesional y la evaluacién del
desempefio laboral de los empleados. Si se pasa por alto la evaluacion de las
caracteristicas organizativas, como la calidad del servicio, la cantidad de empleados,
los reconocimientos otorgados, la comunicacién efectiva y las oportunidades de

progreso ofrecidas, la empresa podria desequilibrarse en cuanto a la incorporacion
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y desvinculacién de nuevo talento, lo que acarrearia varios costos y efectos, tanto
positivos como negativos. Ya que las empresas tienen un plan de contingencias para
las salidas programadas (jubilaciones, despidos, transferencias, etc), pero no para las
salidas inesperadas (renuncias y abandono de trabajo).

Temkin-Greener et al. (2020) consideran que, al analizar la rotacion de
personal, no se deben enfocar Unicamente en los factores que la generan, sino
también en las consecuencias que tiene en el rendimiento de las empresas, las cuales
se miden a través de la productividad. El equipo destaca que la rotacién puede
conllevar tanto consecuencias positivas como negativas, y se analiza desde dos
perspectivas: el capital humanoy el social. En relacién con el capital humano, indican
gue se pierden habilidades y conocimiento organizacional, lo que agota los recursos;
por lo tanto, el rendimiento de las empresas empeorara si aumenta la rotacién. Por
otro lado, desde la perspectiva social, la rotacién afecta la confianza entre los
compaferos y debilita los lazos sociales. Sin embargo, concluyen que, silas empresas
llevan a cabo una adecuada rotacién de personal, los impactos vistos desde ambas
perspectivas pueden tener resultados positivos.

Con base en la informacioén, se considera que las empresas siempre buscan
nuevos talentos, pero también se encuentran en situaciones donde tienen escasez
de personal. Si una empresa no tiene bajo control su rotacién de capital humano, la
competencia aprovechara para llevarse a su mejor talento. Ante esto, es importante
analizar los motivos intervinientes en la rotacion del capital humano. La fluctuacion
de personal se concibe como el proceso por medio del cual los colaboradores

abandonan una organizacién y son reemplazados por nuevos trabajadores, siendo
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algunos de los motivos las renuncias, jubilaciones, despidos o la contratacion de
nuevo talento para cubrir las vacantes.
e Rotacidn voluntaria (externa)

La rotacion voluntaria desde la dptica de Meneses (2019), se ve influenciada
por diversos factores internos que presenta la empresa, por ejemplo, imagen de la
organizacién, cambios constantes de puestos, insatisfaccion con las bonificaciones,
un mal clima laboral, desmotivacion, rigidez de horarios de trabajo y alteracion en
las funciones de los empleados. Por lo tanto, los empleados suelen verlos como
obstaculos para su crecimiento y cumplimiento de los propdsitos establecidos por la
empresa.

Sheikh et al. (2019) indican que la rotacidn voluntaria actua en funcién de la
actividad comercial de las empresas. Dado que existen varios sectores en los que las
politicas de trabajo se establecen segun la especializacién y los requisitos de la
empresa. Por ejemplo, las compafiias de construccién y las empresas textiles basan
su actividad en proyectos con plazos limite, lo que resulta en jornadas laborales
extensas y una carga de trabajo mayor en funcidn de cada proyecto. En contraste,
las empresas de ventas y consultorias tienen jornadas laborales mas cortas y no
estdn sujetas a plazos de entrega de proyectos. Estas diferencias incitan a los
trabajadores a finalizar su relacidon con el empleador y explorar oportunidades en
otras industrias por iniciativa propia. Ademas, también se ven influenciados por la
baja remuneracién, problemas con la jerarquia, el entorno laboral y las politicas
corporativas. Es importante destacar que, si la rotacion voluntaria no se controla, en
algunas industrias podria ocasionar retrasos en la entrega de proyectos, deficiencias

en la calidad del producto, insatisfaccion de los clientes y problemas econdmicos.
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Por otro lado, Rojas (2022) identifica que la rotacion voluntaria se da por tres
motivos principales que tienen las personas dentro de su ambiente personal o
profesional, entre ellos esta el salario percibido, el incumplimiento del horario de
trabajo y la falta de un programa de crecimiento profesional. Ademas, menciona que
esta salida afecta a la empresa en costos, en la curva de aprendizaje de un nuevo
empleado, la imagen corporativa y la pérdida de personal con habilidades blandas
para la adaptacion.

Behav (2022) apunta que la rotacion de manera voluntaria es cuando el
trabajador siente que no tiene buenas razones para permanecer en la empresa,
porque existe un inadecuado desempefio en la organizacién en funcién de sus
diversas dreas. Siendo asi, que la empresa muchas veces insiste en identificar las
razones que incitan al abandono del puesto de trabajo de forma externa, mas no en
como fortalecer el area de retencion de personal de manera interna solicitando la
opinién y sugerencias de sus empleados que son la causa del problema. Asimismo,
recalca que los trabajadores locales son fuente de experiencia y clave vital para la
competitividad en el mercado. Por ende, es importante potenciar la confianza,
comprender las sefiales que dan los empleados a la insatisfaccion laboral y analizar
los comportamientos en funcién de los rendimientos del empleado para
contrarrestar la rotacion del personal.

Finalmente, De la Cruz et al. (2023) sefialan que la rotacion voluntaria de la
fuerza laboral analiza la perspectiva psicoldgica para definir su permanencia o salida
de la empresa. Es decir, la decision no es tomada de un dia para otro, sino que se
cimenta en la recopilacion de datos relevantes para su bienestar personal y

profesional. Ante esto, revelan que las causas mas frecuentes son la renuncia, la
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inadecuada planificacion de seleccion y adaptacion a sus funciones, motivos
familiares y la inestabilidad natural que tienen las personas, como factores
psicoldgicos, educativos y sociolégicos.

Con base en la evidencia presentada, se puede concluir que la rotaciéon
voluntaria logra una desvinculacion entre las empresas y los empleados. Los motivos
pueden ser externos o internos, ya que cada trabajador tiene la capacidad de
analizar sus mejores oportunidades fuera de su entorno laboral o evaluar las
situaciones internas de la empresa que generan inestabilidad personal y fatiga
mental. Esta accién impacta negativamente a la empresa disminuyendo la
productividad y la continuidad, pero actta de forma positiva al colaborador, porque
explora nuevas oportunidades y adquiere habilidades en diferentes contextos
laborales.

e Rotacidn involuntaria (interna)

Por otro lado, la rotacién interna se define como los movimientos
planificados que realiza la empresa sin que el trabajador tenga la intencién de
abandonarla. Estos movimientos pueden incluir ascensos, transferencias y despidos.
Realizar esta rotacion planificada favorece al crecimiento de la empresa, siempre y
cuando la accién haya sido bien analizada (Macario, 2018).

Asimismo, Nuraeni et al. (2020) definen la rotacion involuntaria como una
accién beneficiosa para la empresa, ya que fomenta que los colaboradores
maximicen su potencial, alcancen nuevos conocimientos y experiencias, reduzcan el
ausentismo, minimicen el aburrimiento y, en ultima instancia, salgan de su zona de
confort. Por otro lado, se menciona que no todos los trabajadores tienen la misma

predisposicion, puesto que cada persona posee habilidades Unicas para adaptarse a
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lo nuevo, y algunos estan satisfechos con las asignaciones que tienen. Ademas, la
rotacién involuntaria esta influenciada por las habilidades individuales de cada
persona y el nuevo entorno laboral al que se enfrentara.

Ante la informacion, Bustamante (2021) detalla que las salidas involuntarias
se piensan para alcanzar los objetivos deseados en relacion con la gestién y
organizacién del personal de una empresa. Antes de tomar esta decision, se analizan
los costos provocados por un despido, las promociones, las transferencias, los
salarios y las habilidades duras y blandas de cada trabajador para optimizar su
desempefio y beneficiar a la empresa. Sin embargo, recalca la importancia de
controlar esta planificacién de salidas involuntarias, ya que, si no se supervisa
adecuadamente, el plan puede fallar en el logro de los objetivos y metas
establecidos.

Abril y Cardenas (2021) sefialan que este tipo de rotacidn se da sin considerar
los sentimientos de los trabajadores hacia la compaifiia, es decir la empresa toma la
decisién de prescindir de un trabajador en el momento que lo creen oportuno. Los
motivos que subrayan los autores son los desempefios negativos, la restructuraciéon
de planillay los recortes de costos. Asimismo, invitan a revisar cuidadosamente este
tipo de rotacion, ya que podria sefialar la presencia de problemas en el equipo de
empleados, organizacion o en los procedimientos de contratacion.

Segun White (2022), la rotacién involuntaria es objeto de menor atencién por
parte de los investigadores debido a que implica una decisién propia de la empresa
de finalizar la relacién laboral con los trabajadores, porque considera que las
empresas son conscientes de esta accion y de que los empleados pueden interpretar

estas salidas involuntarias como un motivo propio de su partida. Ademas, indica que

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

% TESIS CIENTJFICA

la rotacion involuntaria en las organizaciones es menos frecuente y que se debe a
factores como el bajo desempeiio, la capacitacidon deficiente, el ausentismo, las
practicas inadecuadas y una seleccion poco idonea en el proceso de reclutamiento.
Ante los aspectos previamente analizados, se puede concluir que la rotacion
involuntaria es un arma de doble filo. Si no se analizan correctamente las habilidades
y cualidades del personal para realizar un ascenso o transferencia, existe el riesgo de
perder a un excelente trabajador en su area actual y contar con un colaborador
deficiente en el nuevo puesto, o viceversa. Se entiende que el propdsito de la
rotacion involuntaria es romper la rutina en los trabajadores y estimular su
creatividad; sin embargo, en muchas ocasiones, esta accidn resulta tediosa para los
mismos colaboradores, ya que algunos estan satisfechos con sus puestos actuales.
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar de qué manera impactaria el empowerment en la rotacién de
personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
1.3.2. Objetivos especificos
Examinar de qué manera impactaria el liderazgo en la rotacion de personal
de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
Identificar de qué manera impactaria la motivacién en la rotacién de
personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
Evaluar de qué manera impactaria la resolucion de conflictos en la rotacion

de personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
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1.4. Formulacién de hipotesis

1.4.1. Hipétesis general

Hi: El empowerment impactaria de manera significativa en la rotacién de
personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
1.4.2. Hipétesis especificas

Hi: El liderazgo impactaria de manera significativa en la rotacién de
personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.

Hi: La motivacidén impactaria de manera significativa en la rotacion de
personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.

