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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion busca determinar si existe relacion entre las variables
inteligencia emocional y empoderamiento organizacional en los colaboradores de la Empresa
Regional del Servicio Publico de Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A, en el afio 2024. El
tipo de investigacion es puro, no experimental con corte transversal de nivel correlacional. La
poblacion total es de 131 colaboradores, la muestra estuvo conformada por 90 trabajadores de
labores administrativas. La técnica de recoleccion de datos utilizado es la encuesta y el disefio del
instrumento es un cuestionario medible con la escala de Likert. Se obtuvo como resultado
confirmatorio que existe una correlacion significativa con un nivel de significancia de (0,000)
siendo menor al (0,05) lo que indica que hay evidencia estadistica que relaciona las variables
estudiadas en los colaboradores de la Empresa ELECTROSUR S.A. Ademas, se observo que los
colaboradores presentan un nivel alto de inteligencia emocional (72,2%) y empoderamiento

organizacional (75,6%).

Palabras clave: Inteligencia emocional, empoderamiento organizacional, colaboradores.
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ABSTRACT

The current research work seeks to determine if there is any relation between the emotional
intelligence and the organizational empowerment variables in the Regional Public Electricity
Service Company of the South - ELECTROSUR S.A. employees at 2024. This kind of
investigation is pure, non-experimental, with a correlational cross-section level. The total
population is about 131 employees, and the sample was formed with 90 administrative employees.
The data collection technique used was a survey, and the instrument design is a measurable
questionnaire with Likert's scale. The result obtained was positive to confirm there is a significant
correlation with a significance level of 0.000, being lower to 0.05, which implies there's statistics
evidence that relates the studied variables in the ELECTROSUR S.A. employees. Besides, it was
observed that employees show a high emotional intelligence level (72.2%) and organizational

empowerment (75.6%).

Key words: emotional intelligence, organizational empowerment, employees.



INTRODUCCION

La presente investigacion pretende dar a conocer un marco tedrico y metodologico que
permita determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la Empresa Regional del Servicio Publico de Electricidad Del Sur -
ELECTROSUR S.A, en el afio 2024.

Actualmente, tanto en el ambito personal como laboral, la inteligencia emocional es un
tema que ha ido tomando fuerza, ya que permite un mejor control de las emociones y por ende
tomar mejores decisiones, convirtiéndose asi en un tema primordial para las empresas.
Considerando que cada colaborador es unico, es necesario que la organizacion les proporcione las
condiciones necesarias para que adquieran cierto nivel de poder para el cumplimiento y desarrollo
de sus funciones; en ese sentido, se aborda el tema del empoderamiento organizacional.

Por lo mencionado anteriormente es que la investigacion sera beneficiosa para determinar
la existencia de una relacion entre ambas variables y asi poder adoptar medidas adecuadas para el
bienestar y el desarrollo de los colaboradores.

El desarrollo de la investigacion estara dividido en 5 capitulos, empezando con el Capitulo
I, en el cual se desarrolla el planteamiento del problema, donde se describira el motivo por el cual
se inicia el presente estudio, asi como su justificacion, delimitacion y sus objetivos, tanto el general
como especificos, con sus respectivas hipotesis y la operacionalizacion de las variables.

El Capitulo 11 especificara el marco tedrico, se establecera los antecedentes a nivel
internacional, nacional y local, las bases teoricas de las variables estudiadas y un glosario de

términos basicos.



Para el Capitulo 111 se define el marco metodoldgico, lo que implica conocer el enfoque,
disefio, nivel y tipo de investigacion que se esta desarrollando, asi también se establecera cual es
la poblacion y muestra; se daran a conocer los métodos, técnicas de recoleccion y analisis de los
datos obtenidos.

El Capitulo IV demostrara cuales fueron los resultados obtenidos del procesamiento de los
datos a través de tablas y graficos que contribuyen al desarrollo de la discusion en contraste con la
teoria estudiada.

Finalmente, se obtendran las conclusiones y recomendaciones para la presente
investigacion, determinando asi si se lograron cumplir con los objetivos e hipotesis planteadas

inicialmente.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.Descripcidn de la realidad problematica

En el afio 2020 se presentd la mayor crisis sanitaria de los Gltimos tiempos,
denominada COVID-19, la cual llevd no solo a las personas a paralizar sus actividades de
manera total o parcial, sino también a las organizaciones, provocando un reinicio o cambio
en sus operaciones y en la forma en que lideraban los colaboradores. La pandemia
evidencid que los principales desafios de este nuevo contexto incluyen la transicién hacia
el trabajo flexible, el manejo de crisis individuales y cambios en los entornos laborales.
Como lo menciona Moreno-Fernandez et. al (2020), los niveles més altos de inteligencia
emocional “se han asociado con una disminucion del agotamiento, un mayor compromiso
organizacional y la implementacion proactiva de estrategias positivas para afrontar
situaciones estresantes durante escenarios desafiantes”

Al ser la pandemia una situacién nueva, muchos lideres de empresas no estuvieron
preparados para hacer frente a las exigencias que esta nueva era laboral les plantea como
personasy a su caracter. Por ello, Alonazi (2020), enfatiza que “si bien los lideres del futuro
seguiran necesitando las habilidades de liderazgo tradicional, la competencia y la
experiencia que los llevaron a la cima de sus empresas”, también necesitaran un mayor
grado de Inteligencia Emocional si quieren generar confianza entre ellos y sus equipos.

Al menos en Peru desde mayo del 2023 se levant6 la emergencia sanitaria, la cual
habia sido previamente prorrogada mediante D.S. N°003-2023-SA, y por ende de forma
paulatina se dejaron a un lado las restricciones respecto a la presentacion del carnet de

vacunas, distanciamiento social, uso de mascarilla, entre otros. A raiz de todo lo sucedido



se comenz6 a tomar mayor importancia a la salud mental y los efectos que puede tener en
el desarrollo de nuestras actividades dia a dia. Segun la Organizacion Panamericana de la
Salud (2020):

Al temor de contraer el virus, se suma el impacto de los importantes cambios en
nuestra vida cotidiana provocados por los esfuerzos para contener y frenar la propagacion
de este. Ante las nuevas y desafiantes realidades de distanciamiento fisico, el trabajo desde
el hogar, el desempleo temporal, la educacion de los nifios en el hogar y la falta de contacto
fisico con los seres queridos y amigos, es importante que cuidemos tanto nuestra salud
fisica como mental. (pag. 01)

Segun la Generacion Anahuac (2020), “sin importar el rol de una persona dentro
de la empresa, su fortaleza emocional serd de gran ayuda para cumplir sus tareas basicas,
pero aun mas importante, para destacar”. ES asi que podemos interpretar que el manejo de
nuestras emociones o sentimientos tiene influencia en las actividades realizadas dentro de
una organizacion o en la forma de desempefiarnos. De acuerdo a lo mencionado es que
actualmente las empresas no solo buscan habilidades técnicas en sus colaboradores, sino
también habilidades blandas, por ello, la EAE Business School Barcelona (2023), nos dice
que:

Con la forma actual de hacer negocios en mercados cada vez méas globalizados y

competitivos, las organizaciones buscan a personas que no estén Unicamente

preparadas en lo referente a lo técnico para desarrollar el trabajo diario, sino que,
ademas, estas personas sean empaticas, adaptables y resolutivas entre otros

aspectos. (pag. 01)



En los ultimos afios la inteligencia emocional se ha vuelto un tema de gran
relevancia para los empleadores, se han realizado estudios que permitieron descubrir la
relacion entre la IE y el desempefio laboral de los trabajadores de diferentes sectores. Por
ejemplo, segun Diaz Ortiz & Chéavarry Ysla (2022), en su estudio “Inteligencia emocional
como herramienta eficaz para la mejora del desempefio laboral en funcionarios pablicos:
Una revision” publicada en el aiio 2022, concluye que:

La relacion directa y significativa entre la inteligencia emocional y el

desempefio laboral, ello indica el rol fundamental que poseen las competencias

blandas de un colaborador; tal es asi, que la inteligencia emocional se ha
posicionado como uno de los elementos mas indispensables dentro del entorno
laboral, pues no solo permite mantener motivado al personal, sino también mejora
el clima laboral y faculta al funcionario interactuar saludablemente con sus

superiores y colegas. (pag. 108)

Siendo diferentes los autores que han comprobado la relacion entre la IE y el
desempefio laboral, en el presente estudio, se busca identificar si esta primera variable
puede tener relacién con el empoderamiento organizacional, debido a que consideramos
que el empowerment puede contribuir en las decisiones o acciones que se llevan a cabo en
una empresa o entidad.

A nivel nacional, muchas empresas, del sector publico como privado, han
comenzado a prestar atencion a la inteligencia emocional o salud mental de sus trabajadores
debido al contexto mencionado anteriormente, asi como al poder que podrian llegar a tener

gracias a esta.



Segun lo mencionado, Quiroz Noriega (2020), indica que:

El empoderamiento organizacional es basicamente una filosofia de direccion que

opta por la motivacion de los trabajadores proporcionandoles autonomia y a partir

de ella, aumentar su sentido de pertenencia a la empresa, 1o que en general ha

significado el logro de mejoras significativas en su gestion de negocios. (pag. 14)

En base a ello consideramos la importancia de descubrir si los colaboradores de las
organizaciones se encuentran debidamente empoderados o si tienen un nivel aceptable o
elevado con respecto al poder que pueden tener de forma individual.

Por otro lado, segun Condori Condori (2021), nos indica que:

La capacidad de poder moldear nuestra conducta a las situaciones diarias en las que

nos desenvolvemos en cada momento, favorece nuestra capacidad de adaptacion,

esto debido a que nos prepara para actuar ante situaciones imprevistas, dirigiendo
nuestro proceder de acuerdo a las circunstancias del momento, esto es posible

mediante el desarrollo de la inteligencia emocional. (pag. 13)

Teniendo en consideracién que la IE es en pocas palabras la capacidad de saber
manejar las emociones en diferentes contextos, como el laboral, es que surge la duda de si
esta tendrd influencia o relacion con el nivel de poder que da la organizacién.

Abarcando mas el nivel regional, entidades del sector publico, privado o
paraestatales, incluso durante la pandemia del COVID-19, no dejaron de funcionar o de
brindar atencidén presencial, considerando las recomendaciones necesarias para ese
contexto, sin embargo, aquello pudo tener consecuencias a largo plazo para los

colaboradores.



Una de las entidades que sigui6 con su atencion presencial fue la Empresa Regional
del Servicio Publico de Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A., que, segun el portal
del Gobierno, es una empresa publica de derecho privado, cuya principal actividad es la
distribucion y comercializacion de la energia eléctrica. Dicha empresa abarca las ciudades
de Moquegua, lloy Tacna. En la ciudad de Tacna cuenta con 3 sedes descentralizadas que
complementan sus operaciones, ubicadas en Para Grande, en la calle 28 de Julio y el Centro
de Atencion al Cliente ubicada en Av. Leguia, en el cercado de la ciudad.

De igual forma en nuestra ciudad se han llevado a cabo estudios respecto a las
variables estudiadas, segun Instda Pérez (2023) concluye que “la IE es la capacidad del
individuo para poder percibir informacién de indole emocional tanto de otros como de si
mismo, la cual lo lleva a analizar, procesar y gestionar sus emociones para enfrentar
diversas situaciones”, estudio que fue llevado a cabo en Asociacion Kolob Autismo Perd,
cuya sede existe en la ciudad de Tacna, asi podemos hacer notar que la IE es un tema de
trascendencia en todos los sectores y para las diferentes carreras profesionales.

El empoderamiento o “empowerment” como se denomina en un estudio realizado
por Cahuaya Quispe (2021), hace mencion a que esta variable implica dar poder a un
individuo o grupo de individuos y que se comprobd su relacién con el comportamiento
organizacional en el Gobierno Regional de Tacna.

Considerando lo expuesto anteriormente, se busca determinar si la inteligencia
emocional se relaciona con el empoderamiento organizacional de los colaboradores de una

empresa de servicio basico de Tacna.



1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

Justificacion tedrica

El presente trabajo de investigacion aporta un nuevo marco de referencias para
proximas investigaciones relacionadas al sector de estudio. Considerando que la variable
inteligencia emocional es un tema que esta tomando relevancia para las empresas de la
region de Tacna, por lo cual, se convertira en un antecedente y los resultados obtenidos
pueden ser usados por las organizaciones como base para revisar y desarrollar estrategias
de empoderamiento.
Justificacion social

La investigacion seria beneficiosa para la organizacion estudiada, contribuyendo
en determinar la importancia de la inteligencia emocional y el empoderamiento de los
colaboradores para adoptar medidas adecuadas para el desarrollo personal y profesional.
Asimismo, se busca que los resultados obtenidos sean un referente de estudio para las
demas organizaciones del sector.
Justificacion metodoldgica

El desarrollo del presente estudio implica el uso y aplicacidon de instrumentos de
investigacion, como el cuestionario para la recoleccion de datos, los cuales, seran
procesados por softwares estadisticos que permitiran conocer y medir la relacion de la
inteligencia emocional y del empoderamiento organizacional de los colaboradores
pertenecientes a la Empresa Regional del Servicio Pablico de Electricidad Del Sur -
ELECTROSUR S.A, de esta forma se podra contribuir a la comunidad cientifica, educativa

y laboral de nuestra ciudad.



1.3.Delimitacion de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

1.3.4.

1.3.5.

Delimitacion temporal

El desarrollo del proyecto de tesis se llevara a cabo durante los meses de enero a
abril del 2024.
Delimitacion espacial

El desarrollo de la investigacion se llevara a cabo en la Empresa Regional del
Servicio Publico de Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A, del departamento,
provincia y distrito de Tacna.
Delimitacion de contenido

La presente investigacion tomara en cuenta definiciones de cada variable, asi como
los factores y formas de medicion de cada una de ellas. Cabe mencionar, que la informacion
que se encuentre serd obtenida Gnicamente por medios digitales.
Delimitacion del universo

Para el presente estudio la poblacion estd compuesta por colaboradores de ambos
sexos entre (femenino y masculino) pertenecientes a la Empresa Regional del Servicio
Publico de Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A.
Delimitacion académica

El proyecto de investigacion planteado se realizara bajo el reglamento de Grados y
Titulos aprobado y exigido por la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.
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1.4.0Objetivos

1.4.1.

1.4.2.

Obijetivo general

Determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el empoderamiento
organizacional en los colaboradores de la Empresa Regional del Servicio Publico de
Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A, en el afio 2024.
Obijetivos especificos
Determinar la relacion de la autorregulacion con el empoderamiento organizacional en los
colaboradores de la Empresa Regional del Servicio Publico de Electricidad Del Sur -
ELECTROSUR S.A., Tacna afio 2024.
Determinar la relacion del autoconocimiento con el empoderamiento organizacional en los
colaboradores de la Empresa Regional del Servicio Publico de Electricidad Del Sur -
ELECTROSUR S.A., Tacna afio 2024.
Determinar la relacion de la motivacion con el empoderamiento organizacional en los
colaboradores de la Empresa Regional del Servicio Publico de Electricidad Del Sur -
ELECTROSUR S.A., Tacna afio 2024.
Determinar la relacion de empatia con el empoderamiento organizacional en los
colaboradores de la Empresa Regional del Servicio Publico de Electricidad Del Sur -
ELECTROSUR S.A., Tacna afio 2024.
Determinar la relacién de las habilidades sociales con el empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la Empresa Regional del Servicio Publico de Electricidad Del Sur

- ELECTROSUR S.A., Tacna afio 2024.
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1.5.Hipotesis

1.5.1.

1.5.2.

b)

d)

Hipotesis general

HO. La inteligencia emocional de los colaboradores de la Empresa Regional del Servicio
Pablico de Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A no se relaciona significativamente
con el empoderamiento organizacional.

H1. La inteligencia emocional de los colaboradores de la Empresa Regional del Servicio
Pablico de Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A se relaciona significativamente con
el empoderamiento organizacional.

Hipotesis especificas

La dimension autorregulacion se relaciona significativamente con el empoderamiento
organizacional.

La dimension autoconocimiento se relaciona significativamente con el empoderamiento
organizacional.

La dimensién motivacion se relaciona significativamente con el empoderamiento
organizacional.

La dimensién empatia se relaciona significativamente con el empoderamiento
organizacional.

La dimension habilidades sociales se relaciona significativamente con el empoderamiento

organizacional.



1.6.0peracionalizacion de variables
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Tabla 1
Operacionalizacién de Variables
Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items
Conceptual
Autorregulacion  Control de pensamientos 9,10,11,12,13
° Control de sentimientos
= Control de ideas
% “La inteligencia emocional es la Autoconocimiento ldentificar pensamientos propios 1,2,3,45,6,7,8
o capacidad de la aceptacion y gestion Identificar sentimientos propios
2 Inteligencia  consciente de las emociones teniendo en |dentificar ideas propias
£ Emocional cuenta la importancia que tienen en todas Habilidades Iniciativa social 24,25,26,27,28
% las decisiones y pasos que damos durante sociales
8 nuestra vida.” (Arrabal Martin, 2018) Motivacion  Direccionar las emociones al 14,15,16,17,18
f>5 cumplimiento de metas
Empatia Reconocer y comprender 19,20,21,22,23
sentimientos y emociones
“El empoderamiento estructural se refiere Acceso a la Informacidn organizacional 45,6
® a practicas encaminadas a dotar a los informacion
% trabajadores de mayor autonomia . i —
= participacién, dandoles un mayor control ~ Acceso a los E((ijposdoptlmos_ 4o trabai 7,89
g e deramient sobre su trabajo y pro_porcmnéndqles recursos Adecuado espacio de trabajo
A Organizacional todos los recursos necesarios para realizar Apoyo Asesoramiento de los jefes 10,11,12
@ su tarea con optima eficiencia y eficacia, Trabajo en equipo
g lo que se traducird en un aumento de su _ —
= poder personal.” (Jdimez Roméan M. J., Oportunidades ~ Capacitacion 123
> 2012) Desarrollo de habilidades y

conocimiento

Nota. Elaboracion propia



13
CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1.Antecedentes de la investigacion
2.1.1. A nivel internacional

Jdimez Roméan & D. Bretones (2011), en su articulo de investigacion titulado “El
Empowerment Organizacional: El inicio de una Gestion Saludable de Trabajo”, el cual se
encuentra en la Revista De Trabajo Y Seguridad Social; tuvo como objetivo analizar como
influyen las practicas de empowerment llevadas a cabo por la direccion en la reaccion de
los empleados a esas condiciones en base al modelo de Meyer y Allen a una empresa
espafiola. La poblacion estuvo conformada por 56 trabajadores y la herramienta de
recoleccion de datos el cuestionario mediante la escala de Likert.

Debido a los cambios continuos, modernos y globales que se van desarrollando en
la vida, los autores ven necesario el estudio del empoderamiento o “empowerment” en el
ambito organizacional, ya que, como bien se conoce, toda empresa o entidad debe mantener
a sus colaboradores actualizados y capacitados, con la finalidad de establecer una serie de
estrategias y practicas que conlleven al aumento del rendimiento de ellos mismos.

Asi mismo, es importante hacer mencion a los resultados que se obtuvieron en dicha
investigacion, siendo el principal en el que indica que establecer estrategias de
empoderamiento estructural u organizacional, es el punto de partida para lograr conseguir
beneficios como un mayor compromiso de los colaboradores, un buen clima laboral y un
menor indice de rotacion. Es por ello que el empowerment organizacional mostrd una

correlacion positiva con las dimensiones del compromiso afectivo.
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Nabil Basbous (2020), en su tesis titulada “The influence of emotional intelligence
on employee job empowerment: an example of services industry in estonia” para la
obtencion del grado de Master en el Programme International Business Administration por
la Tallinn University of Technology, tuvo el objetivo de evaluar la influencia de la
inteligencia emocional sobre el empoderamiento laboral de los empleados de servicios del
sector privado industrial en Estonia y para ello consideraron una muestra de 117
encuestados.

En el estudio que se realiz6 hace mencién que el empowerment es necesario en
todos los colaboradores dentro de una organizacion, ya que de esta forma considera que
estan en la capacidad de adecuarse a todos los cambios que se den en el entorno y podrén
tomar decisiones adecuadas.

Los principales hallazgos del estudio mostraron que la inteligencia emocional de
los empleados esté significativamente correlacionada positivamente con los resultados de
empoderamiento laboral. Es decir, los empleados con un alto indice de la inteligencia
emocional pueden gestionar y comprender eficazmente sus emociones y la de los demés
en la ejecucion de sus tareas.

Escaffi Arteche, Soto Perez, & Lopez Arteche (2021) en su trabajo de investigacion
titulado “Empowerment como mecanismo para alcanzar el Exito Organizacional en el
Centro Diagnostico de Especialistas Cedes LTDA”, el tipo de investigacion es analitica,
explicativa y descriptivo mediante un enfoque cualitativo, diseio no experimental,
descriptivo. El instrumento de recopilacion de datos fue un cuestionario validado con una

confiabilidad de 0=0,95 la variable A y 0=0,88 la variable B.
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Los resultados revelaron que a medida que el nivel de empoderamiento sea alto,
también se incrementa el éxito organizacional en el desarrollo del talento humano.
Asimismo, el empoderamiento como estrategia para mejorar el rendimiento de los
trabajadores, genera cambios significativos en los entornos laborales, esto contribuye a
reducir la rotacién constante del personal al satisfacer la necesidad de reconocimiento
generando la integracion en la cultura organizacional.

Shrestha, y otros (2023), en el articulo “Emotional intelligence training for
organizational leadership: Experiences of developing and a facilitating the emotional
intelligence module in Nepal”, publicado en la revista Practitioner Research, hace mencion
a que nuestros puntos ciegos se refieren a nuestra tendencia humana a evaluarnos a nosotros
mMismos por nuestros pensamientos e intenciones y no por el impacto de nuestras acciones.
Si un tercero nos sefiala, lo tomamos como una amen o resultado, hubo malentendidos,
faltas de comunicacion y conflictos innecesarios. El objetivo del estudio es hacer una pausa
y reflexionar sobre su conocimiento adquirido como practicantes de Inteligencia
Emocional (IE) en Nepal.

Los autores del estudio llevan a cabo una serie de sesiones en Nepal, referentes a la
Inteligencia Emocional, por ello en su reflexion o resultado, indican que las organizaciones
requieren de sesiones mas amplias o durante un mayor periodo de tiempo para lograr ver
los impactos de la IE en la cultura y los efectos organizacionales, sin embargo, las que
lograron llevarse a cabo permitieron que identifiquen como funcionan las emociones y asi
evitar los colaboradores a engafiarse a si mismos.

Para Garcia Pizarro (2023), en su tesis denominada “Las relaciones entre el

empoderamiento psicoldgico y estructural en el puesto de trabajo y el sindrome de burnout
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en los profesionales de enfermeria”, el objetivo de la investigacion es determinar la relacion
del sindrome burnout y el empoderamiento organizacional y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de Santa Cruz de Tenerife. Es un estudio observacional descriptivo
con corte transversal de tipo cualitativa. La poblacion estuvo conformada por 335
profesionales activos.

Se evidencio como resultado que el 50% del personal de enfermeria experimentaba
niveles significativos de Sindrome de Burnout, manifestando insatisfaccion laboral.
Respecto al Empoderamiento Estructural, el 48,1% de los sujetos presentd niveles medios.
Por otro lado, se observo que en el 76,4% tienen un nivel alto de empoderamiento
psicoldgico. Se concluye que los programas orientados a la prevencion de riesgos laborales,
enfocados en promover tanto la Satisfaccion Laboral y el Empoderamiento Organizacional,
representan medios efectivos para elevar la calidad de vida en el &mbito laboral, estos
enfoques demostraron ser eficaces en la reduccion de los niveles de Sindrome de Burnout
mediante la mejora de la eficacia y eficiencia de los sistemas sanitarios.

Suryo, Hamidah, & Saptono (2023) en su articulo denominado “The Effect of
Empowerment and Emotional Intelligence on Innovation in Civil Servants”, que significa
“El efecto del empoderamiento y la inteligencia emocional en la innovaciéon de los
funcionarios publicos”, tiene como objetivo conocer como el efecto del empoderamiento y
la inteligencia emocional estéa parcialmente en la innovacion de los funcionarios pablicos.

Al respecto del empoderamiento, en el estudio se menciona que los colaboradores
lo usan para tener un comportamiento innovador. Como toda empresa, en este caso BPJS

(Organismos Administradores de la Seguridad Social) tienen consumidores tanto internos
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como externos y sus trabajadores requieren de inteligencia emocional, deben mantener
calma, paciencia y brindar el mejor servicio.

La conclusion del estudio demostr6 que existe un efecto parcial del
empoderamiento y de la inteligencia emocional en la innovacion. Por lo que el efecto del
empowerment sobre la innovacion como tal, fue positivo, si el primero en mencién se
aumenta tendra el mismo efecto sobre el otro.

El empoderamiento es un tema que va tomando relevancia en diferentes aspectos
laborales, Montaguano Quillupanqui & Toaquiza Toaquiza (2023), en su tesis titulada
“Empoderamiento estructural de los docentes en las instituciones publicas de educacion
superior en la provincia de Cotopaxi”, para obtener el titulo de Licenciados en
Administracion de Empresas en la Universidad Técnica de Cotopaxi en Ecuador, tuvo
como objetivo determinar el nivel de empoderamiento estructural de los docentes en las
Instituciones Publicas, para lo cual se considerd una muestra con un total de 262 personas.

Como todo colaborador o persona, los autores plantean que los docentes sufren de
carga laboral y las Instituciones se encuentran en la mira de todos los ciudadanos a nivel
mundial; sin embargo, es importante darles el poder suficiente para brindar una mejor
calidad e influenciar en la formacion de cada estudiante que tienen a su cargo.

De acuerdo a la revision tedricay a la encuesta realizada, Montaguano Quillupanqui
& Toaquiza Toaquiza (2023) llegaron a la conclusion de que el “empoderamiento
estructural promueve en los entornos de trabajo el acceso a las oportunidades, a la
informacion, al apoyo y a los recursos para aprender y desarrollarse”; y en base a ello es
que se considera importante seguir estudiando la variable en mencidn para lograr conocerla

en una mayor proporcion y en diferentes sectores.
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2.1.2. A nivel nacional

Por otro lado, Troncoso Jiménez (2018) realizé un estudio denominado “La
inteligencia emocional y desempefio laboral de colaboradores del Hotel Cabafia Quinta,
Puerto Maldonado, 2018 para optar por el titulo profesional como Licenciado en
Administracion en la Universidad Andina del Cusco. El objetivo de dicha investigacion
fue determinar en qué medida la Inteligencia Emocional se relaciona con el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa “Hotel Cabafia Quinta”.