Hi: La resolucién de conflictos impactaria de manera significativa en la
rotacion de personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru),

2023.
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CAPITULO Iil: DISENO METODOLOGICO

2.1. Diseio de la investigacion

Conforme a la categorizacién de Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el
disefio de este estudio se enmarca dentro de la modalidad no experimental, habida
cuenta de que no se procedid a la manipulacién de los datos recopilados. Asimismo, el
estudio revistié un caracter transversal, dado que la recoleccion de informacion se
llevé a cabo en un Unico momento, sin recurrir a prototipos preestablecidos. Por otra
parte, la investigacién puede ser catalogada como correlacional-causal, puesto que se
procurd determinar el impacto ejercido por la variable independiente, representada
por el empowerment, sobre la variable dependiente, constituida por la rotacion de
personal.
2.2. Tipo

Segun lo planteado por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el alcance de
la investigacion fue explicativo, ya que tenia como objetivo hallar el impacto entre las
dos variables presentadas en la microempresa textil objeto de estudio.
2.3. Enfoque

El enfoque que se abordo fue el cuantitativo, ya que se emplearon datos que
permitieron su medicion y cuantificacion numérica a través del andlisis de la estadistica
descriptiva e inferencial mediante un programa estadistico. Ademas, se siguid el
método hipotético-deductivo, partiendo de lo global a lo especifico, en concordancia
con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).
2.4. Poblacidn

En el marco del estudio, la poblacidn objeto de analisis estuvo conformada por

el personal trabajador de una microempresa perteneciente al sector textil, la cual se
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encuentra radicada en el distrito limefio de Ate, contando con un total de 25
individuos.
2.5. Muestra

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) mencionan que si la muestra es
pequeiia se establece la realizacion de un censo a todas las personas de la poblacidn.
Tal y como se realizé en este trabajo de investigacidon por la cantidad minima de
poblacién con la que se conto.

La muestra y poblacién estuvo conformada por todo el equipo de la empresa
que se distribuye de la siguiente manera: en el Area de Produccién se contaba con 6
operarios de confeccién, 3 operarios en remalle, 3 operarios de recta, 2 operarios de
planchado, 3 habilitadoras, 2 operarios de corte, 2 operarios de empaque y 1 persona
encargada de la limpieza. También se incluyé al gerente general, al asistente
administrativo y contador.
2.6. Operacionalizacion de variables

Para obtener una descripcidn mas detallada, se sugiere consultar el anexo 2
adjunto, donde se encontrard informacion especifica sobre el tema en cuestion.
2.7. Técnicas para la recoleccion de datos

De acuerdo con lo expuesto, para la recoleccidén de datos cuantitativos se utilizd
la encuesta, uno de los métodos mas ampliamente utilizados por las Ciencias Sociales
debido a su funcionalidad y simplicidad en el manejo de los datos, tal y como lo
mencionaron Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).

2.7.1. Descripcion de los instrumentos
El instrumento utilizado fue un cuestionario estructurado creado desde la

plataforma de Google y aplicado de manera virtual. Los encuestados debian
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responder de acuerdo a la escala de Likert que ofrecia cinco opciones de respuesta
(ver anexo 3).
2.7.2. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Segun lo indicado, la validacién del instrumento de recoleccién de datos
estuvo sujeta al criterio de tres expertos profesionales en la materia, docentes de
la Universidad Cientifica del Sur, pertenecientes a la Facultad de Ciencias
Empresariales (véase tabla 1).

Tabla1

Resumen de validez por juicio de expertos

Experto Especialidad Aplicable

1. Mercedes Olga Jara

Estadistica Si
Avellaneda
2. Rolando Meza Rodriguez Negocios Internacionales Si
3. Elmer Humberto Martin Pisfil
Ingeniero industrial Si

Languasco

Asimismo, la confiabilidad se evidencié a través del coeficiente alfa de
Cronbach (véase tabla 2), y se obtuvieron coeficientes aceptables para cada

variable.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

% TESIS CIENTFICA

Tabla 2

Coeficiente alfa de Cronbach calculado a nivel de cada variable

Variables Valores obtenidos N2 de elementos
Empowerment 0.818 14
Rotacion del personal 0.856 12

2.8. Técnica para el procesamiento y andlisis de datos

El andlisis de datos se llevé a cabo a través de la estadistica descriptiva,
mediante la presentacion de figuras para un mejor planteamiento de las variables.
Ademas, se utilizé la estadistica inferencial para comparar las hipétesis, determinando
la normalidad mediante la prueba de Shapiro-Wilk, ya que la muestra no superaba los
50 participantes. Todo el andlisis se realizé empleando el programa IBM SPSS Statistics
versién 27.
2.9. Aspectos éticos

Para el trabajo de investigacién realizado, se respetaron tres aspectos
esenciales dentro del marco ético. En primer lugar, se mantuvo la autoria con respecto
a la recoleccion de informacién de fuentes secundarias y datos, citando vy
referenciando de acuerdo al Manual de Publicaciones de la American Psychological
Association (APA) en su séptima ediciéon. En segundo lugar, se garantizd la
confidencialidad de los participantes, asegurando que la informacidn obtenida no seria
difundida bajo ninguna circunstancia, y se protegio la integridad de los participantes,
guienes otorgaron su autorizaciéon voluntaria para el tratamiento de sus datos. En
tercer lugar, se mantuvo la veracidad de los datos expuestos, sin manipulacién a

conveniencia de los autores, y se siguieron las normas de la moral y la ética para
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proporcionar informacién precisa a través de resultados verdaderos y confiables. En
ultima instancia, el estudio en cuestién fue exonerado de la revision del Comité de
Etica, gracias a la intervencion y respaldo del responsable de investigacién de la
especialidad pertinente, esto significod que el trabajo de investigacidon quedara eximido
de someterse al escrutinio y evaluacion ética, conforme a las regulaciones vigentes en

dicha materia.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

Con referencia a la edad de los 25 colaboradores que participaron en la
encuesta (véase figura 1), el 52% se encontraban en el rango de 26 a 33 afios
siendo el mayor porcentaje; el 24% fue de 18 a 25 afios; y de forma proporcional
los rangos de edad de 34 a 41 afios y de 42 afios a mas representaron cada uno
el 12% y el menor porcentaje del total de encuestados. De los porcentajes que
se obtuvieron se pudo inferir que la mayor parte de los colaboradores que fueron
encuestados pertenecian a la generacidn de los millennials y generacidn Z, y se
caracterizaban porque estaban en una busqueda constante de adquirir nuevos
conocimientos, generar mayores ingresos y ganar experiencias laborales en
diferentes centros de trabajos. Por lo que la aplicacién del empowerment seria
de suma urgencia para fidelizar a este grupo de trabajadores y reducir la rotacion

de personal.
Figura 1

Segmentacion por grupos de edad de los individuos consultados
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Edad del encuestado

115 25 afios
W6 33 afios
W34 2 41 afios
42 afios a mas

Con respecto al género, el 56% de los encuestados eran mujeres; el 36%
varones y el 8% restante optaron por la opcion “Prefiero no responder”. Por
medio de estos resultados se infirié que la mayor parte de la poblacidn estaba
conformada por mujeres, lo que indicaba que la mayor parte del trabajo recaia
en este segmento de los colaboradores (véase figura 2). Por tal motivo, la
aplicacion del empowerment a través del liderazgo y la toma de decisiones serd
esencial para reafirmar el papel fundamental que cumplen las mujeres en la

empresa.

Figura 2

Género de los encuestados

Genero del encuestado

B Femenino
M Masculino
EPrefiero no responder
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La poblacién participante en la investigacion con respecto al nivel de
formacidon como se muestra en la figura 3, son un total de 25 personas, de las
cuales el 68% tienen estudios técnicos, el 20 % cuentan con un nivel académico
de universitario en curso, y finalmente una proporcién pequefia del 12%
corresponde a estudios truncos o culminados. Estos porcentajes dan indicios de
gue las personas estan en un proceso de adaptacién y aprendizaje continuo, lo
cual deja abierto a las posibilidades de una futura implementacion del
empowerment para contrarrestar la rotacion de personal.

Figura 3

Formacion académica de los encuestados

Nivel de formacién

M Tecnico
ClUniversitario en curso
W Universitaria trunco
CBachiller

Finalmente, se analiza el tiempo de permanencia de los 25 trabajadores,
como muestra la figura 4. En ella, se observa que para el 40% de los encuestados
su permanencia fue menor a un afio, de 1 a 2 afios es 20%, de 3 a 4 anos es del
16% y finalmente se observd que solo el 20% de encuestados Illevaban mayor

tiempo en la empresa. Esta informacidon a groso modo, indica que, desde la

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

% TESIS CIENTJFICA

formacion de la empresa, esta ha sufrido altas tasas de rotacién, los factores
pueden ser diversos, por ejemplo, cero reconocimientos, pocos incentivos y

crecimientos profesionales no claros.

Figura 4

Antigiiedad de los encuestados

Afios de permanencia en la empresa

[ Menos de un afio
1 a2 afios

M3 a4 afios

M5 a6 afios

E7 afios a mas

4.1.2. Estadisticos descriptivos

Posteriormente, se realizd una exhaustiva evaluacidon de los estadisticos
descriptivos expuestos en la tabla 3, teniendo en cuenta que la muestra consto
de 25 observaciones para cada constructo. Se han analizado minuciosamente las
medidas de tendencia central, dispersidon y forma que se desprenden de los datos

recopilados.
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e Para la variable independiente empowerment, la puntuacion minima
fue 30 y la maxima 62, con una media de 45.08 y una desviacién
estandar de 8.470. Esto indica una distribucion relativamente
dispersa de las puntuaciones alrededor de la media. Los valores de
asimetria y curtosis estdn dentro del rango normal entre -1y 1, lo que
sugiere una distribucién simétrica y mesocurtica.

e En la dimension liderazgo, la puntuacion media fue 17.48 con una
desviacioén estandar de 3.991. La asimetria fue positiva, indicando una
cola mas larga hacia la derecha. La curtosis fue negativa, sugiriendo
una distribucién relativamente plana.

e Para motivacioén, la media fue 15.44 y la desviacion estdandar 3.948.
Los valores de asimetria y curtosis estuvieron muy cercanos a cero,
sefialando una distribucién normal.

® En resolucién de conflictos, la media fue 12.16 y la desviacion
estandar 2.868. La asimetria y curtosis estuvieron también muy
proximas a cero.

e Para la variable dependiente rotacidon de personal, la puntuacion
media fue 37.80 y la desviacién estandar 7.188. La asimetria fue
positiva y la curtosis negativa, indicando una distribucion con cola a
la derecha y relativamente plana.

e Enladimension rotacidn voluntaria la media fue 16.68 y la desviacion
estandar 3.375. Los valores de asimetria y curtosis estuvieron cerca

de cero, sefialando una distribucion normal.
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e Pararotaciéninvoluntaria, la media fue 21.12 y la desviacidn estandar
4.206. La asimetria fue positiva y la curtosis negativa, sugiriendo una

cola mas larga a la derecha y una distribucién relativamente plana.
En conclusidn, la mayoria de las variables y dimensiones mostraron
distribuciones normales, con excepcién de liderazgo y rotacién involuntaria que
exhibieron colas a la derecha y curtosis negativa. Ademas, el tamafio muestral

permitié un andlisis robusto de los datos.
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Tabla 3

Estadisticos descriptivos

. L. .. . Desviacion . 3 .
Variables y N Minimo Maximo Media Asimetria Curtosis

. . estandar
dimensiones

Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Desv. Error Estadistico Desv. Error

VI: Empowerment 25 30 62 45.08 8.470 0.478 0.464 -0.323 0.902
e Lliderazgo 25 12 25 17.48 3.991 0.576 0.464 -0.742 0.902
e Motivacion 25 7 23 15.44 3.948 0.102 0.464 -0.300 0.902
e Resolucion de
. 25 7 18 12.16 2.868 0.114 0.464 -0.472 0.902
conflictos

VD: Rotacion de

25 28 54 37.80 7.188 0.533 0.464 -0.378 0.902
personal
e Rotacid
otacion 25 12 25 16.68 3.375 0.541 0.464 -0.328 0.902
voluntaria
e Rotacion
. . 25 14 30 21.12 4.206 0.442 0.464 -0.482 0.902
involuntaria
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4.2. Prueba de normalidad

La determinacién de emplear la prueba de Shapiro-Wilk obedecié al hecho de
qgue el tamano de la muestra, constituida por un total de 25 individuos, se situaba por
debajo del umbral de referencia establecido en 50 sujetos, como criterio para la
aplicacion de dicha prueba. La variable empowerment tenia un valor p=0.363, el cual
era mayor a 0.05. Esto implica que los datos seguian una distribucién de probabilidad
normal. De manera similar, la variable rotacion de personal mostré un valor p=0.297,
también mayor a 0.05, lo que indicaba una distribuciéon normal de los datos. En virtud
de que la totalidad de los valores p obtenidos resultaron superiores al umbral de 0.05,
se optd por la implementacion de una prueba de naturaleza paramétrica,
concretamente la regresion lineal, tal y como sefialan Herndndez-Sampieri y Mendoza
(2018) al indicar que este modelo estadistico es un recurso para estimar y cuantificar el
grado de influencia que una variable predictora tiene sobre una variable criterio,
asumiendo ademas la existencia de una relacion de causalidad entre las variables

analizadas.

4.3. Contraste de hipétesis
4.3.1. Contraste de la hipétesis general
Hipdotesis nula
El empowerment no impactaria de manera significativa en la rotacion de
personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
Hipdtesis alterna
El empowerment si impactaria de manera significativa en la rotacion de

personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
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> Nivel de significancia (p-valor) = 0.05 (usual en las Ciencias Sociales)
» Tamafio de muestra = 25
> Prueba estadistica: Regresion lineal

En el marco de la investigacion, el software empleado generd diversos cuadros
estadisticos. En particular, en la tabla 4 se presentan los datos mas relevantes,
orientados a la evaluacién de la hipdtesis planteada y a la realizacion de predicciones
en torno al comportamiento de las variables objeto de estudio.

Tabla 4

Regresion lineal para la hipdtesis general

Coeficientes Valores
R de Pearson -0.629
R-cuadrado 0.396
p-valor (sig) 0.001
Interpretacion:

e Conforme a los hallazgos reportados, el valor p (significancia) logrado fue de
0.001, cifra que se ubica por debajo del nivel de significancia fijado con
anterioridad, situacién que posibilita la refutacién de la hipétesis nula y, en
consecuencia, la validacion de la hipétesis alterna.

® Segun los datos exhibidos, el coeficiente de correlacion de Pearson (R) se
situd en -0.629, lo cual indica que existe una relacion inversa y significativa
entre las variables bajo estudio. Esto deriva en la necesidad de valorar la

potencia o intensidad de dicha vinculacién causal.
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e El coeficiente de determinacién (R?) fue de 0.396, lo que significa que el
empowerment impactaria en un 39.6% en la rotacidon de personal para la
microempresa objeto de estudio.

4.3.2. Contraste de la hipdtesis especifica 1
Hipdtesis nula
El liderazgo no impactaria de manera significativa en la rotacién de personal
de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
Hipdtesis alterna
El liderazgo si impactaria de manera significativa en la rotacién de personal de

una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.

El software que se empled en el estudio produjo multiples tablas con
informacién estadistica. De manera particular, la tabla 5 alberga un resumen de los
datos mads relevantes, orientados al examen de la hipdtesis formulada y a la
anticipacion del comportamiento de la variable y dimension consideradas en el
estudio.

Tabla 5

Regresion lineal para la hipodtesis especifica 1

Coeficientes Valores

R de Pearson -0.401

R-cuadrado 0.161
0.047

p-valor (sig)
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Interpretacion:

e Elvalor p (sig) resultd ser 0.047; dado que es inferior al nivel de significancia,
se aceptd la hipdtesis alterna (rechazando de esta manera la hipétesis nula).

e Elcoeficiente R de Pearson fue -0.401; esto indico que existia una correlacion
simple e inversa entre la variable y dimension abordada, permitiendo asi
evaluar la intensidad de la relacidon causal en el siguiente punto.

e El coeficiente de determinacion (R?) equivale a 0.161; este coeficiente
posibilita afirmar que el liderazgo ejerceria apenas un 16.1% de impacto en
la rotacién de personal para la compafiia bajo analisis.

4.3.3. Contraste de la hipétesis especifica 2
Hipdtesis nula
La motivacién no impactaria de manera significativa en la rotacién de personal
de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
Hipdtesis alterna
La motivacion si impactaria de manera significativa en la rotacidn de personal

de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.

En el marco del proceso investigativo, el programa informatico empleado dio
lugar a la generacion de multiples tablas que contenian informacidén estadistica. De
modo particular, en la tabla 6 se condensaron los datos mas relevantes, orientados al
analisis de la hipdtesis propuesta y a la anticipacidon de la dindmica exhibida por la

variable y dimensidn contempladas en el estudio.
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Tabla 6

Regresion lineal para la hipotesis especifica 2

Coeficientes Valores

R de Pearson -0.527

R-cuadrado 0.278

p-valor (sig) 0.007
Interpretacion:

e El valor p (sig) obtenido arrojé un resultado de 0.007; habida cuenta de que
dicha cifra se emplaza por debajo del umbral de significancia previamente
establecido, se procedid a la aceptacion de la hipdtesis alterna,
desestimando en consecuencia la hipétesis nula.

e El coeficiente R de Pearson fue -0.527; esto sugirié que habia una correlacién
simple e inversa entre la variable y dimensién considerada, lo que posibilitd
evaluar la intensidad de la relacidon causal en el siguiente punto

e Elcoeficiente de determinacién (R?) fue equivalente a 0.278; este coeficiente
permitio afirmar que la motivacién ejerceria apenas un 27.8% de impacto en
la rotacidn de personal de la microempresa textil materia de analisis.

4.3.4. Contraste de la hipétesis especifica 3
Hipdotesis nula
La resolucién de conflictos no impactaria de manera significativa en la rotacion

de personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
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Hipdtesis alterna
La resolucidn de conflictos si impactaria de manera significativa en la rotacion

de personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.

La herramienta informdtica empleada en el proceso investigativo dio lugar a la
generacion de multiples cuadros que recopilaban la informacién estadistica. De
manera particular, en la tabla 7 se condensaron los datos mads relevantes para evaluar
la hipétesis planteada y anticipar la evolucién de la variable y dimensidn abordadas.

Tabla 7

Regresion lineal para la hipdtesis especifica 3

Coeficientes Valores

R de Pearson -0.574

R-cuadrado 0.329

p-valor (sig) 0.003
Interpretacion:

e Elvalor p (sig) resulté ser 0.003, lo que indica que resulta inferior al nivel de
significancia previamente establecido. En consecuencia, se procedié a
aceptar la hipdtesis alterna, desechando de este modo la hipétesis nula
inicialmente propuesta.

e El cilculo del coeficiente de correlacién de Pearson (R) arrojé un valor de -
0.574, lo cual denotd la existencia de una relacion inversamente proporcional
entre la variable y dimension objeto de estudio. A partir de esto, se pudo

proceder a evaluar la intensidad de la relacion causal.
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e El coeficiente de determinacién (R?) es de 0.329; esto implicé que la
resolucién de conflictos ejerceria un impacto del 32.9% sobre la rotacién de

personal de la microempresa textil objeto de andlisis.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Discusion

En cuanto a la hipédtesis general, se verificd la normalidad de los datos por medio
de la prueba de Shapiro-Wilk y los valores p que se obtuvieron para las variables
empowerment y rotacién de personal dieron unos resultados mayores a 0.05, lo que
indicé que ambas variables seguian una distribucidon normal. Asimismo, en virtud de que
los valores de significancia (p) fueron superiores a 0.05, se optd por aplicar una prueba
paramétrica, la regresion lineal, que presumié la presencia de causalidad entre las
variables bajo investigacion.

Asimismo, el contraste de la hipdtesis general que se analizdé en el software
estadistico arrojo en primer lugar que el valor p (sig) era menor que el nivel de
significancia (0.001 < 0.05), lo que permitié rechazar la hipdtesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna; lo que proporciono inferir que el empowerment tendria un impacto
significativo en la rotacién de personal de la microempresa textil del distrito de Ate. En
segundo lugar, el coeficiente de correlacién de Pearson (R) fue -0.629, lo que demostrd
una relacién inversa y significativa entre el empowerment y la rotacién del personal; en
otras palabras, dio a conocer que, si la empresa implementara el empowerment, la
rotacidn de personal podria disminuir. Y en tercer lugar, el coeficiente de determinacién
(R?) fue 0.396 indicando que el empowerment impactaria en un 39.6% en la rotacion de
personal para la microempresa textil. Estos hallazgos presentaron semejanzas con el
estudio que realizd Mejia (2022), quien demostré que el empoderamiento y el
compromiso organizacional mantenian una correlacién positiva moderada de 87% con
una relacién directamente proporcional. De la misma forma, el estudio que realizaron

Gamarra et al. (2022), demostrd que existia una relacion inversa entre el empowerment
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y la rotacién del personal, debido a que investigaron cémo el empoderamiento vy la
satisfaccion laboral estaban vinculados con la rotacion del personal. En respuesta, el
estudio propuso y recomendd un plan de mejora que abordara las condiciones vy
relaciones laborales, asi como la implementacién de un taller de liderazgo y medidas
integrales de bienestar para los colaboradores.

Debido a estos resultados que se obtuvieron, se infirid que la microempresa
objeto de estudio podria emplear el empowerment como una estrategia esencial para
contrarrestar los niveles de rotacion de personal. Por medio de politicas y practicas que
promuevan la participacidon de los colaboradores con temas referentes a liderazgo,
responsabilidad, toma de decisiones y resolucién de conflictos, con el propdsito de
fidelizarlos y comprometerlos con la organizacion.