Mediante el estudio, el autor indica que el talento humano es un tema relevante para
todas las organizaciones y su forma de relacionarse dentro de ella merece un analisis. De
acuerdo aello, es que ve importante conocer la inteligencia emocional de los colaboradores
de una empresa, ya que esta implica la capacidad de auto conocernos y poder mejorar las
relaciones internas y externas, en este caso respecto al Hotel Cabafia Quinta.

Como resultado de conocer si existia 0 no relacion entre la IE y el desempefio
laboral, la respuesta fue negativa para este caso en especifico. Los colaboradores
presentaron una IE media, la cual no guarda dependencia con el desempefio. Por ende, se
afirma que el aspecto emocional puede darse sin que necesariamente los trabajadores
tomen acciones o decisiones sobre su comportamiento, por lo tanto, no afectaria el
desempefio.

Rosales Shishco (2020) en su tesis titulada “Inteligencia emocional y empowerment
de los colaboradores de una institucion publica de Chimbote, 2019 estudio realizado para
obtener el grado de Maestra en Administracion de Negocios por la Universidad César
Vallejo; el objetivo fue determinar si existe relacion entre la inteligencia emocional y el

empowerment en los colaboradores de la Red de Salud Pacifico Norte. La investigacion
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efectuada es de nivel no experimental y con disefio correlacional. La técnica de recoleccion
de datos fue mediante test psicoldgico y una escala de medicion.

En la tesis en mencion, el autor precisa la idea de que el empoderamiento
organizacional es una herramienta que ayuda al desarrollo de estrategias para mejorar
diferentes aspectos de las empresas o entidades. Ya que, el principal aspecto es que los
altos mandos otorguen poder a sus colaboradores con el propdsito de hacerlos sentir
importantes.

Finalmente, dentro de los resultados de la investigacion, el nivel de la inteligencia
emocional en los colaboradores de la Red de Salud Pacifico Norte es regular con un
porcentaje de 64,3% y el nivel de empowerment es regular con un porcentaje de 61,4%,
siendo la dimension de informacion la menos desarrollada.

De acuerdo a lo estudiado por Huayta Gomez & Luque Bedregal (2019), en su tesis
denominada “Influencia del empowerment en el compromiso organizacional de los
analistas de crédito de las Cooperativas de Ahorro y Crédito (COOPAC) supervisadas por
la FENACREP, de la Provincia de Arequipa, afio 2019, para la obtencion del Titulo
Profesional en Administracion de Empresas en la Universidad Catolica Santa Maria,
tuvieron como objetivo determinar la influencia del Empowerment en el compromiso
organizacional. Para dicha investigacién de tipo aplicada, tuvieron una muestra de 46
analistas, que equivalia al 100% de su poblacién.

El estudio que llevaron a cabo nace del hecho de entender si el darles poder a los
colaboradores dentro de una organizacion influye en disminuir la rotacion o desercion de
los mismos para asi lograr su compromiso o lealtad. Segun plantean, para las personas en

general es relevante sentirse con poder o considerados en cuenta al momento de tomar
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decisiones, y si esto se considera, ayudara al crecimiento y buen clima laboral en una
empresa.

Como resultado principal del estudio, el 73% de analistas de crédito demostraron
un bajo nivel de empoderamiento, lo que repercute en la inexistencia de compromiso
organizacional; ante ello se recomendd que los colaboradores tengan acceso a la
informacion situacional de la empresa, es decir, que tengan el conocimiento necesario para
que tomen decisiones al respecto, considerando los talentos y capacidades que tienen,
siempre con el respaldo de sus superiores.

Otra investigacion que se ha llevado a cabo ha sido la de Chavez Vasquez (2021),
denominada “El empowerment como herramienta administrativa para incrementar la
productividad laboral de los colaboradores de la empresa Transportes Chiclayo S.A.-
20197, tesis presentada para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion
en la Universidad del Sefior de Sipan. El objetivo del estudio fue determinar que el
empowerment como herramienta administrativa incrementa la productividad laboral de los
colaboradores.

En su investigacion, se identifico que los colaboradores de la empresa estudiada no
tenian un nivel considerable de empoderamiento para tomar decisiones eficientes en sus
actividades diarias. De acuerdo a ello, el autor recomendo6 que se establezcan estrategias
necesarias para aumentar el empowerment, lo cual repercutira en fortalecer la toma de
decisiones, beneficiando el resultado de las operaciones y asi fortalecer a la organizacion.

Asi mismo, Rondon Medina & Maldonado Vigo (2022), realizaron una tesis sobre
“Inteligencia emocional y su relacion con el desempefio laboral de los ejecutivos de ventas

de las empresas inmobiliarias en Lima Metropolitana 2021” para optar por el titulo
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profesional de Licenciado en Administracion en la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas; cuyo objetivo fue analizar la relacion de la inteligencia emocional (IE) con el
desempefio laboral (DL).

De acuerdo a la investigacion, como es de saberse, en los Gltimos afios para las
organizaciones ha tomado un lugar importante las habilidades blandas que pueden tener
sus colaboradores, ya que permite que se desarrollen mejor en esta y genera un nivel mas
alto respecto al bienestar del clima laboral; por ello consideran que el manejo de la IE
puede influir en el desempefio laboral de cada uno de ellos, teniendo repercusiones
positivas en la empresa.

En este caso o empresa, a diferencia del estudio de Troncoso mencionado
anteriormente, se demostrd que existe una relacion directamente significativa entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral de los ejecutivos de ventas. Se encontro
nivel de significancia p = 0.000 y un Rho de Spearman de 0.750 (positivo, moderado a
fuerte). En base a ello, los autores recomiendan un continuo seguimiento a las variables e
implementar programas de capacitacion para desarrollar o mejorar la IE de los ejecutivos
y asi mejorar a la vez el compromiso de los colaboradores.

Asi mismo, segun Huaringa Cardenas (2022), en su tesis titulada “El
empoderamiento estructural y su relacion con el bienestar laboral de la empresa Bafing
S.A.C durante la pandemia del COVID -19, Afio 2021” para obtener el Titulo Profesional
de Licenciada en Administracion en la Universidad de Lima, tuvo como objetivo
determinar si existe relacion entre el empoderamiento estructural y el bienestar laboral
durante la pandemia. Para dicha investigacion se llevaron a cabo dos instrumentos a una

muestra de 44 colaboradores.
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Huaringa plantea el estudio de las variables de empoderamiento estructural y
bienestar laboral, bajo el marco de la pandemia, la cual inici6 en nuestro pais en el afio
2020 vy trajo diversas adversidades y una nueva normalidad. Menciona que, para las
organizaciones, debido a la globalizacién, la relevancia de los recursos humanos es
trascendente para llevar a cabo de forma correcta las actividades y que el brindarle cierto
poder sobre la toma de decisiones a los colaboradores puede tener relacion o influencia en
un adecuado clima laboral o bienestar, debido a que se le brindan los recursos y
oportunidades necesarias para su desarrollo.

Como conclusién, se halld que existe relacion entre las variables estudiadas por
Huaringa, considerando que el empoderamiento se encuentra en un término medio y alto,
con 50.0% y 36.4%, y el bienestar laboral entre 45.5% y 54.5% respectivamente; de
acuerdo a ello las recomendaciones del autor son que deben implementar estrategias, que
permitan reforzar el empowerment, brindando una mayor informacién y recursos a los
colaboradores.

Antezana Huillca & Chero Pacheco (2023) en su articulo titulado “Inteligencia
emocional en la educacion a distancia”, publicado en la Revista De Investigacion En
Ciencias De La Educacién, hace mencion a que la pandemia generé un cambio abrupto en
las diferentes actividades econdmicas al pasar de la presencialidad a una modalidad virtual,
convirtiendo un escenario desafiante generando en las personas de actitudes resilientes al
afrontar dificultades les permite fortalece la inteligencia emocional; por ello su objetivo
fue identificar los aportes sobre Inteligencia emocional en la educacion a distancia. La

metodologia fue una revision sistematica de la literatura.
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El estudio hace mencion a que, en nuestro pais, como en todo el mundo, la OMS
decidio implementar la educacion virtual a raiz de la pandemia COVID 19, asi como el
aislamiento; lo cual fue una situacion muy compleja y se dio como un desafio para muchos.
Ante la nueva normalidad, las autoras ven necesario conocer o prestar mayor atencion al
tema de la inteligencia emocional en este nuevo estilo de vida académico.

Finalmente, luego de la revision teorica se llegd a la conclusion de que la IE
(inteligencia emocional) fortalece la resiliencia, es decir, al proceso de adaptarse a nuevas
situaciones o adversidades que se puedan presentar en el camino a lo largo de la vida.

Otro estudio que se puede considerar a nivel nacional, es el realizado por Farfan
Espejo (2023), titulado “Empoderamiento Organizacional y Compromiso Organizacional
en docentes mujeres de un Consorcio Educativo de Lima Metropolitana”, tesis presentada
en la Universidad Cientifica del Sury la cual tuvo por objetivo determinar la relacion entre
el empoderamiento organizacional y compromiso organizacional. La muestra fue no
probabilistica, conformada por un total de 50 profesoras, con edades desde los 25 y 60
afios.

Los resultados del estudio en mencion determinaron que existe un nivel de
correlacion (p=0,006<0.05) entre las variables de empoderamiento organizacional y
compromiso organizacional. Lo que significa que a mayor nivel de empoderamiento mayor
sera el nivel de compromiso. Cabe mencionar que no se encontrd relacion significativa
entre las dimensiones del empoderamiento organizacional y del compromiso

organizacional.
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2.1.3. A nivel Local

Segun Bueno Mariaca (2018) en su trabajo de investigacion titulado “Inteligencia
Emocional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion Tacna, 20177,
tesis presentada para el grado de Maestro en Administracion y Direccion de Empresas
otorgado por la Universidad Privada de Tacna. La investigacion tiene como objetivo
determinar la relacion entre la variable inteligencia emocional y el desempefio laboral con
disefio no experimental, de tipo descriptiva - relacional. Para la recopilacion de datos se
utilizo la encuesta y como instrumento el cuestionario, la muestra empleada es de 40
colaboradores.

En la investigacion, el autor hace referencia a la necesidad que ve la entidad
estudiada, de realizar programas o potenciar el conocimiento y desarrollo de la Inteligencia
Emocional. Esto debido a que los colaboradores son la base de toda organizacion, la base
de la pirdmide, ya que gracias a sus talentos técnicos y habilidades blandas se puede tener
un buen clima y desarrollo organizacional.

Se concluye que la variable Inteligencia Emocional se relaciona significativamente
con la variable dependiente Desempefio Laboral, obteniendo un nivel de correlacion de
0.926 reflejando una correlacién positiva fuerte, mediante la prueba de Correlacion de
Spearman.

Para Merino Albino (2021) en su tesis titulada “La Inteligencia Emocional y su
relacion con el Liderazgo Transformacional de los colaboradores de BBVA de la ciudad
de Tacna, 20207, presentada para obtener el titulo profesional de Ingeniero Comercial en
la Universidad Privada de Tacna, tuvo como objetivo determinar la relacién de las

dimensiones de la inteligencia emocional con el liderazgo transformacional. La
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metodologia de la investigacion es basica, de tipo descriptiva no experimental y la muestra
fue un total de 25 colaboradores.

El autor considera que uno de los factores por el cual una organizacion es exitosa,
es la Inteligencia Emocional, ya que significa el compromiso de sus colaboradores con el
objetivo y metas de la misma.

La investigacion concluye que existe una relacion significativa entre las variables,
obteniendo como resultado r=,418 mediante la correlacion Rho de Spearman, lo que
demuestra una correlacion positiva débil entre la Inteligencia Emocional y el Liderazgo
transformacional de los trabajadores del BBVA.

Segun Arias Guillermo (2023) en su tesis titulada “Inteligencia emocional y la
calidad de toma de decisiones de los microempresarios del Sector Comercial en la Ciudad
de Tacna, 2021” para obtener el titulo profesional de Ingeniero Comercial por la
Universidad Privada de Tacna. La investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de
relacion entre la variable inteligencia emocional y la variable toma de decisiones mediante
la identificacion de la correlacion de las dimensiones en la toma de decisiones de los
microempresarios de la ciudad de Tacna. El estudio es de tipo basico, de nivel relacional,
con disefio no experimental con corte transversal. La poblacién estuvo conformada por
20155 microempresarios informacion extraida de SUNAT, siendo la muestra de 377
personas.

Arias Guillermo (2023) nos dice que, para todo inicio de negocio o
emprendimiento, la toma de decisiones que se llevardn a cabo durante el proceso sera
relevantes, ya que no se requiere solo el conocimiento técnico o experiencia, sino que el

control de las emociones y sentimientos ayudaran a llevar por buen camino a los negocios.
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Cuando una empresa pasa por un ciclo de riesgo, la toma de decisiones debe realizarse de
forma precavida y con una adecuada Inteligencia Emocional.

Se obtuvo como resultado que las dimensiones pertenecientes a la variable
independientes; Atencion Emocional fue de 60,1%, la Claridad Emocional de 69% y
Renovacion Emocional de 82,3% se demuestra una correlacion positiva entre la
inteligencia emocional y la toma de decisiones.

Para Insua Pérez (2023) en su tesis titulada “Inteligencia Emocional y Sindrome de
Burnout en colaboradores de la Asociacion Kolob Autismo Peru, Tacna 2022”
investigacion para obtener el grado de Licenciada en Psicologia por la Universidad Privada
de Tacna. El estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y el sindrome de burnout. La poblacion conformaba 40 colaboradores, para la
recopilacién de informacion se desarrollé6 mediante instrumentos Tait Meta - Mood Scale
24y el Inventario de Burnout de Maslach.

En la investigacion se plantea que la falta de cierto recursos o reconocimiento a los
colaboradores pueden conllevar al estrés o a un nivel bajo de compromiso, en base a ello
es que nace el desgaste profesional, y debido a ello es que las organizaciones deben tomar
medidas al respecto. Por ello este estudio identifica que para enfrentar situaciones
complicadas en el trabajo la IE es un tema relevante.

El principal resultado es que se demostrd la relacion entre la IE y el sindrome de
burnout (p=0.029) y ante ello se ha sugerido a la empresa estudiada que implementen un
programa o capacitaciones que promuevan la prevencion del desgaste profesional y que a

la vez potencien el desarrollo de habilidades blandas.
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2.2.Bases tedricas

2.2.1. Inteligencia Emocional

2.2.1.1. Definicion

Al darnos cuenta de la relevancia que ha ido tomando el tema de la Inteligencia Emocional

en los ultimos afios, es necesario conocer los diferentes conceptos o ideas que tienen diversos

autores al respecto.

Como principal referente tenemos a un reconocido psicélogo, escritor y periodista,
considerado el padre de la Inteligencia Emocional; Goleman (2007), nos dice que la IE es
“el conocimiento de uno mismo, es decir, la capacidad de reconocer un sentimiento en el
mismo momento en que aparece” (pag. 54); en base a ello debemos entender que es
necesario el autoconocimiento, entender lo que podemos sentir y pensar sobre todo en
momentos en los que se requiera tomar decisiones importantes para uno mismo 0 una
organizacion.

Por otro lado, Salovey & Mayer (1990), nos comentan que aquellas personas que han
desarrollado la inteligencia emocional a lo largo de sus vidas, “perciben con precision sus
emociones y utilizan enfoques integrados y sofisticados para regularlas a medida que
avanzan hacia metas importantes” (pag. 201). Esto lo entendemos de forma que la IE
permite que se tenga una mayor precision y certeza en la forma de pensar y que aquello
podria influir de forma positiva en el futuro.

Asi mismo, Arrabal Martin (2018), sobre la Inteligencia Emocional, nos dice que “es la
capacidad de la aceptacion y gestion consciente de las emociones teniendo en cuenta la
importancia que tienen en todas las decisiones y pasos que damos durante nuestra vida,

aunque no seamos conscientes de ello.” (pag. 07)
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e Segun Carrion Lépez (2005), en su libro titulado “Inteligencia Emocional con PNL Guia
practica para conseguir: Salud, Inteligencia y bienestar”, conceptualiza la “Inteligencia

emocional como la capacidad de flexibilizar y adaptar nuestras conductas externas e

internas, pensamiento para conseguir aquellos objetivos que nos proponemos” (pag. 16).

Es decir, como individuos debemos tener la disposicion para retroalimentarnos de las

experiencias, abordar desafios mediante un razonamiento eficaz.

e Asimismo, para Alterio Ariola & Pérez Loyo (2001) en su articulo titulado “Inteligencia

Emocional: Teoria y Praxis en Educacién, menciona que la inteligencia emocional es:

El uso inteligente de las emociones, es asi que de forma intencional hacemos que nuestras

emociones trabajen para nosotros, utilizandose con el fin de que nos ayuden a guiar nuestro

comportamiento y a pensar de qué manera pueden influir mejorando nuestros resultados.

(pag. 01)

Se puede conceptualizar que la IE se centra en la capacidad de comprender y manejar las
emociones de manera efectiva, por ello, se considera el arte de gobernar y controlar nuestras
reacciones ante escenarios dinamicos. En ese sentido, los colaboradores que prestan atencion,
comprenden, gestionan y expresan sus emociones son aquellos que se distinguen por su

comportamiento y habilidades blandas entre los demas como personas socialmente inteligentes.
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2.2.1.2. Importancia de la Inteligencia Emocional

Para Serrat (2009) menciona que las personas al desarrollar su IE mediante el
control y regulacién de sus emociones el ser humano y no dejarse llevar por los impulsos
emocionales, pueden volverse mas productivos y exitosos. Por lo cual, es considerada
como uno de los factores mas importantes que intervienen en el &mbito personal, facilitan
la adaptabilidad, mejoras en las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral (pag.
02)

En las organizaciones, los criterios para el éxito en el trabajo también estan
cambiando ahora contratan no so6lo por lo “inteligentes que son o por su formacion y
experiencia, sino también por lo bien que se manejan a si mismos y a los demas” (péag. 07),
y en ello influyen fuertemente cualidades como el autoconocimiento, el autocontrol, la
motivacion y la habilidad para relacionarse. Cada vez mas, estos nuevos criterios se aplican
para elegir quién sera contratado y quién no, quién sera despedido y quién seré retenido, y

quién sera descartado o ascendido.
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2.2.1.3. Dimensiones de la Inteligencia Emocional
De acuerdo a Goleman (1996), indica que desde su percepcion son 5 las dimensiones
que comprenden la inteligencia emocional (pag. 44):
1. Conocimiento de las propias emociones: El autoconocimiento es la capacidad de seguir
momento a momento nuestros sentimientos. Por otro lado, Arrabal Martin (2018),
menciona que se trata de observar y evaluar no solo nuestros sentimientos, sino también

las emociones, ya que estas pueden llegar a ser muy influyentes en nuestras vidas.

2. Capacidad de controlar emociones: Definido como la autorregulacion de nuestros
sentimientos y emociones en el momento adecuado; por ello las personas que cuentan con
esta habilidad, tienden a recuperarse rapidamente de situaciones complicadas. Es necesario
también considerar que segun Arrabal Martin (2018), indica que no se trata de reprimir las

emociones, sino de aceptarlas tal cual.

3. Capacidad de motivarse a uno mismo: Por otro lado, también consideramos la definicién
de Alterio Ariola & Pérez Loyo (2001), que la automotivacion se puede entender como la
capacidad de dirigir nuestras emociones con la finalidad de lograr aquellos objetivos
personales o profesionales que se tengan. De esta forma uno logra ser méas eficaz y ayuda

a tener un buen nivel de soluciones a diferentes situaciones (pag. 02).

4. Reconocimiento de emociones ajenas: Capacidad para sintonizar emocionalmente con los
demas. Arrabal Martin (2018), nos indica que la empatia es la “capacidad de poder
comprender las circunstancias y problemas de otras personas, por ejemplo, practicando la

escucha activa” (pag. 17).
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5. Control de las relaciones: En otras palabras, segiin Dongil Collado & Cano Vindel (2014)
nos dice que las habilidades sociales son el “conjunto de capacidades y destrezas
interpersonales”, las cuales van a permitir que uno se relacione con otras personas de forma
correcta, siendo capaces de expresar su forma de pensar y sentir en diferentes situaciones.
Mientras que Arrabal Martin (2018) las defines como “las facultades que nos facilitan

relacionarnos con el resto de personas, circunstancias y sus propias emociones” (pag. 17).
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2.2.2. Empoderamiento Organizacional
2.2.2.1. ;Qué es el empoderamiento?

Para definir con exactitud o poder diferenciar qué es el empoderamiento
organizacional como tal, se requiere saber qué es el Empoderamiento, que segun el Instituto
Diversitas S.C.C.L. (2019) es:

El proceso a través del cual las personas o comunidades se dan cuenta de la

capacidad que tienen para influir y participar en la toma de decisiones sobre las

cuestiones que les corresponden y la utilizan a través de diferentes mecanismos
individuales, pero sobre todo sociales, como la organizacion y colaboracion entre

iguales. (pag. 11)

Por otro lado, el aporte de Rappaport (1987) dice que “el empoderamiento sugiere
una creencia en el poder de las personas para ser duefios de su propio destino y participar
en la vida de sus diversas comunidades.” (pag. 142)

Se tiene en cuenta también la definicion de Jimenez-Munive, Luna-Nemecio, &
Jiménez-Munive (2022), quienes nos dicen que el empoderamiento es:

Otorgar poder a otro, dotar de facultades, producir competencias para el cabal
desarrollo de la accion pretendida y aceptada por las partes que intervienen en el proceso,
por lo cual implica asumir compromisos mutuos entre los actores participantes para sacar

adelante una iniciativa sea esta de indole social, comunitaria u organizacional. (pag. 142)
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2.2.2.2. Etapas del empoderamiento

Para lograr tener un mejor entendimiento de cules serian las etapas o la forma en
la que se logra el empoderamiento, Wilson (2004) nos plantea una serie de Estadios,
detallados a continuacion:

llustracion 1
El circulo del Empowerment

Estadio 5
Conseguir metas
y resultados

Estadio 4
Aprendizaje
de las nuevas
habilidades

mas altos

lll(‘l‘('n]('l](ill' l}l com
petencia y aumentar
la auto-estima

Estadio 3
Mayor
identificacion con
el trabajo

Estadio 7
Aceptar trabajos

mas dificiles con
mayores riesgos

Estadio 1

Deseo de cambiar

y mejorar

Nota. Wilson (2004). Manual del Empowerment: Como conseguir lo mejor de sus colaboradores.
(pag. 24)

Como se visualiza en la ilustracion N°01, existen 7 etapas que explican el desarrollo del
empoderamiento dentro de una empresa, empezando por el deseo de cambiar y mejorar, el cual es
un punto importante tanto para los colaboradores como para la organizacién; Wilson (2004) nos
dice que si las personas “no estan convencidas de la necesidad de cambio y de la necesidad de

actuar de manera diferente” (pag. 24), las siguientes etapas no tendran exito.
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La segunda etapa ‘“Mas autonomia”, el autor la define como la eliminacion de los
obstaculos, como la burocracia o de ciertos niveles jerarquicos, para que aquellos colaboradores
que queden, tengan la capacidad de desarrollarse de forma libre y con responsabilidad para cumplir
con sus metas y objetivos; es por ello, que los directivos requieren de valor para tomar esas
decisiones, considerando que serd una mejora para sus operaciones.

La etapa de “Mayor identificacion con el trabajo”, Wilson (2004) dice que una vez que
“los empleados han aceptado las libertades adicionales, empezaran a tomar conciencia de
propiedad de su trabajo y de sus deberes” (pag. 25). Lo mencionado significa que el trabajo pasara
de ser un mero compromiso de los trabajadores para satisfacer sus necesidades a ser una parte mas
de sus vidas y de sus aspiraciones personales y profesionales.

Una vez completada la tercera etapa, se podra empezar con la cuarta, la cual trata de
aprender nuevas habilidades, ya que al tener mayor responsabilidad como consecuencia de la
libertad e identificacion con el trabajo, deberan hacer lo necesario para cumplir con éxito sus
funciones, por ello requieren de nuevas competencias, aptitudes o cualidades.

En la quinta etapa del circulo del empoderamiento, la cual es conseguir metas y resultados
mas altos, Wilson (2004) indica que “del incremento de libertad, la mayor propiedad del trabajo y
las habilidades adicionales, resultard un mayor rendimiento que conducird a una mayor
motivacion, un incremento de las metas y con ello unos mayores resultados” (pag. 25).

Al llegar a la sexta etapa, incrementar la competencia y aumentar la autoestima, Wilson
(2004) dice que el éxito de los colaboradores “desemboca en un sentimiento de competencia, una
mayor autoestima y una elevacion psicologica” (pag. 25), esto debido a que ya se han establecido
una serie de cambios en la actitud y comportamiento, ademas de un mejor control de las cosas a

su alrededor.
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Finalmente, en la Gltima etapa de este circulo del empoderamiento, se aceptan trabajos

dificiles con mayores riesgos, esto en relacion a que ya el colaborador deberia tener un mayor

crecimiento personal y profesional dentro de la empresa, por ello se espera que esté listo para
aceptar desafios que lo impulsen a sobresalir, y a la vez tener mayores recompensas.

Wilson (2004) nos dice que este circulo es “una manera Util de describir el proceso que

deben seguir los individuos para lograr una mayor satisfaccion a nivel personal y profesional”

(pag. 25); por ello es necesario tener un andlisis interno de las empresas, para identificar los

comportamientos.

2.2.2.3. Comportamiento en la organizacion

Tabla 2
Empresa con y sin empowerment

Empresa con empowerment Empresa sin empowerment
Se aplauden los intentos, aunque fallen. Se castigan los intentos fallidos.
Toda persona tiene talentos latentes que No existe apoyo mutuo y frenan el éxito.

pueden ser desarrollados.

Los criterios para el éxito y el ascenso son el Los Unicos innovadores estan en los
talento y rendimiento. departamentos de 1+D.

Hay personas motivadas y creativas en todos Los colaboradores tienen la cabeza baja.
los niveles de la empresa.

La mayoria de las personas intentan ser Creen haberlo visto todo.
abiertas y auténticas.

Se presentan voluntarios para tareas No tienen voluntarios para la realizacion de
especiales y ese es el camino al crecimiento. tareas.

Los productos y servicios que se ofrecen son Son conformistas con los productos y servicios
de primera calidad. brindados.