Por otro lado, en la hipétesis especifica N°1, se determind que el liderazgo tenia
un impacto significativo en la rotacién de personal de una microempresa textil en el
distrito de Ate (Lima — Peru), 2023. Conforme al andlisis de los datos realizado mediante
el paquete estadistico, en primera instancia, se evidencié que el valor de p obtenido fue
de 0.047, siendo este inferior al nivel de significancia previamente establecido en 0.05.
Esto permitia inferir que existia evidencia estadistica suficiente para proceder al
descarte de la hipétesis nula y a la validaciéon de la hipdtesis alterna, lo cual demostraba
que el liderazgo impactaria de manera significativa en la rotacién de personal. En
segundo lugar, el coeficiente de correlacion de Pearson (R), arrojé un valor de -0.401,
demostrando una correlacidn simple e inversa entre el liderazgo y la rotacién del
personal, lo que indicaba que a medida que se perfecciona el liderazgo, la rotacién del
personal tenderia a disminuir. En tercer lugar, el coeficiente de determinacion (R?), fue

0.161, lo que evidenciaba que el liderazgo ejerceria un impacto del 16.1% en la rotacion
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del personal de la microempresa, lo que sugeria que otros factores podian influir en este
fenédmeno. Estos resultados, tuvieron concordancia con el estudio que realizé Ashenafi
(2023), en el cual identifico los factores que impactaban en la rotacién del personal en
una empresa textil determinando que el salario, la satisfaccién laboral, liderazgo,
familia, reconocimientos y presion influian de manera significativa en la rotacién del
personal. Cabe resaltar que este estudio determind que el liderazgo aplicado en una
empresa eleva o disminuye la rotacién del laboral, por ello se considera como uno de
los factores que demanda de una buena gestién para la fidelizacion de los
colaboradores.

Derivado de los resultados expuestos anteriormente, se puede afirmar que el
liderazgo se configura como una estrategia eficaz para reducir la fluctuacién del personal
en la microempresa bajo analisis, debido a que dota a los colaboradores de confianza
para poder realizar sus actividades conforme a sus capacidades y habilidades,
dependiendo del tipo de liderazgo que es impartido en la organizacion.

Los hallazgos del estudio evidencian que, en lo que respecta a la hipdtesis
especifica N°2, la motivacion impactaria de manera significativa en la rotacion de
personal de una microempresa textil en el distrito de Ate (Lima — Peru), 2023. Esto se
evidencia a través de los datos proporcionados por el programa estadistico, donde el
valor p es de 0.007, siendo menor al valor establecido (0.05) y un R-cuadrado de 0.278,
lo que representaria un 27.8% de impacto de la motivacion en la rotacion de personal.
Esta influencia es inversa, es decir, que, si la motivacion aumenta, la rotacién de
personal disminuye. El resultado de 27.8% de impacto se fundamenta en que el 77% de
los encuestados considera que las actividades motivacionales proporcionadas por la

empresa no estan implementadas correctamente, aunque la empresa genera confianza

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTJFICA

y provee herramientas necesarias para el desarrollo laboral, las normas de motivacion
no se aplican de manera constante, no estdn incluidas en los contratos y no se informa
a los trabajadores sobre su existencia. Como resultado, los trabajadores deben asumir
o suponer que algunas actividades pueden ser factores de motivacidn. Esta investigacion
permite generalizar los datos a microempresas que carecen de una planificacién
adecuada en sus politicas, normas y programas de crecimiento.

Adicionalmente, este resultado obtenido en la presente investigacion coincide
con los hallazgos reportados por Onsardi (2019), quien determind que la compensacién
y el empoderamiento ejercian una influencia directa sobre la lealtad del personal,
mientras que su efecto sobre la rotacion de personal era de cardcter inverso. Por otro
lado, Velarde (2021) obtuvo resultados similares al descubrir que la mayoria de sus
encuestados considera que su empresa no ofrece reconocimientos, y solo a veces
sienten que reciben recompensas, lo que les genera motivacién para seguir en ella.

Con respecto a la hipdtesis especifica N°3, se estd encontrando que la resolucién
de conflictos impactaria significativamente en la rotacién de personal de una
microempresa textil en el distrito de Ate (Lima — Peru) en el 2023. El valor de p
encontrado mediante el uso del software estadistico es de 0.003, inferior al umbral
establecido (0.05); ademas, se tiene un resultado del 32.9% de influencia inversa de la
resolucién de conflictos en la rotacion de personal, seguin el valor arrojado del R-
cuadrado. Este 32.9% de influencia en la resolucién de conflictos refleja la realidad de la
empresa, ya que esta mantiene una organizacion relativamente sélida en cuanto a las
funciones y responsabilidades de cada trabajador, esto ayudaria a favorecer la
comunicacidn efectiva dentro del equipo y les permitiria ser parte de la empresa para

solucionar problemas diarios. El 76% de los encuestados considera que la empresa
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practica la resolucion de conflictos y que es un factor importante para reducir la rotacién
del personal. Este porcentaje podria mejorar si la empresa equilibra los factores que
inciden en la disminucién de la rotacion de personal, aprovechando la comunicacion
directa que permite la microempresa.

Esta investigacion se compara con la de Nwachukwu (2019), quien determina
que el empoderamiento influye en el rendimiento organizativo gracias a la delegacién
de funciones, otorgamiento de poder y confianza para resolver conflictos dentro de la
organizacién. Ello incide indirectamente en la rotacidon de personal, sea voluntaria o
involuntariamente, ya que al otorgar poder de decisidn a cada trabajador y permitirles
solucionar problemas en tiempo real favorece a la lealtad con la empresa. Cabe
mencionar que no todas las empresas otorgan este poder a sus trabajadores, ya que
depende de la complejidad y tamaiio de la empresa. Ademas, Quispe (2022) sefiala que
el otorgamiento de poder y responsabilidades para tomar decisiones propias es
fundamental en una empresa, aunque esto no se reflejé en sus hallazgos y resultados.
En contraste, en esta investigacion, los trabajadores consideran que tienen
responsabilidades y poder para resolver conflictos en las labores de la compaiiia.

4.2. Conclusiones

Con respecto al objetivo general, la investigacion logré demostrar la normalidad
de los datos de las variables empowerment y rotacion del personal en una
microempresa textil del distrito de Ate. Debido a que la prueba de regresidon lineal
defendid la hipétesis que indicé el impacto significativo del empowerment en la rotacién
del personal, arrojando un valor p (sig) de 0.001. Ademas, el coeficiente de correlacién
de Pearson fue -0.629, dando a conocer que existe una relacién inversa y significativa, y

el coeficiente de determinacion (R?) fue del 39.6%. Cabe hacer hincapié en que estos

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTJFICA

hallazgos se encuentran en sintonia con investigaciones previas que han demostrado la
relevancia y trascendencia del empowerment en la reduccion de la rotacién del
personal. Por ello, estos resultados resaltan la necesidad y la importancia de
implementar el empowerment en la microempresa textil para contrarrestar la rotacién
del personal por medio de estrategias que fortalezcan positivamente las condiciones y
relaciones laborales, el liderazgo y medidas de bienestar, promoviendo la participacion
y el compromiso de los colaboradores en todas las areas de la organizacién.

Concerniente al objetivo especifico N°1, los resultados avalan la hipdtesis que
indica que el liderazgo impactaria en la rotacion del personal de la microempresa textil
del distrito de Ate. Puesto que el valor de p fue de 0.047 y el coeficiente de correlacion
de Pearson (-0.401) demuestran que existe una relacién inversa que indica que si el
liderazgo mejoray se enfoca en lo que necesita la empresa, podria reducir los niveles de
rotacién del personal. A pesar de que el coeficiente de determinacién (R?) fue del 16.1%,
este da indicios que existirian otros factores que también deberian considerarse como
influyentes aparte del liderazgo. Por todo lo mencionado anteriormente, se concluye
que el liderazgo efectivo funciona como una estrategia que al ser bien implementada y
apoyada por otros factores como el clima laboral, incentivos, delegacion de funciones,
entre otros, contrarrestaria la rotaciéon de personal, al impulsar la confianza a los
colaboradores para desempefiar sus funciones segun sus capacidades y habilidades por
medio de un buen liderazgo que se adapte a las necesidades de la organizacién.

Con base en el objetivo especifico N°2, se logrdé determinar que la motivacion
impactaria en la rotacién de personal en una microempresa textil en el distrito de Ate
(Lima — Peru) en el 2023. Los hallazgos permiten concluir que la microempresa tiene una

deficiencia en la planificacidn y organizacion de programas de motivacién para sus
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empleados, ello se ve respaldado por el 27.8% arrojado por el R cuadrado que
representa el nivel de impacto e indica que hay una relacién inversa. Asimismo, se
determina que la empresa no genera un clima laboral transparente para su equipo de
trabajo, debido a que las politicas no estan plasmadas o definidas por la empresa. Ante
esta conclusién, la ausencia de un plan de incentivos y programas de capacitacién se
vuelve una oportunidad significativa para mejorar la motivacién, reestructurar a la
empresa y mejorar el bienestar profesional de los empleados. Al implementar
estrategias de reconocimiento, incentivos por desempefio y oportunidades se puede
potenciar el compromiso del equipo, mejorar la calidad de producto y fortalecer el
camino hacia el éxito sostenible en el mercado.

Finalmente, en lo concerniente al objetivo N°3 llevado a cabo en Ia
microempresa textil del distrito de Ate (Lima — Peru), ha revelado datos impactantes en
relacién con la resolucidon de conflictos y su influencia en la rotacidon de personal. Los
resultados obtenidos, con un valor de 32.9% de impacto demostrado mediante el R
cuadrado, destacan la importancia crucial de abordar eficazmente las disputas internas
para mitigar la rotacién laboral. Estos hallazgos subrayan la necesidad apremiante de
fomentar una cultura de resolucion proactiva de conflictos, agilidad en la toma de
decisiones y participacién inclusiva del equipo laboral. Es evidente que mejorar estos
aspectos no solo contribuird a reducir la rotacién de empleados, sino que también
fortalecerd la percepcién de la empresa como un lugar de desarrollo a largo plazo para
todos sus integrantes. La atencién a estas areas criticas, junto con una evaluacion
constante de los mecanismos de liderazgo y toma de decisiones, emerge como un
camino esencial para el fortalecimiento y crecimiento sostenible de la microempresa

textil en el competitivo entorno empresarial actual.
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4.3. Recomendaciones

En virtud de la conclusién N° 1 se recomienda que la microempresa textil del
distrito de Ate adopte estrategias significativas del empowerment, enfocadas en
impulsar la participacién de los empleados en asuntos relacionados con el liderazgo, la
toma auténoma de decisiones y la resolucién efectiva de conflictos. Por medio de
programas de empowerment que promuevan la implementacion de equipos laborales
multidisciplinarios. Asimismo, para impulsar una fidelizacién estable y contrarrestar la
rotacion de personal, se insta a implementar programas de reconocimiento elaborados
especialmente para el sector textil. Estos programas deben reconocer las metas
alcanzadas en eficiencia y efectividad en la produccidn haciendo uso de la innovacién en
el diseiio y la conservacion de la calidad. Ademas, los talleres y programas que incluyan
bienestar laboral y desarrollo profesional deben contar con un actualizacién y formacién
continua en avances tecnoldgicos concernientes al dmbito textil y las técnicas de
confeccién, garantizando de esta forma que el capital humano se sienta motivado y
valorado y tenga la voluntad requerida para aportar de forma significativa al crecimiento
de la organizacién.