Existe un verdadero interés por el bienestar ~ Nadie tiene un verdadero interés en el
y el desarrollo individual. desarrollo de la empresa y personal.

Nota: (Wilson, 2004, pag. 26)
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2.2.2.4. Tipos de Empoderamiento
1. Empowerment Estructural u Organizacional
Garcia Pizarro, y otros (2023) lo define como:
El conjunto de actividades por las cuales las organizaciones proveen de poder,
informacion y autoridad a los subordinados. De esta forma, en la medida en que las
estructuras de la organizacién proporcionan apoyo, recursos, informacién y oportunidades

de desarrollo, se incrementara de forma significativa la satisfaccion laboral. (pag. 07)

2. Empowerment Psicolégico
Segun Conger & Kanungo (1988), proponen ver el empoderamiento desde una
construccién motivacional, es decir, que, en vez de simplemente delegar, se estimule a los
colaboradores. Es asi que, definen el empoderamiento psicolégico como un proceso de
mejorar los sentimientos de autoeficacia (percepcion personal de las capacidades) entre los
miembros de una organizacion mediante la identificacion de condiciones que fomenten

impotencia y promover su eliminacion con practicas organizativas formales.
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2.2.2.5. Definicion del Empoderamiento Organizacional
Habiendo definido que es el empoderamiento y conociendo los tipos que existen,
podemos comenzar a introducirnos en el empoderamiento organizacional:

e Wilson (2004), dice que este tipo de empoderamiento va desde el control global de una
organizacion al individual, al darle poder, voz y voto a cada colaborador para la toma
de decisiones con respecto a las funciones que desarrollan en sus respectivos puestos.

e Segln Jdimez Roman (2012) dice que:

El empoderamiento estructural se refiere a practicas encaminadas a dotar a los
trabajadores de mayor autonomia y participacion, dandoles un mayor control sobre
su trabajo y proporcionandoles todos los recursos necesarios para realizar su tarea
con oOptima eficiencia y eficacia, 1o que se traducird en un aumento de su poder
personal. (pag. 37)

e Por otro lado, Quiroz Noriega (2020) nos dice que el empoderamiento organizacional
es:

Una ventaja para las organizaciones en tanto los cambios ocurridos en el mundo
laboral, obligan a los directivos a otorgar cierto poder a los trabajadores, quienes
deben poner en accion todos sus conocimientos y capacidades suficientes. Ello
permitird que sus instituciones logren los objetivos estratégicos, dentro de un clima
saludable que permita desenvolverse a altos niveles de satisfaccion a todos y cada

uno de los colaboradores. (pag. 28)
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También es importante considerar que Batuk (2011) hace menciéon a que es
importante considerar la estructura organizacional y la participacion del directivo en este
tema. Segun la perspectiva que maneja, las conductas empoderadas de los empleados son
el resultado de la informacién, apoyo, fuente y oportunidad que la organizacion
proporciona para el empleado; por lo tanto, el administrador puede animar a su empleado
a tomar la iniciativa en organizaciones que permitan el empoderamiento.

En base a los diferentes conceptos de diversos autores, podemos concluir que el
empoderamiento organizacional es aquel proceso mediante el cual se le otorga cierto poder
a los colaboradores dentro de una organizacion, con la finalidad de que tengan conviccion
al tomar decisiones durante el desarrollo de sus funciones, considerando que se les debe
brindar la informacion, recursos y oportunidades necesarias para que tengan claro a dénde

se dirigen o cual es su objetivo.
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2.2.2.6. Dimensiones del Empoderamiento Organizacional
Por otra parte, segun Jaimez Roman & D. Bretones (2011) las estructuras de
empowerment también incluyen recursos, informacion y apoyo (pag. 214):
1. El acceso a los recursos se refiere a la propia capacidad para adquirir la financiacion,
materiales, tiempo y apoyo necesarios para hacer el trabajo.
2. El acceso a la informacion hace referencia a tener los conocimientos formales e
informales que son necesarios para ser efectivo en el lugar de trabajo.
3. El acceso al apoyo supone recibir feedback y orientacion desde los subordinados, de
los compafieros que estan en la misma linea jerarquicay de los superiores.
4. Oportunidades, esto en lo que respecta a las posibilidades que puede brindar la

organizacion para el crecimiento personal y profesional a cada colaborador.
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2.3.Glosario de términos basicos

Inteligencia emocional: “Capacidad de la aceptacion y gestion consciente de las
emociones” (Arrabal Martin, 2018).

Empoderamiento: “Acto de darle a alguien mas control sobre su propia vida o la situacion
en la que se encuentra” (Oxford Learner's Dictionaries, s.f.).

Empoderamiento organizacional: “Practicas encaminadas a dotar a los trabajadores de
mayor autonomia y participacién, dandoles un mayor control sobre su trabajo y proporcionandoles
todos los recursos necesarios para realizar su tarea con Optima eficiencia y eficacia” (Jaimez
Roméan M. J., 2012).

Sentimientos: “Estados afectivos méas estructurados, complejos, estables y permanentes
en el tiempo, aunque en ocasiones son menos intensos” (Aprendo en casa).

Emociones: “Estado afectivo donde, a partir de un estimulo, se genera una reaccion
corporal, estos estimulos pueden ser externos (algo que veo u 0igo) o internos (algo que recuerdo)”
(Aprendo en casa).

Poder: Segtin la RAE, es “tener expedita la facultad o potencia de hacer algo”.

Autoconocimiento: “Capacidad de conectar con nuestros sentimientos, pensamientos y
actos” (Morin, s.f.).

Habilidades sociales: Conjunto de capacidades y destrezas interpersonales, las cuales van
a permitir que uno se relacione con otras personas.

Motivacion: “Energia que dirige la actitud hacia la accion de realizar un propdsito u
objetivo” (Arrabal Martin, 2018).

Empatia: Habilidad para sentir las emociones de otras personas, comprender su

perspectiva y tomar un interés activo en sus preocupaciones.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

3.1.Enfoque

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, debido a que medira de forma
estadistica los resultados obtenidos, con la finalidad de explicar el nivel de relacion entre las
variables estudiadas. Por ello se hara uso de una encuesta que sera procesada por medio de un

software estadistico o por medio de Microsoft Excel.

3.2.Disefo

No experimental, ya que se estudian las variables tal como se dan en su contexto
natural y de corte transversal, ya que el estudio se realiz6 en un tiempo dado o determinado.

Al ser de corte transversal, la investigacion es correlacional causal, asi que el esquema seria:

(0)}

02

Donde:

M = muestra
O1 = Variable 1
02 = Variable 2

r = Relacion de las variables de estudio
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3.3.Nivel
La presente investigacion es de nivel correlacional, ya que se determinara el nivel de
relacion entre las 2 variables estudiadas, la inteligencia emocional y el empoderamiento
organizacional en los colaboradores de la Empresa Regional del Servicio Publico de

Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A.

3.4.Tipo
El tipo de investigacion es pura o basica, ya que se realiza una investigacion conceptual
en los repositorios institucionales, revistas indexadas, banco de datos y entre otras fuentes

bibliogréficas, para profundizar los conocimientos de la variable independiente y dependiente.

3.5.Poblacién y muestra

Poblacién

La presente investigacion abarca una poblacion finita, si bien es cierto, la Empresa
Regional del Servicio Publico de Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A., cuenta con
sedes en Moquegua, llo y Tacna, nos enfocaremos solamente en la ultima y segin la
informacion puesta a nuestra disposicion, tienen un total de 131 trabajadores.
Muestra

De acuerdo a la disposicion de la empresa y en base al tema estudiado, la muestra sera
unicamente de colaboradores que realicen actividades administrativas, los cuales son un total

de 90.
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3.6.Métodos y técnicas de recoleccion de datos

En lo que respecta a la técnica para la recoleccion de datos, se utilizo la encuesta y
su instrumento fue especificamente el cuestionario. Para lo cual se adecuaron los items de
cuestionarios ya elaborados y validados por otros tesistas.

Para esta investigacion se hizo uso de dos cuestionarios para analizar la relacion entre
la inteligencia emocional y el empoderamiento organizacional de los trabajadores de la
Empresa Regional del Servicio Publico de Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A., en
este cuestionario se utilizé la escala de Likert para obtener resultados.

Cabe mencionar que la encuesta que respecta a la variable de Inteligencia Emocional,
es la planteada por Pajares Vargas (2023) en su investigacion sobre la inteligencia emocional
y su relacion con el desemperio laboral, en la cual consideran 05 dimensiones y consta de un
total de 28 items.

Para medir la segunda variable, el Empoderamiento Organizacional, consideramos
la encuesta adaptada por Jdimez Roman (2012), la cual consta de 04 dimensiones, evaluadas

a través de 12 items.
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- Estructura de los instrumentos
A continuacion, se precisa la cantidad de items utilizados para cada variable de estudio:

Tabla 3
Inteligencia Emocional: Relacion dimension — item

Variable Dimension ftem
Autorregulacién 9,10,11,12,13
Autoconocimiento 1,2,3,4,5,6,7,8
Inteligencia emocional Hap|||dades 24,25.26,27,28
sociales
Motivacién 14,15,16,17,18
Empatia 19,20,21,22,23
Nota. Elaboracién propia
Tabla 4
Empoderamiento Organizacional: Relacion dimensién — item
Variable Dimension ftem
Acceso a_ I,a 456
informacion
Acceso a los 289
Empoderamiento recursos "
organizacional
Apoyo 10,11,12
Oportunidades 1,2,3

Nota. Elaboracion propia
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3.7.Métodos y técnicas de analisis de datos
Método: Debido a que en el presente tema se busca determinar la relacion entre ambas
variables respecto a la causa efecto, el método a usar es un andlisis inferencial, el cual nos

permitird usar herramientas para evaluar la muestra de la poblacion seleccionada.

Procedimiento: Para el correcto procesamiento de los datos se empleo el programa Excel, el
Software Estadistico IBM SPSS Statistics 27 y el programa Jamovi, por medio de la

utilizacion de técnicas estadisticas para analizar los datos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados
4.1.1. Consideraciones técnicas
Una vez realizada la recoleccion de datos, se procedio al analisis estadistico, para asi
confirmar la validez y confiabilidad de los instrumentos propuestos para medir las variables
estudiadas.
4.1.2. Validez del instrumento
Segun Naghi Namakforoosh (2005), la validez se refiere al “grado en que la prueba esta
midiendo lo que en realidad desea medir” (pag. 227). Cabe mencionar que los instrumentos usados
para la presente investigacion fueron validados por expertos.
4.1.2.1.Validacion de la encuesta Inteligencia Emocional
El cuestionario de esta primera variable esta compuesto por 28 items, ante ello se procedid
a realizar el andlisis por medio del programa Jamovi, para realizar el andlisis factorial

confirmatorio (AFC), ante el cual se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 5
Estadistica de validez para el cuestionario de Inteligencia Emocional
Chi (x?) 1.27
GL 340
CFlI 0.91
TLI 0.90
RMSEA 0.05

Nota. Resultados de prueba de validez Jamovi
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4.1.2.1.Validacion de la encuesta Empoderamiento Organizacional
El cuestionario de esta primera variable esta compuesto por 12 items, ante ello se procedid
a realizar el anélisis por medio del programa Jamovi, para realizar el anélisis factorial

confirmatorio (AFC), ante el cual se obtuvieron los siguientes resultados:

-IE-i'Pa:dal'Stica de validez para el cuestionario de Empoderamiento Organizacional
Chi (x?) 1.28
GL 48
CFl 0.97
TLI 0.96
RMSEA 0.05

Nota. Resultados de prueba de validez Jamovi
4.1.3. Confiabilidad del instrumento

Segun Naghi Namakforoosh (2005), la confiabilidad de un instrumento es “la exactitud y
precision de los procedimientos de medicion” (pag. 227).
4.1.3.1.Confiabilidad de la encuesta Inteligencia Emocional

El cuestionario para medir el nivel Inteligencia Emocional, esta conformado por 28 items.
Luego de haber procesado los datos mediante el programa estadistico SPSS, se obtuvo un valor de
confiabilidad de 0,943 (Ver Tabla 7), el cual puede ser considerado como alto, por lo tanto, se

verifica que el instrumento es confiable y apto para ser aplicado a la poblacién de estudio.

Tabla 7
Estadistica de confiabilidad para el cuestionario de Inteligencia Emocional
Alfa de N de
Cronbach elementos
943 28

Nota. Resultados de prueba de confiabilidad SPSS
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4.1.3.2.Confiabilidad de la encuesta Empoderamiento Organizacional
El cuestionario para medir el nivel de Empoderamiento Organizacional, esta conformado
por 12 items. Luego de haber procesado los datos mediante el programa estadistico SPSS, se
obtuvo un valor de confiabilidad de 0,903 (Ver Tabla 8), el cual puede ser considerado como alto,

por lo tanto, se verifica que el instrumento es confiable y apto para ser aplicado a la poblacién de

estudio.
Tabla 8
Estadistica de confiabilidad para el cuestionario de Empoderamiento Organizacional
Alfa de N de
Cronbach elementos
,903 12

Nota. Resultados de prueba de confiabilidad SPSS
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4.1.4. Analisis descriptivo de la variable Inteligencia Emocional

La variable Inteligencia Emocional est4d compuesta por cinco (05) dimensiones:
autoconocimiento, autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales; estas fueron
analizadas una a una, considerando las puntuaciones recopiladas en las encuestas, para lograr hacer
un analisis general de la variable. Asi mismo en cada dimension, como en el anélisis general, se
especifica los niveles utilizados.
4.1.4.1.Andlisis por dimensiones

A. Dimensién 1: Autoconocimiento

Para su analisis, los datos fueron asociados en 3 niveles denominados alto, medio y bajo,
asi se ha calculado el tamafio de cada intervalo, estableciendo primero el valor minimo y maximo
para la dimension:

Tabla 9
Niveles de la dimension Autoconocimiento

Nivel Intervalo
Bajo (8-19]
Medio (19 - 29]
Alto (29 - 40]

Nota. Elaboracion propia

Tabla 10
Frecuencia de la dimension Autoconocimiento

Autoconocimiento

N %
Medio 14 15,6%
Alto 76 84,4%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracién propia en base al reporte de resultados de SPSS.
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Figura 1
Niveles de la dimension Autoconocimiento

100

Porcentaje

Wedio Alto

Dimensién 1: Autoconocimiento

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

Para esta dimension denominada autoconocimiento de la variable Inteligencia Emocional, se

observa en la Figura 1, que destaca el nivel alto con un 84,4 %. También, un 15,5% manifiesta

gue se encuentran en un nivel regular de autoconocimiento.
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B. Dimension 2: Autorregulacion
Para su analisis, los datos serdn agrupados en tres niveles, con ese fin se ha calculado el
tamafo de cada intervalo:

Tabla 11
Niveles de la dimension Autorregulacion

Nivel Intervalo
Bajo (5-12]
Medio (12 - 18]
Alto (18 - 25]

Nota. Elaboracion propia

Tabla 12
Frecuencia de la dimension Autorregulacion

Autorregulacién

N %
Medio 22 24,4%
Alto 68 75,6%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracién propia en base al reporte de resultados de SPSS.
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Figura 2
Niveles de la dimension Autorregulacion

Porcentaje

Medio Alto

Dimension 2: Autorregulacién

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

De acuerdo a la Figura 2, del total de personas encuestas, un 75,6 % de ellas, lo cual equivale a
68 personas, muestran un nivel alto de Autorregulacion en lo que respecta su Inteligencia

Emocional. Mientras que un 24,4% mantienen un nivel medio; esto de acuerdo al puntaje obtenido

con los baremos establecidos.
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C. Dimension 3: Motivacion
Para su analisis, los datos serdn agrupados en tres niveles, con ese fin se ha calculado el

tamafio de cada intervalo:

Tabla 13
Niveles de la dimension Motivacion

Nivel Intervalo
Bajo (5-12]
Medio (12 - 18]
Alto (18 - 25]

Nota. Elaboracion propia

Tabla 14
Frecuencia de la dimension Motivacion
Motivacion
N %
Medio 22 24,4%
Alto 68 75,6%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS.
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Figura 3
Niveles de la dimension Motivacion

Porcentaje

Medio Alto

Dimensién 3: Motivacién

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

De acuerdo al grafico anterior, en lo que respecta a la tercera dimension de la Inteligencia

Emocional, se evidencia que un 75,6% del personal administrativo cuentan con un nivel alto de

Motivacion y que el 24,4 % con un nivel medio.
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D. Dimension 4: Empatia
Para su andlisis, los datos serdn agrupados en tres niveles, con ese fin se ha calculado el
tamafo de cada intervalo:

Tabla 15
Niveles de la dimension Empatia

Nivel Intervalo
Bajo (5-12]
Medio (12 - 18]
Alto (18 - 25]

Nota. Elaboracion propia

Tabla 16
Frecuencia de la dimension Empatia
Empatia
N %
Medio 18 20,0%
Alto 72 80,0%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracién propia en base al reporte de resultados de SPSS.
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Figura 4
Niveles de la dimension Empatia

Porcentaje

Medio Alto

Dimensién 4: Empatia

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

Como se evidencia en la Figura 4, de los 90 encuestados de la empresa ELECTROSUR S.A,, el
80% de ellos, es decir 72 personas, tienen un nivel alto de Empatia dentro de la organizacion.
Por otro lado, el 20%, que equivale a 18 personas, cuentan con un nivel medio de Empatia, esto

respecto a los datos procesados en el programa estadistico SPSS.
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E. Dimension 5: Habilidades Sociales
Para su analisis, los datos serdn agrupados en tres niveles, con ese fin se ha calculado el

tamafio de cada intervalo:

Tabla 17
Niveles de la dimension Habilidades Sociales

Nivel Intervalo
Bajo (5-12]
Medio (12 - 18]
Alto (18 - 25]

Nota. Elaboracion propia

Tabla 18
Frecuencia de la dimension Habilidades Sociales

Habilidades Sociales

N %
Medio 14 15,6%
Alto 76 84,4%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS.
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Figura 5
Niveles de la dimension Habilidades Sociales

100

Porcentaje

Medio Alto

Dimension 5: Habilidades Sociales

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

De acuerdo a la Figura 5, que evidencia la Gltima dimension de la variable Inteligencia Emocional,
76 de los colaboradores del area administrativa tienen un nivel alto de Habilidades Sociales, lo que

equivale al 84,4%; mientras que 14 de ellos, es decir el 15,6%, manifiestan un nivel medio.
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4.1.4.2. Andlisis general de la variable

Para su andlisis, los datos han sido agrupados en tres niveles denominados alto, medio y
bajo, con ese fin se ha calculado el tamafio de cada intervalo estableciendo primero el valor minimo
y méaximo para la dimension.

Tabla 19
Niveles de la Variable Inteligencia Emocional

Nivel Intervalo

Bajo (28 - 65]
Medio (65 - 103]

Alto (103 - 140]
Nota. Elaboracion propia

Tabla 20
Frecuencia de la Variable Inteligencia Emocional

Inteligencia Emocional

N %
Medio 25 27,8%
Alto 65 72,2%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracién propia en base al reporte de resultados de SPSS.
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El resultado de la tabla anterior ha sido representado en la siguiente figura:

Figura 6
Niveles de la Variable Inteligencia Emocional

Porcentaje

Medio Alto

VARIABLE: Inteligencia Emocional
Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

Finalmente, como se puede evidenciar en la Figura 6, de los 90 colaboradores encuestados del
area administrativa de la empresa ELECTROSUR S.A. el 72,2 % de ellos, que equivale a 65

personas, cuentan con un alto nivel de Inteligencia Emocional; mientras que el 27,8% mantiene un

nivel medio.
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4.1.5. Analisis descriptivo de la variable Empoderamiento Organizacional

La variable empoderamiento organizacional estd compuesta por 4 dimensiones, las cuales
son: oportunidad, acceso a la informacion, acceso a los recursos y apoyo; las cuales han sido
analizadas una a una, considerando las puntuaciones obtenidas en las encuestas, para lograr hacer
un analisis general de la variable.
4.1.5.1.Andlisis por dimensiones

A. Dimensién 1: Oportunidad

Para su analisis, los datos seran agrupados en tres niveles, con ese fin se ha calculado el

tamafo de cada intervalo:

Tabla 21
Niveles de la dimension Oportunidad

Nivel Intervalo
Bajo (3-7]
Medio (7 -11]

Alto (11 - 15]

Nota. Elaboracion propia

Tabla 22
Frecuencia de la dimension Oportunidad

Oportunidad

N %
Medio 23 25,6%
Alto 67 74,4%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS.
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Figura 7
Niveles de la dimension Oportunidad

Porcentaje

Medio Alto

Dimensién 1; Oportunidad

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

Conocidos los intervalos o baremos necesario para medir los niveles de las dimensiones
estudiadas, podemos visualizar que en la Figura 7, el 74,4% de las personas encuestas del area
administrativa de la empresa ELECTROSUR S.A. tienen un nivel alto en Oportunidad,

correspondiente a la variable de Empoderamiento organizacional.
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B. Dimension 2: Acceso a la informacion
Para su analisis, los datos serdn agrupados en tres niveles, con ese fin se ha calculado el
tamafo de cada intervalo:

Tabla 23
Niveles de la dimension Acceso a la Informacion

Nivel Intervalo
Bajo (3-7]
Medio (7 -11]

Alto (11 - 15]

Nota. Elaboracion propia

Tabla 24
Frecuencia de la dimension Acceso a la Informacion

Acceso a la Informacion

N %
Medio 21 23,3%
Alto 69 76,7%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracién propia en base al reporte de resultados de SPSS.
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Figura 8
Niveles de la dimension Acceso a la Informacion

Porcentaje

Medio Alto

Dimensidén 2: Acceso ala Informacién

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

Como resultado de la dimension de Acceso a la Informacion y como se observa en la Figura 8, el

76,7% los colaboradores administrativos cuentan con un nivel alto; mientras que el 23,3%

muestran un nivel medio.
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C. Dimension 3: Acceso a los recursos
Para su analisis, los datos serdn agrupados en tres niveles, con ese fin se ha calculado el
tamafo de cada intervalo:

Tabla 25
Niveles de la dimension Acceso a los Recursos

Nivel Intervalo
Bajo (3-7]
Medio (7 -11]

Alto (11 - 15]

Nota. Elaboracion propia

Tabla 26
Frecuencia de la dimension Acceso a los Recursos

Acceso a los Recursos

N %
Medio 23 25,6%
Alto 67 74,4%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracién propia en base al reporte de resultados de SPSS.
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Figura 9
Niveles de la dimension Acceso a los Recursos

Porcentaje

Medio Alto

Dimension 3: Acceso alos Recursos

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

De la tercera dimension de la variable de Empoderamiento Organizacional, se evidencia en la

Figura anterior que el 74,4% de los colaboradores encuestados tienen un nivel alto en lo que

respecta Acceso a los Recursos y el 25,6% representa un nivel medio.
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Para su analisis, los datos serdn agrupados en tres niveles, con ese fin se ha calculado el

tamafio de cada intervalo:

Tabla 27
Niveles de la dimension Apoyo

Nivel Intervalo
Bajo (3-7]
Medio (7 -11]

Alto (11 - 15]

Nota. Elaboracion propia

Tabla 28
Frecuencia de la dimension Apoyo
Apoyo
N %
Medio 22 24,4%
Alto 68 75,6%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS.
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Figura 10
Niveles de la dimension Apoyo

Porcentaje

Medio Alto

Dimensién 4; Apoyo

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

Como se evidencia en la Figura 10, 75,6% del total de colaboradores encuestados cuentan con un
alto nivel de Apoyo dentro de la empresa ELECTROSUR S.A., lo que equivale a 68 personas.

Por otro lado, el 24,4%, que corresponde a 22 personas, tienen un nivel medio.
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4.1.5.2.Andlisis general de la variable
Para su andlisis, los datos han sido agrupados en tres niveles denominados alto, medio y
bajo, con ese fin se ha calculado el tamafio de cada intervalo estableciendo primero el valor minimo
y méaximo para la dimension.

Tabla 29
Niveles de la Variable Empoderamiento Organizacional

Nivel Intervalo
Bajo (12 - 28]
Medio (28 - 44]
Alto (44 - 60]

Nota. Elaboracion propia

Tabla 30
Frecuencia de la Variable Empoderamiento Organizacional

Empoderamiento
Organizacional

N %
Medio 22 24,4%
Alto 68 75,6%
Total 90 100,0

Nota. Elaboracién propia en base al reporte de resultados de SPSS.



70
El resultado de la tabla anterior ha sido representado en la siguiente figura:

Figura 11
Niveles de la Variable Empoderamiento Organizacional

Porcentaje

Medio Alto
VARIABLE: Empoderamiento Organizacional

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado

Finalmente, en lo que respecta al analisis general de la variable, de los 90 colabores administrativos
encuestados de la empresa ELECTROSUR S.A., el 75,6% tienen un nivel alto de Empoderamiento

Organizacional, lo que equivale a 68 personas; y el 24,4%, es decir, 22 personas, tienen un nivel

medio.
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4.1.6. Normalidad de las variables

Tabla 31
Nivel de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

Inteligencia Emocional , 454 90 ,000

Empoderamiento Organizacional 470 90 ,000

Nota. Resultados obtenidos por el programa SPSS
Para la prueba de normalidad realizada se ha considerado el método Kolmogorov, esto
debido a que la muestra o base de datos tiene un total de 90 encuestados. Ante lo cual, gracias a
esta prueba estadistica se puede decir que no existe normalidad, debido a que el Sig. Es menor a
0,05.
4.1.7. Contrastacion de Hipotesis
a) Hipdtesis
HO. La inteligencia emocional de los colaboradores de ELECTROSUR S.A no se relaciona
significativamente con el empoderamiento organizacional.
H1. La inteligencia emocional de los colaboradores de ELECTROSUR S.A se relaciona
significativamente con el empoderamiento organizacional.
b) Nivel de Significancia
Alfa=0,05=5%
c) Prueba Estadistica
Rho de Spearman
d) Regla de Decision

Si Sig. < Nivel de Significancia, entonces no aceptar Ho



72
e) Calculo Estadistico

Tabla 32
Nivel de correlacién entre variables

Correlaciones

Inteligencia Empoderamiento

Emocional Organizacional
Inteligencia Coeficiente de 686" 1,000
Emocional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
Rho de Spearman N 90 90
Empoderamiento Coeficiente de 1,000 686"
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 90 90

Nota. Extraido de la base de datos de SPSS.

f) Conclusion
Segin el célculo estadistico, el cual se evidencia en la Tabla 32
Nivel de correlacion entre variables, el valor Sig. (0,000) es menor al 0,05 (nivel de
significancia), lo que indica que existen evidencias estadisticas para aceptar H1. En
referencia a ello, concluimos que la inteligencia emocional de los colaboradores de
ELECTROSUR S.A se relaciona significativamente con el empoderamiento

organizacional.
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4.1.8. Verificacion de Hipotesis Especificas
1. Hipotesis especifica N°01
a) Hipotesis
HO. La dimension autorregulacion no se relaciona significativamente con el
empoderamiento organizacional.
H1. La dimensién autorregulacion se relaciona significativamente con el empoderamiento
organizacional.
b) Nivel de Significancia
Alfa=0,05=5%
c) Prueba Estadistica
Rho de Spearman
d) Regla de Decisién
Si Sig. < Nivel de Significancia, entonces no aceptar Ho
e) Calculo Estadistico

Tabla 33
Nivel de correlacion de la Hipdtesis Especifica 01

Correlaciones

Empoderamiento

Autorregulacién o
Organizacional

Coeficiente de

. 1.000 ,398~
correlacion
Autorregulacion Sig. (bilateral) .000
Rho de N 90 90
Spearman Coeficiente de 308 1.000
Empoderamiento correlacion ’ |
Organizacional Sig. (bilateral) .000
N 90 90

Nota. Extraido de la base de datos de SPSS.



f)

b)

d)
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Interpretacion
De acuerdo a lo evidenciado en la Tabla 33
Nivel de correlacion de la Hipotesis Especifica 01 que representa el célculo estadistico, el
valor Sig. (0,000) es menor al 0,05 (nivel de significancia), lo que indica que existen
evidencias estadisticas para aceptar H1. En referencia a ello, se comprueba que la
dimension autorregulacion se relaciona significativamente con el empoderamiento

organizacional.