Para garantizar la efectividad de estos programas, es necesario utilizar
estrategias de empowerment que no solo estén enfocadas en fortalecer el liderazgo y
las relaciones laborales, mas bien se ajusten con los desafios y las dinamicas particulares
de la industria textil. Promoviendo habilidades que permitan la adaptacién adecuada al
ritmo acelerado que caracteriza a la industria para que los equipos puedan colaborar de
forma unanime comenzando por el disefio y terminando con la produccién y la
evaluacion de la calidad. Por ejemplo, iniciar con la delegaciéon iddonea de

responsabilidades de acuerdo con las habilidades de cada colaborador, estas habilidades
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se identificarian en la fase de reclutamiento, las cuales mostrarian el compromiso y la
proyeccidn que tiene el trabajador en la empresa. Estas habilidades blandas y cualidades
son: la resiliencia, el trabajo en equipo, pensamiento critico y la inteligencia emocional
que le permitird afrontar situaciones dificiles en sus actividades. Ademas de las
habilidades duras que posea el trabajador, como por ejemplo: técnicas basicas en
costura de prendas, corte de moldes, graduacidn de hilos, conocimiento de los procesos
de confeccion y técnicas basicas de acabado y presentacion de una prenda. Si el
colaborador tiene las habilidades antes mencionadas, entonces la empresa puede
apostar por inculcar las estrategias de empowerment en su colaborador, puesto que en
un medianoy largo plazo las estrategias seran entes diferenciadores en la microempresa
bajo andlisis.

Ademads de estas iniciativas, es necesario que se perfeccione la disposicion de
medidas de bienestar, enfatizando tépicos de condiciones y relaciones laborales idoneas
y saludables, lo que comprende por ejemplo la puesta en marcha de politicas de salario
justo, beneficios laborales y talleres de bienestar de salud fisica y mental que impulsen
el equilibrio ideal entre las actividades laborales y personales; proporcionando de esta
manera una atmoésfera laboral respetuosa y colaborativa en la que prevalezca la
igualdad de oportunidades. Asimismo, para contrarrestar la rotacidon del personal es
esencial impulsar el compromiso de los colaboradores en toda la organizacién, lo que
puede ejecutarse a través del reconocimiento y recompensa de los logros colectivos e
individuales, proporcionando oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional;
fomentando una comunicacién transparente y abierta que pueda dotar a los
colaboradores de la confianza necesaria para que se sientan escuchados y tengan la

libertad de dar a conocer sus opiniones y sugerencias. Por ello, al implementar estas
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acciones de manera conjunta, la microempresa estard mejor posicionada para disminuir
considerablemente la rotacidon de personal y elevar la fidelizacion de los colaboradores
en la organizacién.

De acuerdo con la conclusidon N° 2 se insta a que la microempresa textil del
distrito de Ate pueda elevar y perfeccionar sus practicas de liderazgo como una
estrategia significativa para contrarrestar la rotacion de personal. Por esta razén, se
propone la implementacién de programas de desarrollo de liderazgo que impulsen la
formacidén continua de los jefes directos por medio de capacitaciones que los doten de
herramientas idéneas para llevar a cabo sus actividades, fomentando la gestién del
cambio, la comunicacion efectiva, la motivaciéon y la resolucién de conflictos. Ademas,
debido a que la investigacién indicé que el liderazgo impactaria en la rotacién del
personal; sin embargo, se resalta que existen otros factores que pueden influir en esta
variable. Dada esta situacidn, es imperativo propiciar la creacién y el sostenimiento de
un entorno de trabajo dotado de positividad, en el cual se estimule y fortalezca el
respeto, la colaboracion y la confianza mutua entre los supervisores y los trabajadores.
Asimismo, es necesario fomentar la delegacién de funciones y el empoderamiento de
los colaboradores con el propésito de que puedan realizar sus actividades y que se
desempeiien con base en sus habilidades y capacidades; de tal forma, que la
microempresa brinde a los colaboradores la oportunidad de resolver conflictos y
participar en la toma de decisiones.

Asimismo, es necesario fomentar la delegacion de funciones y el
empoderamiento de los colaboradores con el propésito de que puedan realizar sus
actividades y que se desempefien con base en sus habilidades y capacidades; de tal

forma, que esta microempresa brinde a los colaboradores la oportunidad de resolver
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conflictos y participar en la toma de decisiones. En el ambito textil, se insta que las
medidas del desarrollo de liderazgo estén enfocadas en habilidades y competencias
relevantes para el sector textil. Especificamente, para fortalecer la capacidad de los jefes
superiores para que se pueda administrar la produccion y las politicas de calidad de
forma eficiente, impulsando el uso de la innovacidén en todos los procesos textiles.
También, es necesario incorporar capacitaciones y talleres concretos que aborden las
tendencias de la industria textil, la administracién de la cadena de suministro y ejecucion
de las normas nacionales e internacionales de calidad textil. Factores que aumentaran
la efectividad en los supervisores y colaboraran en el fortalecimiento de la
competitividad y el posicionamiento de la microempresa en la industria textil.

Ademas, al incorporar politicas disefiadas especificamente al rubro textil que
impulsen la innovacion en los disefios y la adaptacién eficaz en las nuevas tendencias
del mercado, la organizacién tendra un posicionamiento que lo convierta como lider en
la confeccién de prendas de muy alta calidad con un buen valor agregado para los
clientes y sus colaboradores. Estas politicas podrian abarcan lo siguiente:

e Politicas de capacitacion continua y permanente: Se recomienda fomentar el
desarrollo y el aprendizaje de habilidades innovadoras en temas concernientes
al disefio y produccién textil. Asimismo, implementar cursos y talleres que
enfaticen en las ultimas tecnologias de la industria textil, permitiendo a los
colaboradores estar a la vanguardia de la produccion. De la misma forma,
establecer un programa de mentorias internas, en donde los colaboradores con
mas experiencia y habilidades mejor desarrolladas puedan apoyar a los

colaboradores que recién se inician en esa industria.
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® Designacion de presupuesto para la implementacion de tecnologias necesarias:
Se insta a adquirir un software y maquinas modernas para potenciar la calidad y
la eficiencia productiva, debido a que la integracién de herramientas que
automaticen la disminucién de errores aumentard la productividad. Por ello es
sumamente importante que esta microempresa se mantenga actualizada vy
pueda destinar un presupuesto para el equipamiento de equipos innovadores
para seguir de pie en el mercado tan competitivo.

® (Conexiones con disefiadores reconocidos de la industria: Es necesario que la
microempresa materia de analisis comience a gestar alianzas estratégicas con
profesionales expertos en la industria textil, ya que de esta forma se vera mas
presta a la adaptacion de las ultimas tendencias y procedimientos técnicos de los
productos. Por ello, se recomienda que realice eventos, conferencias y talleres
con expertos en el rubro con la finalidad de intercambiar experiencias vy
conocimientos. Asimismo, debe ser participe de exposiciones y ferias para
actualizar sus métodos e indumentaria.

e FEvaluacion y retroalimentacion permanente: Se recomienda a la microempresa
disefiar un sistema de evaluacion y retroalimentaciéon permanente, que tendrd
el objetivo de realizar el seguimiento para verificar el cumplimiento de las nuevas
politicas y realizar algunas modificaciones de ser necesarias. Asimismo, debe
aplicar encuestas de satisfaccion para que pueda reconocer las areas que
necesitan mas ayuda, utilizando indicadores que evallen la satisfaccion y el
desempefiio laboral y se pueda comprobar la efectividad de las politicas o se

puedan determinar que ajustes podrian tener.
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Tomando en consideracién la conclusion N° 3, se insta a la microempresa textil
ubicada en Ate a emprender una evaluacién interna exhaustiva. Esta evaluacién tendria
como objetivo identificar las fortalezas de cada colaborador basdandose en sus
habilidades blandas (comunicacién, empatia, compromiso, responsabilidad, trabajo en
equipo) para incluirlo en la toma de decisiones durante la confeccidn de las prendas,
ademads de observar las oportunidades inherentes que brinda cada colaborador para
adecuar un plan de motivacién integral. El propdsito fundamental seria asegurar la
fidelizacién del personal y mitigar la actual rotacion laboral. Con esta premisa, se
propone un plan de actividades con miras a alcanzar este objetivo:

® Andlisis detallado de las necesidades motivacionales: Se recomienda realizar un
anadlisis integral de las necesidades motivacionales de los colaboradores,
considerando su edad, género, nivel educativo, tiempo de permanencia en la
empresa, compromiso organizacional, desempeno y satisfaccién laboral. Esto
implica identificar los factores que influyen en la decisidon del colaborador de
desvincularse de la empresa sin notificar con anticipacién a su jefe inmediato.
Esto puede afectar la produccién y generar una mayor carga laboral para sus
compaiieros, al no poder cubrirse adecuadamente su puesto a tiempo.

e Disefio de programas de motivacion personalizados: Los programas de
motivacion deben adecuarse a la realidad y necesidad de cada trabajador, pero
con la programacién adecuada para no afectar los procesos de confeccién. Estos
programas deben incluir estrategias de reconocimiento para personas que llevan
mayor tiempo en la organizacidn, incentivos por desempefio para el personal
gue muestra su compromiso y un vinculo de pertenencia con la organizacién y

oportunidades de desarrollo profesional a las personas que inician en la
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organizacién, puesto que brinda la seguridad de un empleo fijo y de desarrollo
profesional, asegurando el cumplimiento de la piramide de Maslow.

e Implementacion de politicas transparentes y comunicativas: Se insta a establecer
politicas transparentes y comunicativas que promuevan un clima laboral de
confianza y participacion. Es fundamental que las politicas de la empresa estén
claramente definidas y sean accesibles para todos los empleados, lo que
contribuird a fortalecer la cultura organizacional y mejorar la satisfaccién laboral.

® Fomento del empowerment y la participacion activa: Se orienta a promover el
empowerment y la participacién activa de los colaboradores en la toma de
decisiones de sus propias actividades y resolver los problemas relacionados con
su trabajo. Esto implica brindarles autonomia y responsabilidad en sus funciones,
asi como oportunidades para contribuir al crecimiento y desarrollo de sus
companferos y la empresa.

e Fvaluacion periddica del impacto de las estrategias implementadas: Es prudente
realizar evaluaciones periddicas del impacto de cada estrategia de motivacion
implementada, puesto que cada ser humano absorbe la informacion de
diferente manera y el impacto que pueda tener la estrategia en el trabajador,
dependerd de su misidn y visidon que se proyecta con su empleador. La forma de
medir el impacto serd mediante indicadores de desempeno (menos errores,
empatia, asertividad y productividad) y satisfaccidon laboral (responsabilidad,
trabajo en equipo, comunicacién y resuelve los problemas). Ello posibilitard
identificar ambitos susceptibles de mejora y readecuar las iniciativas en funcién

de las necesidades y expectativas de los empleados.
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Al seguir estos pasos y adaptar las metodologias de gestion a las caracteristicas
especificas de los colaboradores, generaciones y puestos cubiertos, esta microempresa
textil podra mejorar la motivacién, el compromiso y el bienestar profesional de sus
empleados, lo que a su vez contribuira a reducir la rotacién de personal y fortalecera su
posicién en el mercado, debido a la retroalimentacién constate y valor agregado que
serd el fortalecimiento de su trabajo en equipo y procesos de confeccién. Con base en
las actividades planteadas en relaciéon especificamente con la industria textil, la
organizacién tendrd la opcidn de acrecentar de forma significativa la gestién de recursos
humanos, centrandose en la especificacion laborales de las actividades textiles, como la
efectividad en la elaboracién de prendas, la precisién en la costura, el cumplimiento
estricto de los estandares de calidad en el disefio y produccion. Estas alternativas,
mejoraran de forma considerable la fidelizacién y motivacién de los colaboradores e
incrementaran los procesos textiles productivos mas utilizados. Asimismo, promovera
una atmosfera laboral que contemple un trabajo en equipo estable y positivo y dotara
de crecimiento y estabilidad a la microempresa en el riguroso mercado textil.