Hipétesis especifica N°02

Hipotesis

HO. La dimension autoconocimiento no se relaciona significativamente con el
empoderamiento organizacional.

H1. La dimension autoconocimiento se relaciona significativamente con el
empoderamiento organizacional.

Nivel de Significancia

Alfa=0,05=5%

Prueba Estadistica

Rho de Spearman

Regla de Decision

Si Sig. < Nivel de Significancia, entonces no aceptar Ho
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e) Calculo Estadistico

Tabla 34
Nivel de correlacion de la Hipdtesis Especifica 02

Correlaciones

Empoderamiento

Autoconocimiento o
Organizacional

Coeficiente
de 1.000 ,699~
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
Rho de N 90 90
Spearman Coeficiente
de ,699~ 1.000
Empoderamiento correlacion
Organizacional Sig. .000
(bilateral)
N 90 90
Nota. Extraido de la base de datos de SPSS.

Autoconocimiento

f) Interpretacién
De acuerdo a la Tabla 34
Nivel de correlacién de la Hipdtesis Especifica 02 que representa el calculo estadistico, el
valor Sig. (0,000) es menor al 0,05 (nivel de significancia), lo que indica que existen
evidencias estadisticas para aceptar H1. En base a ello, se comprueba que la dimensién

autoconocimiento se relaciona significativamente con el empoderamiento organizacional.
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3. Hipotesis especifica N°03
a) Hipotesis
HO. La dimension motivacion no se relaciona significativamente con el empoderamiento
organizacional.
H1. La dimension motivacion se relaciona significativamente con el empoderamiento
organizacional.
b) Nivel de Significancia
Alfa=0,05=5%
c) Prueba Estadistica
Rho de Spearman
d) Regla de Decisién
Si Sig. < Nivel de Significancia, entonces no aceptar Ho
e) Calculo Estadistico

Tabla 35
Nivel de correlacion de la Hipotesis Especifica 03

Correlaciones

Empoderamiento

Motivacion o
Organizacional
Coef|C|e_r1te de 1.000 519"
correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) 000
Rho de N 90 90
Spearman ..
Coef|C|e_n,te de 519~ 1,000
. correlacion
Empoderamiento
Organizacional Sig. (bilateral) .000
N 90 90

Nota. Extraido de la base de datos de SPSS.
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Interpretacion
Segin el célculo estadistico, que se visualiza en la Tabla 35
Nivel de correlacion de la Hipdtesis Especifica 03 el valor Sig. (0,000) es menor al 0,05
(nivel de significancia), lo que indica que existen evidencias estadisticas para aceptar H1.
En base a ello, se concluye que la dimension motivacion se relaciona significativamente

con el empoderamiento organizacional.

Hipotesis especifica N°04

Hipotesis

HO. La dimensién empatia no se relaciona significativamente con el empoderamiento
organizacional.

H1. La dimension empatia se relaciona significativamente con el empoderamiento
organizacional.

Nivel de Significancia

Alfa=0,05=5%

Prueba Estadistica

Rho de Spearman

Regla de Decision

Si Sig. < Nivel de Significancia, entonces no aceptar Ho



e) Calculo Estadistico

Tabla 36
Nivel de correlacion de la Hipotesis Especifica 04

Correlaciones

78

Empoderamiento

Empatia Organizacional
Coef|C|e_r1te de 1.000 621"
correlacion
Empatia Sig. (bilateral) 000
Rho de N 90 90
Spearman fic d
Coeficiente de 621" 1.000
) correlacion
Empoderamiento
Organizacional .000
J Sig. (bilateral)
N 90 90
Nota. Extraido de la base de datos de SPSS.
f) Interpretacién
Segun el calculo estadistico, evidenciado en la Tabla 36

Nivel de correlacién de la Hipotesis Especifica 04 el valor Sig. (0,000) es menor al 0,05

(nivel de significancia), lo que indica que existen evidencias estadisticas para aceptar H1.

En base a ello, se concluye que la dimension empatia se relaciona significativamente con

el empoderamiento organizacional.



79
6. Hipdtesis especifica N°05
a) Hipotesis
HO. La dimension habilidades sociales no se relaciona significativamente con el
empoderamiento organizacional.
H1. La dimension habilidades sociales se relaciona significativamente con el
empoderamiento organizacional.
b) Nivel de Significancia
Alfa=0,05=5%
c) Prueba Estadistica
Rho de Spearman
d) Regla de Decisién
Si Sig. < Nivel de Significancia, entonces no aceptar Ho
e) Caélculo Estadistico

Tabla 37
Nivel de correlacion de la Hipotesis Especifica 05

Correlaciones

Empoderamiento

Habilidades Sociales o
Organizacional

Coeficiente de

correlacion 1.000 469"
Habilidades Sociales Sig. (bilateral) 000
Rho de N 90 90
Spearman Coeficiente de 469 1000
Empoderamiento correlacion ’ '
Organizacional Sig. (bilateral) .000
N 90 90

Nota. Extraido de la base de datos de SPSS.
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Interpretacion
Segun el célculo estadistico, el «cual se evidencia en la Tabla 37
Nivel de correlacion de la Hipdtesis Especifica 05, el valor Sig. (0,000) es menor al 0,05
(nivel de significancia), lo que indica que existen evidencias estadisticas para aceptar H1.
En funcion a ello, se concluye que la dimension habilidades sociales se relaciona

significativamente con el empoderamiento organizacional.



81
4.2.  Discusion

En base a lo mencionado en el marco tedrico y a los resultados obtenidos, la Inteligencia
Emocional es la capacidad de aceptar y gestionar de manera consciente nuestras emociones,
considerando su importancia en cada una de las decisiones tomadas en diferentes aspectos de la
vida, ya sea personal, profesional o laboral (Arrabal Martin, 2018) y es por ello que la clave para
lograr comprenderla son las dimensiones de autoconocimiento, autorregulacion, motivacion,
empatia y las habilidades sociales. Ante ello, se ha conseguido determinar que la inteligencia
emocional de los colaboradores de la empresa ELECTROSUR S.A. se encuentra en un nivel alto
con un total del 72,2 %.

Por otro lado, en lo que respecta a la variable de Empoderamiento Organizacional, se define
como las acciones que conducirdn a los colaboradores de una organizacion a tener mayor
autonomia y participacion, proveyéndoles control sobre sus funciones y brindando los recursos
necesarios para que cumplan con sus objetivos de forma eficiente y eficaz, lo que traerd como
resultado un aumento de poder personal (Jdimez Roman M. J., 2012). Esta variable se puede
comprender con sus 04 dimensiones, que son el acceso a los recursos, acceso a la informacion,
apoyo y oportunidad. En la presente investigacion el nivel de empoderamiento organizacional de
los trabajadores de ELECTROSUR S.A. es alto, con un total del 75,6%.

El estudio ha demostrado y confirmado el Objetivo General, lo que significa que la
Inteligencia Emocional de los colaboradores de la Empresa Regional del Servicio Publico de
Electricidad Del Sur - ELECTROSUR S.A se relaciona significativamente con el Empoderamiento
Organizacional. Esto de acuerdo al calculo estadistico, evidenciado en la Tabla 32

Nivel de correlacion entre variables, donde el valor Sig. (0,000) es menor al 0,05 (nivel de
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significancia); ademas de ello, el coeficiente de correlacion es de ,686 (correlacion fuerte), lo que
indica que existen evidencias estadisticas para aceptar H1.

Con respecto al primer objetivo especifico establecido, el cual era determinar la relacién
de la autorregulacion con el empoderamiento organizacional, se acepta su hipotesis especifica, ya
que en la Tabla 33
Nivel de correlacion de la Hipotesis Especifica 01, se identifica que el valor Sig. (0,000) es menor
al 0,05 (nivel de significancia) y que el coeficiente de correlacion es de ,398 (correlacion
moderada), lo que indica que existe una relacion significativa entre la primera dimension de la
variable de Inteligencia Emocional y la segunda variable estudiada.

La autorregulacion, segin (Arrabal Martin, 2018) es sobre el control de nuestras propias
emociones, es decir, tener la capacidad no solo de aceptarlas, sino también se trata de regularlas
en lo que respecta a su intensidad, ya sea que pueda afectar acciones o decisiones importantes en
aspectos personales o laborales. Rosales Shishco (2020) en su estudio aplicado a colaboradores de
una institucion puablica, consigui6 de igual manera, una relacion altamente significativa, con un
coeficiente de correlacién de 0,653.

El segundo objetivo, el cual era determinar la relacién del autoconocimiento con el
empoderamiento organizacional, se aceptara la hipotesis especifica del mismo. Esto se demuestra
en la Tabla 34
Nivel de correlacién de la Hipdtesis Especifica 02, ya que el célculo estadistico indica que el valor
Sig. (0,000) es menor al 0,05 (nivel de significancia) y que su coeficiente de correlacion es de ,699

(correlacion fuerte).
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Lo mencionado anteriormente indica que existen evidencias estadisticas para aceptar que
la dimension de autoconocimiento se relaciona significativamente con el empoderamiento
organizacional.

Al respecto de la dimension de autoconocimiento, (Arrabal Martin, 2018) la define como
la observacién y evaluacién interior a nuestras propias emociones 0 sentimientos y que pueden
influir en las decisiones tomadas sin que nos demos cuenta en algunas ocasiones. Los resultados
obtenidos se pueden comparar con los que encontré Rosales Shishco (2020) en su investigacion,
en la cual entre el autoconocimiento y el empoderamiento existe una correlacion positiva altamente
significativa con un coeficiente de correlacion de 0,545.

En lo que respecta al tercer objetivo especifico, este era determinar la relacion de la
motivacion con el empoderamiento organizacional y en base a los resultados obtenidos, se acepta
su hipotesis especifica. La Tabla 35
Nivel de correlacién de la Hipotesis Especifica 03, que muestra el célculo estadistico, indica que
el valor Sig. (0,000) es menor al 0,05 (nivel de significancia) y su coeficiente de correlacion es de
0,519 (correlacion fuerte); por lo que existe una relacion significativa entre la tercera dimension
de la Inteligencia Emocional y la segunda variable estudiada.

Para este objetivo es necesario considerar que la motivacion es aquel “motor que nos lleva
a lograr nuestros objetivos, esta compuesta por los motivos que nos impulsan a tomar decisiones
para llegar a una meta” (Arrabal Martin, 2018, pag. 15). Como principal antecedente y en el cual
se obtuvo una respuesta positiva, es la de (Rosales Shishco, 2020), quien consiguio una correlacion
altamente significativa, con un coeficiente de 0,654. Asi mismo, es necesario tener en cuenta que
aquellas personas o colaboradores que no tengan la predisposicion de mejora no podran ser

impulsadas a empoderarse, debido a la falta de motivacion personal o profesional.
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En lo que respecta al cuarto objetivo especifico, que se trata de determinar la relacion de
empatia con el empoderamiento organizacional, se aceptara su respectiva hipétesis, gracias a los
resultados obtenidos y que se visualizan en la Tabla 36
Nivel de correlacion de la Hipotesis Especifica 04, en la que el valor Sig. (0,000) es menor al 0,05
(nivel de significancia), y ademas su coeficiente de correlacion es de 0,621 (correlacion fuerte).

Lo mencionado anteriormente demuestra que existen evidencias estadisticas que indican
que hay una relacion significativa entre la dimension empatia y la variable empoderamiento
organizacional.

Se debe considerar para este objetivo, que la empatia viene a ser la capacidad de las
personas de poder comprender y entender las circunstancias o problemas de los demas, lo cual no
significa que se tengan las mismas opiniones (Arrabal Martin, 2018). En la Investigacion de
Rosales Shishco, sus resultados al respecto de esta dimension con el empowerment organizacional
fueron de igual forma altamente significativa, con un coeficiente de 0,691.