En relacidon con la conclusién N° 4, para abordar eficazmente la reduccion de la
rotacién de personal y mejorar la resolucién de conflictos en la microempresa textil del
distrito de Ate (Lima — Peru), se propone implementar una serie de pasos utilizando
metodologias de gestion de empowerment que se ajusten al perfil de los colaboradores.
Considerando el perfil de los colaboradores, se destaca que la mayoria pertenece a la
generacién millennial y Z, caracterizados por su busqueda constante de nuevos
conocimientos, crecimiento profesional, equilibrio entre trabajo y vida y cuidado de su
salud mental. Siendo asi que la empresa debe adecuarse a encontrar el proceso

adecuado para resolver los conflictos que se generen dentro del horario de labores o
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brindarle las pautas necesarias para identificar un conflicto personal y gestionarlo, con
el objetivo no de traspasar el malestar a sus compafieros durante la jornada laboral. El
plan de actividades seria la siguiente:

Capacitaciones en gestion de conflictos: El temario abarcaria la naturaleza de los
conflictos, los comportamientos, identificacion del conflicto, los niveles de conflictos y
finalmente los alcances para solucionarlo.

Fomentar la comunicacion: Orientar y dar la seguridad a cada trabajador que
puede mostrar su opinién y notificar los problemas o conflictos que sucedan durante la
jornada laboral, con el objetivo de identificar sus causas y gestionarlo de manera pacifica
y promoviendo la igualdad de género.

Establecimiento de canales de comunicacion: Brindar a los trabajadores un canal
de quejas andnimas para solucionar las diferencias que puedan tener los colaboradores
entre si, debido a que no todas las personas reciben las criticas constructivas de la mejor
manera. Y asignar a un trabajador que sea el encargado de escuchar a sus companeros
y plantear soluciones en conjunto con el gerente general, puesto que tener
comunicacion con este o el duefio de la empresa, puede generar desconfianza o temor
de mostrar sus pensamientos reales, porque temen a las represalias.

Charlas de gestion de conflictos: Las charlas deben implementarse con el objetivo
de brindar los pasos para gestionar el conflicto, se abarcaria el siguiente temario:
identificar el conflicto, notificar el conflicto, recopilar la informacién, evaluar la
gravedad, intervenir y proponer soluciones.

Al implementar estos pasos, la empresa podrd fortalecer su cultura
organizacional, acrecentar la satisfaccion y el engagement de su capital humano, y

disminuir de forma significativa la rotacién de personal, contribuyendo asi al
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crecimiento sostenible y el éxito a largo plazo en el competitivo entorno empresarial

actual.
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Definiciones conceptuales

Capital humano: Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades y
experiencia que poseen los trabajadores de una compafiia y que resultan valiosos para
el logro de los objetivos empresariales. Se trata de un activo intangible que representa
el valor que aporta el factor trabajo a la consecuciéon de las metas organizacionales.

Cultura organizacional: Es el conjunto de valores, normas, creencias,
comportamientos y tradiciones impartidas por todos los colaboradores de una empresa.

Curva de aprendizaje: Es el periodo de tiempo necesario para que una persona
adquiera habilidades y conocimientos especificos en un nuevo puesto de trabajo o en
una nueva tarea.

Efectividad: Enfatiza la concretizacion del logro de los objetivos de manera
frecuente y perdurable en el tiempo por medio de la realizacién de actividades
significativas y positivas en las organizaciones.

Eficacia: Comprende la ejecucion de tareas que permitan el logro de los objetivos
planteados sin tomar en cuenta la cantidad de recursos empleados y el tiempo
utilizados.

Eficiencia: Es la realizacidén de tareas empleando la menor cantidad de recursos
consiguiendo los resultados deseados con una elevada productividad.

Fidelizacion empresarial: Son las diferentes acciones y estrategias que emplean
las empresas con la finalidad de cultivar compromiso y lealtad en sus colaboradores y
clientes.

Gestion del talento humano: Son las diferentes actividades que las empresas
realizan para llevar a cabo los procesos de reclutamiento, retencién y gestion de los

colaboradores.
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Incentivos laborales: Son estimulos y reconocimientos que las organizaciones
prestan a sus colaboradores con la finalidad de motivarlos y reconocer su desempefio
laboral, con la finalidad de fidelizarlos con la empresa.

Planeamiento estratégico: Es un proceso que se encargar de establecer los
objetivos a largo plazo de una empresa por medio de estrategias para conseguirlos.

Predisposicion: Se refiere a la disposiciéon o actitud positiva que una persona
tiene hacia algo, como asumir nuevos retos o enfrentar nuevas situaciones, mostrando
interés y voluntad de aprender y crecer.

Productividad empresarial: Es la capacidad de una empresa para emplear de
forma eficiente sus recursos existentes, produciendo la mayor cantidad de producto y/o
servicios de calidad.

Rentabilidad empresarial: Hace alusién a la capacidad de una organizacién para
generar ganancias y beneficios econdmicos con base en la utilizacién de los recursos y
los costos generados.

Salidas indeseadas: Se conoce a la salida de personas que hace que la empresa
pierda el equilibrio y no tenga el control de su capital humano para cumplir con sus
objetivos.

Transferencia: En el contexto laboral, la transferencia puede referirse a la
reubicacién de un empleado de un departamento o drea de una empresa a otro

departamento o area dentro de la misma organizacion.
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ANEXOS
Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema general

Objetivo general

Hipoétesis general

Método

¢De qué manera impactaria el
empowerment en la rotacion de
personal de una microempresa textil,
distrito de Ate (Lima — Peru), 20237

Determinar de qué manera impactaria el
empowerment en la rotacion de
personal de una microempresa textil,
distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.

Hi: El empowerment impactaria de manera
significativa en la rotacién de personal de
una microempresa textil, distrito de Ate
(Lima — Pert), 2023.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢De qué manera impactaria el
liderazgo en la rotacion de personal
de una microempresa textil, distrito
de Ate (Lima — Peru), 20237

Examinar de qué manera impactaria el

liderazgo en la rotacién de personal de

una microempresa textil, distrito de Ate
(Lima — Peru), 2023.

Hi: El liderazgo impactaria de manera
significativa en la rotacién de personal de
una microempresa textil, distrito de Ate
(Lima — Pert), 2023.

¢De qué manera impactaria la

motivacidn en la rotacion de
personal de una microempresa textil,
distrito de Ate (Lima — Peru), 20237

Identificar de qué manera impactaria la

motivacion en la rotacion de personal de

una microempresa textil, distrito de Ate
(Lima — Pert), 2023.

Hi: La motivacidn impactaria de manera
significativa en la rotacion de personal de
una microempresa textil, distrito de Ate
(Lima — Pert), 2023.

¢De qué manera impactaria la
resolucion de conflictos en la
rotacién de personal de una
microempresa textil, distrito de Ate
(Lima — Peru), 20237

Evaluar de qué manera impactaria la
resolucion de conflictos en la rotaciéon
de personal de una microempresa textil,
distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.

Hi: La resolucidn de conflictos impactaria de
manera significativa en la rotacion de
personal de una microempresa textil,

distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.

Metodologia: No experimental,
transversal, correlacional — causal.

Tipo: Alcance explicativo
Enfoque: Cuantitativo

Poblacion: 25 colaboradores la
microempresa textil.

Muestra: Censal

Técnica de recoleccion de datos:
Encuesta

Técnica de procesamiento de datos:
Estadistica descriptiva e inferencial.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

involuntaria. Por otro lado, tiene efectos
beneficiosos o perjudiciales.

Totalmente en
desacuerdo

VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEM ESCALA INSTRUMENTO
Empowerment es una herramienta que Toma de decisiones 2
se encarga de encomendar, brindar y | Liderazgo Autonomia laboral 2 .
. Escala de Likert
transferir facultades sobre Desarrollo del talento 1
independencia responsabilidad i i6
p. ) p y o Satlsfacc.lor? laboral 2 Totalmente de acuerdo
autoridad a los colaboradores de una | Motivacion Reconocimiento laboral 2 De acuerdo
determinada compaiiia, con la finalidad ; i79ci . . Cuestionario
Empowerment P \ ! Compromiso organizacional 1 Ni de acuerdo ni en
de que tengan la confianza necesaria Capacitaciones laborales 1 desacuerdo estructurado
para .ejecutar acciones de 'rgsolucié'n de Comunicacién efectiva 1 En desacuerdo
conflictos y toma de decisiones sin la | Resolucién de
- . . . Totalmente en
supervision de sus jefes inmediatos. | conflictos ) . desacuerdo
Desarrollando de esta forma un alto Estrategias de resolucion 2
grado de motivacidn y liderazgo.
La rotacidn de personal se refiere al ., Clima laboral 2 Escala de Likert
. Rotacion - -
movimiento constante de los empleados . Circunstancias personales 2
. . voluntaria -
de la organizacién. Los motivos pueden Oportunidades laborales 2 Totalmente de acuerdo
.. ser diversos y en tiempos diferentes. El i De acuerdo . .
Rotacién de impacto ueytiene uF;de llegar a ser CamblO.SIeStrUCturales - Ni de acuerdo ni en Cuestionario
personal . p. ) .q : 8 . L, Reduccién de personal 2 estructurado
significativo de acuerdo con el tipo de | Rotacién desacuerdo
salida del personal, ya sea voluntaria o | involuntaria . . En desacuerdo
Bajo desempeiio 2
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Anexo 3: Encuesta/instrumento de evaluacién
EMPOWERMENT Y SU IMPACTO EN LA ROTACION DE PERSONAL DE UNA
MICROEMPRESA TEXTIL, DISTRITO DE ATE (LIMA - PERU), 2023
El propdsito de la investigacion es determinar cudl es el impacto del empowerment en
la rotacion de personal de una microempresa textil, distrito de Ate (Lima — Peru), 2023.
En el transcurso de su participacién, se le solicita responder de forma voluntaria las
preguntas que vera a continuacion.
La informacién recabada serd confidencial y solo se empleara con fines académicos.
iMuchas gracias por su participacion!
Datos generales:
Edad:
[ 118a25 [ ]26a33 [ 134a41 [ ]42amas
Género:
[ ] Masculino [ ] Femenino [ ] No deseo responder
Nivel de formacion:
[ ]1Técnico [ ] Universitario en curso [ ] Universitario trunco [ ] Bachiller
Afos de permanencia en la empresa:
[ ] Menosdelafio [ ] 1a2afios [ ]3a4dafios [ ]5a6 afios [ ]7afiosa

mas

Por favor, muestre su grado de acuerdo o desacuerdo con las afirmaciones que aparecen
a continuacidn, dando click en el enunciado que desea, segun la siguiente valoracion:
[1] Totalmente en desacuerdo [4] De acuerdo

[2] En desacuerdo [5] Totalmente de acuerdo
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[3] Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Empowerment
VALORACION
DIMENSIONES PREGUNTAS 11213125
1. éConsidera usted que dentro de la

empresa puede tomar decisiones seglun su
criterio en sus actividades?

2. éSiente que la empresa en la cual labora
respeta sus opiniones y decisiones al momento
de ejecutar sus actividades?

3. ¢Asume usted que segln su experiencia
Liderazgo laboral la empresa le permite tener mayor
autonomia laboral?

4. ¢Estd satisfecho con la autonomia
laboral que tiene dentro de la empresa?

5. ¢Piensa usted que las actividades que
realiza en la empresa van de acuerdo con sus
habilidades y destrezas?

6. éUsted estd satisfecho con los
incentivos laborales que le brinda la empresa
por su productividad y eficacia?

7. ¢Cree usted que las herramientas y
recursos que le brinda la empresa le motivan
para realizar sus actividades?

8. ¢Asume usted que los reconocimientos
Motivacion | |aporales son una expresién de recompensa
por su desempefio laboral?

9. ¢La empresa en la cual labora reconoce
su desempefio por medio de incentivos?

10. ¢Usted se siente comprometido con el
crecimiento y éxito a largo plazo de Ia
empresa?

11. ¢Lla empresa brinda capacitaciones
Resolucion de | |aborales que contribuyen con su desarrollo
conflictos profesional?
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12. éContempla usted que existe una
comunicacion efectiva entre todos los
colaboradores de la empresa?

13. ¢Opina que la empresa cuenta con
estrategias de resolucién de conflictos
efectivas?

14. ¢Qué tan comodo se siente usted para
abordar conflictos directamente con sus
compaiieros de trabajo?
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Rotacion de personal
A continuacioén, tienes 12 enunciados mas, con cinco opciones de respuesta, desde
«totalmente en desacuerdo» hasta «totalmente de acuerdo». Pulse clic en la opcién que

mejor describa tu situacion. Recuerda responder con la mayor sinceridad posible.

PREGUNTAS VALORACION
1/2(3|4]|5

DIMENSIONES

1. éUsted cree que su ambiente laboral es
el adecuado para desempenfar sus actividades?

2. ¢Usted cree que la empresa fomenta la
colaboracién y el trabajo en equipo?

3. ¢Usted piensa que la empresa le brinda

apoyo para equilibrar su vida personal vy
Rotacion laboral?
voluntaria

4, ¢Percibe que la empresa le brinda la
flexibilidad necesaria para cumplir con sus
actividades personales fuera del trabajo?

5. ¢Cree wusted que se le brinda
oportunidades claras de crecimiento y avance
de su carrera dentro de la empresa?

6. éSe siente  usted informado vy
actualizado sobre los cambios que ocurren
dentro de la empresa?

7. éOpina usted que los cambios
estructurales en la empresa se implementan de
manera efectiva y eficiente?

8. ¢Considera usted que la empresa es un
Rotacion lugar que maneja de manera justa el proceso de
involuntaria | reduccién de personal?

9. ¢Percibe usted que la empresa brinda la
informacién clara y trasparente sobre los
motivosy el proceso de reducciéon de personal?

10. ¢Siente que la empresa le proporciona
retroalimentacion clara y constructiva cuando
su desempeiio no cumple con las expectativas?
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11. ¢Usted considera que la empresa le
brinda apoyo y recursos para mejorar su
desempeiio cuando enfrenta dificultades?

12. ¢La empresa le ofrece un entorno de
trabajo seguro y libre de represarias para
abordar las areas en las que su desempeiio
necesita mejorar?
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Anexo 4: Validez de instrumentos por Jueces Expertos
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ANEXO 18 - A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima, 19 de julio de 2023

Estimado Coordinador de Investizacion de la Facultad de Ciencias Empresariakes de la Universidad
Cientifica del Sur.

A solidtud de los tesistas, se procedic a revisar la matriz de consistenda, matriz de cperacionalizacion y el
instrumento que empleara para su investigacion. Segln detalle:

Titulo de la tesis "Empowerment v su impacto en la rotacion de personal de uma
microempresa textil, distrito de Ate (Lima = Perd), 2023

Grado o titulo gue aspira | Licenciado en Administracion de empresas

Apellidos v Nombre del Oncoy Carhuapoma Adelis Nelvi

(los) tesista (s) Sono Rodriguez Sarela Luisa

Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE 1: EMPOWERMENT

Dimension 1 tems (Pregunta) sufiiencia  Claridad  Coherencia  Relevandia
1 ¢Considera usted gue dentro de la 4 4 1 1
empresa puede tomar dedsiones

sagln su criterio en sus actividedes?

2. ¢Siente que la empresa en la oual a a a a
labora respeta sus  opiniones y

dedsiones &l momento de ejecutar

sus actividades?

3. fAsume usted gque segln su a 4 1 1
eyperienciz laboral |3 empresa le

permite temer mayor autonomia

laoral?

4. Esta satisfecho con la autonomia 4 4 4 4
laboral gque tiene dentro de la

emprasa?

5. éPiensa usted gue las actividades 4 4 4 4
que realiza en la empresa van de

acuerde con sus  habilidades vy

destrezas?

Liderazgo

Dimensidn 2 ftems (Pregunta) suficiencia  Claridad  Coherenda  Relevancia

6. fUsted esta satisfecho con los 4 4 4 4
incentivos laborales gue le brinda la

empresa por su  productividad y

eficacia?

7. i Cree usted que las herramientas y a a a1 F. |

Motivacion | recursos gue le brinda |2 empresa le
motivan para realizar sus actividades?

8. fAsume usted que  los 4 i L] a
reconocimientos laborales son wna

expresion de recompensa por su
desempefic laboral?
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ANEXO 18- A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

2. ila empresa en la cual labora
reconoce su desempefic por medio
de incentivos?

10. éUsted se siente comprometido
con el crecimiento y éxito a largo
plazo de la emprasa?

a
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a4

4 1

Dimensidn 3

ftems |Pregunta)

Suficiencia

Claridad

Coherencia Relevancia

Resolucidn
de conflictos

11 ila EMpresa brinda
capacitadones laborales que
contribuyen ©on  su desarrallo
profesional?

12, i Contermnpla usted gue existe una
comumnicacion efectiva entre todos los
colaboradores de la empresa?

13. i Opina que la empresa cuenta con
estrategias de  resolucion  de
conflictos efectivas?

14. iQué tan comodo se siente usted
para abordar conflictos directamente
Con sus companeros de trabajo?

VARIABLE 1: ROTACION DE PERSOMNAL

a

a4

4 1

Dimensidn 4

items |Pregunta)

Suficiencia

Claridad

Coherencia Relevancia

Rotacion
voluntaria

15. éUsted cree gue sw ambiente
lzboral ez el adecuado  para
desemperiar sus actividades?

16, élUsted cree gue la empresa
fomenta la colaboracion v el trabajo
&n equipo?

17. ¢Usted pienza gue la empresa le
brinda apoyo para eguilibrar su vida
personal y laboral?

1E. ¢Percibe gue la empresa le brinda
la flexibilidad necesaria para cumplir
con sus actividades personales fusra
del rabajo?

19 iCree usted gue se le brinda
aportunidades claras de crecimiento
w avance de su carrera dentro de la
empresa?
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ANEXO 18- A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

S e ltems (Pregunta) Suficiencia  Claridsd  Coherencia  Relevancia

20, i%e siente wsted informade y F.| | 4 4
sctuslizado sobre los cambios que

acurren dentro de la empresa?

21, iDpina usted gque los cambics F.| F. | 4 a4
estructureles &n |2 empresa se

implementan de manera sfectiva y

eficiente?

22, iConsiders usted que |n empresa A F 4 a4
25 un lugar gue manejs de meanera

justs el proceso de reduccon de

personal?

23, iPerdbe usted gque la empress 4 4 4 4
brinds = informacion clars ¥

trasparente sohre los maotivos v el

proceso de reduccion de personal?

24, iSiente que la empresa e A F 4 a4
proparciona retroalimentacion dara

Rotecion
involuntaria
y constructive cusndo su desempena
no cumple con las expectativas?
25, iUsted considera que |2 empress F.| | 4 4
le brinda spoyo y recursos pars
mejorar  su  desempsfo  cusndo
enfrents dificultades?
26. éLa empresa le ofrece un entorno 4 4 4 4
de  trabajo  segure y  libre de
represarias pars gborder las Sress en
ez gu= su dessmpefoc  necssits
miejorar?

Firma ded Jsez Experto

Apellidos y JARA AVELLAMNED® MERCEDES OLGA

Nombre del

Experto

Especizlidsd del ESTADISTICA

edpErto

Codigo de | 482

colegistura

Ficha CTI Vitae (*} | hitp://dina.concytec.gob.pefapphirectorioCTIY DirectorioCTI.do?tipo=datosinvestiga

(")D& no estar registrado en DIMA debera declarar estar reglstrado en 13 SUNEDU werifzar en @ sigulente link
ntipszfiwww_sunedu . gob. pewreglstro-de-grados-y-thules!
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ANEXO 18 - A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO ¥ JUEZ DE EXPERTO
Lima, 19 de julic de 2023

Estimado Coordinador de Investigacion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
Cientifica del Sur.

A soligtud de los tesistas, se procedic a revisar la matriz de consistenda, matriz de cperacionalizacion y el
instrumento que empleara para su investigacion. Segun detalle:

Titula de la tesis "Empowerment y su impacto en la rotacion de personal de una
microempresa textil, distrito de Ate (Lima = Perd), 2023*

Grado o titulo gue aspira | Licenciade en Administracion de empresas

Apellides y Nombre del Oncoy Carhuapoma Adelis Melvi

(los) tesista [s) Sono Rodriguez Sarela Luisa

Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionadeos s2 califica cada uno de los items:

VARIABLE 1: EMPOWERMENT

Dimensicn 1 ftems (Pregunta) sufiiencia  Claridad  Coherendia  Relevandia
1. iConsidera usted que dentro de 3 4 4 4 4
emprasa puede tomar dedsiones

seEUN su criterio en sus actividades?

2. ¢Siente gue la empresa en la oual a a a a
labora respeta sus oginiones ¥

deciziones 2l momento de ejecutar

sus actividades?

3. iAsume usted gQue segUn su 4 4 4 4
experiencia lzboral la empresa le

permite tener mayor autonomia

laboral?

4 (Esta satisfecho con la autonomia a4 4 a4 4
laboral gue tiene dentro de la

emprasa’?

5. éPiensa usted que las actividades 4 4 4 4
gque realiza en lz empresa van de

acuerde con sus  habilidades v

destrezas?

Liderazgo

Dimensidn 2 ftems (Pregunta) sufiencia Claidad  Coherenda  Relevanda

6 ¢Usted asta satisfecho con los 4 4 4 4

imcentivas lzborales que |2 brinda la

empresa por su productividad vy

eficacia?

7. i Cree usted que las herramientas y a a a . |
Motivacion | recursos que le brinda la emgresa le

motivan para realizar sus actividades?

8. jaAsume usted gue los 4 4 4 4
reconocimientos laborales son una

expresion de reCompensa por su

desemgefo laboral?
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ANEXO 18-A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

5. éla empresa en la cual labora 4 4 4 4
reconoce su desempefio por medio

de incentivas?

10. éUsted se siemte comprometido 4 il 4 4
con el crecimiento y exito a largo

plazo de la empresa?

Dimensién 3 ltems (Pregunta) Suficiencia  Claridad  Coherencia  Relevancia

11 ila empresa brinda 4 4 4 4
capacitaciones labaorales que

contribuyen  con su desarrollo

profesional?

12 iContemnpla usted gue existe una 4 4 4 4
comunicacion efectiva entre todos los

colaboradores de la empresa?

13 ;Opina que la empresa cuenta con 4 4 | 4
estrategias de  resolucidn  de

conflictos efectivas?

14 iCue tan comeodo se siente usted 4 ] 4 4
para abordar conflictos directamente

con sus companercs de trabajo?

Resolucion
de conflictos

VARIABLE 1: ROTACION DE PERSONAL

Dimension 4 items [Pregunta)

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

15 éUsted cree gue su ambiente 4 4 4 4
laboral ez el adecuado para
desempefar sus actividades?

16, ilUsted cree gue la empresa 4 il 4 4
fomenta la colaboradon y el trabajo
en equipo?
17. élUsted pienza que la empresa le 4 4 4 4
Rotacién brinda apoyo para eguilibrar su vida
voluntaria personal y labaral?

18 iPercibe gue la empresa le brinda 4 4 | 4
la flexibilidad necesaria para cumplir

con sus actividades personakes fuera

del trabajo?

19 iCree wusted que se le brinda 4 4 4 4
oportunidades claras de crecimiento

y avance de su carrera dentro de la

empraza?
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ANEXO 18-A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lo os frems (Pregunta] Suficiencia Claridsd Coherencia Relevancia

20. i5e siente usted informado y 4 4 4 4
actuslizado sobre los cambios que

acurren dentro de ls empresa?

21. iOpina usted que los cembics 4 a4 4 4
estructurales en la empresa se

implementan de manera efectiva y

eficiente?

22, ;Considera usted que la empresa 4 a4 4 4
&5 un lugar gue manejz de manera

justs =l proceso de reduccion de

personal?

23. iPercibe usted que l= empresa 4 a4 4 4
brinda  la  informecion  dsre  y

trasparente sobre los motivas y el

L proceso de reduccion de personal?
Rotacion

. . 24, iSiente que | empresz le 4 4 4 -]
involuntaria

proporciona retroalimentacion clare

¥ constructiva cusnda su desempefio

no cumple con las expectativas?

25. ilsted considera que la empresa a4 a4 a 4
l= brinda apoyo y recursaos para

mejorar  su  desempefio cusndo

enfrenta dificultades?

26. ila empresa le ofrece un entorno a4 a4 a 4
de trabsjo  segura y libre de

represarins pars sborder las areas =n

lsz gque su desempefoc  necesits

mejorar?

Firma del luez EXperta

Apellidas y | MEZA RODRIGUEZ, ROLANDO
Mombre del
Experto
Especialide | NEGOCIOS INTERNACIONALES
d del
EXpErto
Codigo  de | CAL 26237
colegiatura
Ficha  CTl | Consignar link

Vizae [*] https:/fctivitae.concytec gob. pe/sppDiractorioCTI Direc toricCT1.do tipo=datosinvestigad
or

("J0e no estar registrado en DIMNA debera declarar estar reglstrags en la SUNEDU venficar en el siguienie Ink
hitips:ifwww_sunedu_gob. pefreglsir-de-grados-y-Hulos!
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ANEXO 18- A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO
Lima, 19 de julio de 2023

Estimado Coordinador de Investigacion de la Facultad de Ciencias Emprasarizles de |a Universidad
Cientifica del sur.

A solicitud de los tesistas, se procedic a revisar la matriz de consistencia, matriz de operacicnalizacion y el
instrumento que empleara para su investigacion. Seglin detalle:

Titule de la tesis "Empowerment y su impacte en la rotacion de personal de wna
microempresa textil distrito de Ate [Lima = Peru), 2023
Grado o titulo gque aspira | Licendado en Administracion de empresas
Apellides y Noembre del Oncoy Carhuapoma Adelis Melvi
(loz) tasista (s) sono Rodriguez sarela Luisa
Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

WARIABLE 1: EMPOWERMENT

Dimension 1 ltems (Preguntz) Suficiencin  Claridnd  Coherencin Rebewancin

1. iConsidera usted que dentro de la

empress puede tomar decisiones 4 3 4 4
semln su Criterio &n sus actividedes?
2. ihiente que la empresa en la cual
Iabora respeta sus opiniones y
decisicneas al momento de sjecutar
sus actividades?

3. iAsume usted que segpin su
Liderazga e:ip:r.i:ncia labaral Ia emprﬁarle
[-ErMiits ERET MBYOT SULDRGMiE
Iaboral?

4, iEsta satisfecho con = autoromin
Iaboral que tiene dentro de |2 4 a 4 F]
empresa?

5. iFiensa usted que lus actividades
que resliza =n la empress van de
amcuerda con sus habilidades y
destrezas?

Dimension 2 ltems (Preguntz) Suficiencia  COlarided  Coherencia  Relevancia

§. ilJsted msta satisfachao con los

incentivos [aborales gue le brinda |2

empress por su productividad y

eficacia?

7. iCree usted que las hermramientes

Motivacion | ¥ ru:ur.su: gue le bri.m:lu la empresa
le motivean para realizar sus
actividades?
B. iAsume usted que los
reconcoimientos laborales son una
=xpresion de recompansa por su
desemperio lsboral?
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9. il empresa en |a cusl labors

reconoCe su desempeno por medio 4
de incentivos?

10. iUsted se siente comprometido

con el crecimisnto g exito = lango 4
plazo de |a empress?

Dimension 3

ftems [Pregunts) Suficiencia

Clarided

Coherencia

Resolucion
de conflictos

11. ila empress brinde
capacitaciones lsborales gue
contribuyen con su desarrcllo
profesional?

12. iComtempls usted que existe una
comunicacion efectiva entre todos 4
los colaboradores de la empresa?

13. sOpina gue la empresa cuents

con estrategizs de resolucion de 4
conflictos efectives?

14, ;0ue tan comodo se siente usted

para abordar conflictos directamente 4
con sus companeros de trabajo?

VARIABLE 1: ROTACION DE PERSOMAL

[tems (Pregunta) Sfcienrin

Claridad

Coherencia

Rotacion
voluntaria

15. iUsted cree gue su ambiente

laboral &5 el adecuado para 4
desempariar sus actividedes?

16. iUsted cree gue |2 empresa

foments ls colabaracian y 2l trabejo 4
=n equipa®

17. iUsted pi=nsa gue |s empresa b=

brinda mpoyo para equilibrar su vide 4
personal y laboral?

18. iPercibe que la empresa e
brireda la flexibilidad necesans pars
cumiplir con sus actividades
personales fuera del trabajo?

19 iCree usted que s le brinda
aportunidades daras de crecimiento
y avanoe de su carrers dentro de |2
empresa?

Dimension 5

[tems [Pregunta) Suscen

Claridad

Coherencia

20. i5e siente usted informado y
sctuslizado sobre los cambios gue a4
acurren dentro de s empresa?
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21. i Opina usted que los cambios
Rot=cion estructurales en ls empresa se
imvoluntaris implementan de manera efectiva y

eficienta?

22, iConsiders usted gue la empresa

es un lugar gue maneja de manera

justs el proceso de reduccion de
persanal?

23, iPercibe usted que ln empress

brinda la informadion dara y

trasparente sobre los motivos v el

proceso de reduccion de personal?

24, iSiente gue la empresa le

proporciona retroslimenteacion clars

¥ Comstructiva cuando su desemperiao
no cumple con las expectativas?

25, iUsted considera gue la empresa

l= brinda spoyo y recursos pare

mejorar su desempero cuando
enfrenta dificultades?

26. iLs empresa le ofrece un entarno

de trabajo seguro y libre de

represarins pare sbordsr las sress =n 4 4 4 4

las gue su desempeno necesita
o rar?

Valoracién del instrumento:
Observaciones [precisar si hay suficiencia): Suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable despues de corregir [ ] No aplicable [ ]

apellides y Mombre del | Elmer Humberto Martin Pisfil Languasco
Bxparts

Especialidad del expertc | Ingeniero Industrial - Gestion por Procesos

Codigo de colegiatura

Ficha CTI Vita= {*] hitpsitwww . sunedu. gob. pefregistro-ge-grados-y-tbulos!

Fecha: 26/07,/2023.

Firma del Juez Experto
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ACEPTACION DEL PROYECTO DE TESIS Y NOMBRAMIENTO DEL ASESOR DE TESIS

RESOLUCION DIRECTORAL ACADEMICA DE FACULTAD N° 028-DAFCE-RI-U.CIENTIFICA/VILLA-2023

Lima, 15 de noviembre de 2023
VISTO:

Los informes de revision independiente académica y de exoneracién del Comité de Etica
por parte del responsable de investigacidn del proyecto de tesis presentado por los alumnos
de la Facultad de la Carrera de Administracion de Empresas

CONSIDERANDO:

Que, de acuerdo al Reglamento General de la Universidad Cientifica del Sur y los
reglamentos de pre/posgrado para obtener el titulo profesional/ grado académico de
Maestro/ grado académico de Doctor en la Facultad de Ciencias Empresariales se debe
desarrollar un trabajo de investigacidn.

Que, de acuerdo a la normativa vigente de la Universidad Cientifica del Sur, en uso de las
atribuciones conferidas al Decano de Negocios

SE RESUELVE:
Aprobar e inscribir el proyecto de tesis presentado por los alumnos de la Carrera

Administracién de Empresas y nombrar asesor para el desarrollo de tesis de lo que se indica
en la siguiente tabla:

CARRERA ALUMNO TITULO DE TESIS ASESOR
ADELIS NELVI ONCOY | “EMPOWERMENT Y SU IMPACTO EN LA
Administracion | CARHUAPOMA ROTACION DE PERSONALDE UNA | TUGOJESUS
de Empresas MICROEMPRESA TEXTIL, DISTRITO DE SALAS
SARELA LUISA SONO ATE (LIMA - PERU), 2023” CANALES
RODRIGUEZ

Registrese, comuniquese y archivese,

Mg. Omar Rosales Diaz

Decano de Negocios

Administracion de Empresas | Marketing y Administracion | Administracion de Negocios
Internacionales