Finalmente, el quinto y Gltimo objetivo especifico se trata de determinar la relacion de las
habilidades sociales con el empoderamiento organizacional, ante ello, se acepta su hipotesis
especifica.

El  resultado del célculo estadistico, mostrado en la Tabla 37
Nivel de correlacién de la Hipotesis Especifica 05, indica que el valor Sig. (0,000) es menor al
0,05 (nivel de significancia) y adicional a ello, el coeficiente de correlacion es de 0,469
(correlacion moderada); lo que significa que la dimension habilidades sociales se relaciona
significativamente con el empoderamiento organizacional.

Para esta ultima dimension, que se refiere a las habilidades sociales, se pueden definir como

“las facultades que nos facilitan relacionarnos con el resto de las personas, las circunstancias y sus
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propias emociones” (Arrabal Martin, 2018, pag. 17). Podemos comparar los resultados obtenidos
con los de la investigacion de Rosales Shishco, quien indica que entre la dimension de habilidades
sociales y empoderamiento existe una correlacion altamente significativa, con un coeficiente de
0,637.

Cabe mencionar que las habilidades sociales son de mucha importancia para poder
desenvolvernos en diferentes aspectos de la vida, como es en el profesional, dentro de una
organizacion el trabajo en equipo es importante, ello trata de compartir ideas para lograr un
objetivo comdn y contar con estas habilidades podria ayudar a tener un buen nivel de

empoderamiento, lo que a la vez se relaciones con las decisiones a tomar.



Primero:

Segundo:

Tercero:

86
CONCLUSIONES

La Inteligencia Emocional se relaciona significativamente con el Empoderamiento
Organizacional de los colaboradores de la empresa ELECTROSUR S.A., con un
coeficiente de 0,686, lo que implica una correlacién fuerte. Ademas del hecho de que
los trabajadores tienen un nivel alto de IE y EO, con 72,2 %. y 75,6% respectivamente.
Lo descrito evidencia que las personas involucradas en el estudio son capaces de
manejar de forma adecuada sus emociones, considerando que estan pueden afectar las
decisiones a tomar dentro de la organizacién, y que este control influira en el nivel de

poder que se les ha brindado.

La dimension de autorregulacion se relaciona de forma significativa con la variable de
Empoderamiento Organizacional, esto a través de la prueba estadistica Rho de
Spearman, la cual se utiliza cuando no existe normalidad, por ello el coeficiente fue de
0,699 que implica una correlacion fuerte, por ende, los colaboradores tienen un buen
nivel de autocontrol de sus emociones y por ello se puede ver relacionado con el

empoderamiento dentro de la organizacion.

Se determind la relacion entre la dimensién de autoconocimiento y la variable de
Empoderamiento Organizacional mediante la prueba estadistica Rho de Spearman con
un coeficiente de 0,398, lo que implica una correlacion moderada, lo que, si bien es un
resultado positivo, podria interpretarse que los colaboradores de la empresa estudiada
aun requieren tener un mayor conocimiento de su persona para conseguir mejores

resultados.
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La dimension de motivacion y el Empoderamiento Organizacional, esto se confirma
gracias al célculo estadistico en el cual el coeficiente de correlacion es de 0,519, lo que
significa una correlacion fuerte. Ante lo mencionado, se podria indicar que la
motivacion, la cual se determind que tiene un nivel alto con un 75,6% en los
colaboradores, impacta de forma positiva en el empoderamiento que han logrado

obtener.

La dimension empatia se relaciona de forma significativa con el Empoderamiento
Organizacional. En este caso la prueba estadistica Rho de Spearman consiguié un
coeficiente de correlacion de 0,621, lo que implica una correlacion fuerte. Al conocer
que la empatia es la capacidad de entender emociones ajenas, permite una mejor relacion
con las personas del entorno, por ende, se puede suponer que esto permite tener un buen

manejo del poder que ejerce cada colaborador.

La dimension de habilidades sociales se relaciona significativamente con la variable de
Empoderamiento Organizacional, siendo su coeficiente de correlacion de 0,469, lo que
se considera una correlacion moderada. Esta es, como todas, una dimension importante,
ya que gracias a las habilidades que tenemos para interactuar con otros, permite un mejor
desenvolvimiento en un equipo de trabajo y ello puede influir en el nivel de
empoderamiento que tenemos para las actividades o funciones a desarrollar, asi como

para la toma de decisiones.
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RECOMENDACIONES
Primero: Se recomienda a la empresa fortalecer la inteligencia emocional con programas de
formacién donde incluyan talleres de autoconocimiento, autorregulacion y empatia,
permitiendo a los colaboradores desarrollar estrategias efectivas para gestionar sus
emociones en el entorno laboral. Ademas, realizar evaluaciones periodicas para
identificar las areas de mejora y establecer un sistema de feedback, contribuyendo asi a

un ambiente de trabajo mas armonioso y productivo.

Segundo: Para potenciar el empoderamiento organizacional se recomienda promover una cultura
que valore la autonomia y la participacion activa de los colaboradores en la toma de
decisiones. Para ello, se sugiere la implementacion de equipos de trabajo
autogestionados, manteniendo la vision de la empresa; asi como la creacion de espacios
de didlogo donde los trabajadores puedan expresar sus ideas y sugerencias de forma

activa.

Tercero: Para futuras investigaciones se deberia considerar como parte de la poblacién estudiada
a los colaboradores que realizan funciones técnicas operativas, esto permitira enriquecer
los resultados y como impactan los mismos en diversos niveles y roles dentro de la

organizacion.

Cuarto: A los futuros investigadores se sugiere que amplien el analisis de las variables en diferentes

tipos de poblaciones. Esta diversificacion permitira no solo corroborar la correlacion
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positiva significativa entre ambas variables, sino también determinar como esta relacion

puede variar en distintos entornos laborales.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia

98

empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la
Empresa Regional del Servicio
Publico de Electricidad Del Sur -
ELECTROSUR S.A., en el afio
20247

empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la
Empresa Regional del Servicio
Publico de Electricidad Del Sur
- ELECTROSUR S.A, en el afio
2024.

Regional del Servicio Publico de
Electricidad Del  Sur -
ELECTROSUR S.A no se
relaciona significativamente con
el empoderamiento
organizacional.

H1. Lainteligencia emocional de
los colaboradores de la Empresa
Regional del Servicio Publico de
Electricidad  Del  Sur -
ELECTROSUR S.A se relaciona
significativamente  con el
empoderamiento organizacional.

Inteligencia Emocional

Autorregulacion

pensamientos
Control de sentimientos
Control de ideas

Identificar pensamientos

propios
Autoconocimiento | Identificar sentimientos
propios
Identificar ideas propias
Habili L .
at_) dades Iniciativa social
sociales
Direccionar las
Motivacion emociones al
cumplimiento de metas
Reconocer y
. comprender
Empatia P

sentimientos y

organizacional en los
colaboradores de la Empresa
Regional del Servicio Publico de
Electricidad  Del  Sur -
ELECTROSUR S.A., en el afio
2024?

empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la
Empresa Regional del Servicio
Publico de Electricidad Del Sur
- ELECTROSUR S.A, Tacna
afio 2024.

La dimensién autorregulacion se
relaciona significativamente con
el empoderamiento
organizacional.

¢De qué manera el
autoconocimiento se relaciona
con el empoderamiento
organizacional en los
colaboradores de la Empresa
Regional del Servicio Publico de
Electricidad Del Sur -

Determinar la relacién del
autoconocimiento con el
empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la
Empresa Regional del Servicio
Pdblico de Electricidad Del Sur
- ELECTROSUR S.A, Tacna
afio 2024.

La dimensién autoconocimiento
se relaciona significativamente
con el empoderamiento
organizacional.

Empoderamiento
Organizacional

emociones ajenos
Especificos Especificos Especificas 2. Variable dependiente
¢De qué manera la D . .
> - eterminar la relacion de la
autorregulacién se relaciona con -
- autorregulacion con el
el empoderamiento

Acceso a la Informacion
informacién organizacional
Equipos 6ptimos
Acceso a los quipos op .
Adecuado espacio de
recursos

trabajo

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS i
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
General General General
¢De qué manera la inteligencia| Determinar la relacién entre la|HO. La inteligencia emocional de 1. Variable independiente
emocional se relaciona con el|inteligencia ~ emocional  y{los colaboradores de la Empresa Control de

Enfoque: Cuantitativo.

Diserio: No
experimental y
transversal.

Nivel:  Correlacional.

Tipo: Pura o bésica.
Métodos:
Técnica:
Instrumentos:
Cuestionario (Escala de
Likert)

De muestreo:
Probabilistico.

De recoleccion
datos:

Fuente primaria:
observacion y encuesta.
Fuente secundaria:
Libros, Internet, Google
Scholar.

Encuesta

de

De analisis y
procesamiento

de datos: Software
estadistico SPSS, Excel.
Poblacion: 131
Muestra: 90




ELECTROSUR S.A,, en el afio
2024?

¢De qué manera las habilidades
sociales se relacionan con el
empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la
Empresa Regional del Servicio
Publico de Electricidad Del Sur -
ELECTROSUR S.A., en el afio
20247

Determinar la relacién de las
habilidades sociales con el
empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la
Empresa Regional del Servicio
Publico de Electricidad Del Sur
- ELECTROSUR S.A, Tacna
afio 2024.

La dimensién  habilidades
sociales se relaciona
significativamente  con el
empoderamiento organizacional.

¢De qué manera la motivacion se
relaciona con el
empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la
Empresa Regional del Servicio
Publico de Electricidad Del Sur -
ELECTROSUR S.A., en el afio
20247

Determinar la relacién de la
motivacion con el
empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la
Empresa Regional del Servicio
Publico de Electricidad Del Sur
- ELECTROSUR S.A, Tacna
afio 2024.

La dimension motivacion se
relaciona significativamente con
el empoderamiento
organizacional.
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Asesoramiento de los
jefes
Trabajo en equipo

Apoyo

Capacitacion
Desarrollo de
habilidades y
conocimiento

Oportunidades

¢De qué manera la empatia se
relaciona con el
empoderamiento organizacional
en los colaboradores de la
Empresa Regional del Servicio
Publico de Electricidad Del Sur -
ELECTROSUR S.A,, en el afio
20247

Determinar la relacién de
empatia con el empoderamiento
organizacional en los
colaboradores de la Empresa
Regional del Servicio Publico de
Electricidad  Del  Sur -
ELECTROSUR S.A, Tacna afio
2024,

La dimension empatia se
relaciona significativamente con
el empoderamiento
organizacional.

Justificacion e
importancia

Justificacion teérica: El presente trabajo de investigacion aporta un
nuevo marco de referencias para proximas investigaciones relacionadas
al sector de estudio.

Justificacion social: La investigacion seria beneficiosa para determinar
la importancia de la inteligencia emocional y el empoderamiento y asf
adoptar medidas adecuadas para el desarrollo personal y profesional.

Justificacion metodoldgica: El desarrollo del presente proyecto, implica
el uso y aplicacion de instrumentos de investigacion que permitiran
conocer y medir la relacion de la inteligencia emocional y del
empoderamiento organizacional.
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES
Anaee Escuela Profesional de Ciencias Administrativas

CUESTIONARIO SOBRE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Estimado participante, el presente cuestionario es unicamente con fines académicos, el objetivo es determinar la relacion
entre la inteligencia emocional y el empoderamiento organizacional en los colaboradores de ELECTROSUR S.A. Para

dar respuesta a los siguientes enunciados, deberd calificarlos de acuerdo a la escala de Likert, donde:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
] Escala
Item Pregunta
2 13| 4
1 |Me conozco como soy en relacion a mis emociones (ira, rencor, alegria, tristeza, etc.)
2 |Me desesperan o deprimen las cosas negativas en el trabajo.
3 [Me siento comodo (a) al pedirles ayuda a mis compatieros de trabajo.
4 |Me he sentido mal por comentarios negativos de mi jefe.
5 |Me siento capaz de enfrentar las opiniones de mis compafieros de trabajo.
6 | Tengo las habilidades nceesarias para resolver problemas.
7 |Me siento util para la empresa.
8 |Me siento motivado (a) con el puesto de trabajo que desarrollo actualmente.
9 Mantengo la calma cgntrolando mis emociones en situaciones que provocan enfado con mis
compaiieros de trabajo.
10 |Resisto la tentacion de actuar de forma inapropiada para el puesto que ocupo en la empresa.
11 |Me autodomino o me abstengo ante emociones como la ira.
12 | Tengo molestia para realizar mis labores cuando me siento forzado.
13 |Considero que las opiniones diferentes a las mias deben ser respetadas.
14 | Considero que mi esfuerzo por cumplir los objetivos institucionales estd basado en la perseverancia.
15 |Considero que mi interés en triunfar me lleva a aceptar incertidumbres.
16 |Tengo la iniciativa de conseguir la manera de poder ampliar mis conocimientos.
17 |El interés por cumplir mis funciones es parte de mi iniciativa.
18 |Me encuentro capacitado a fin de cumplir con los logros y objetivos en el plazo determinado.
19 | Mi interés es suliciente para comprender las necesidades de mis compaiieros.
20 |Considero compartir mis conocimientos con mis compaiieros de trabajo.
21 |Considero que sc escuchar a mis compaiicros de trabajo.
22 |Considero que debe haber armonia entre compafieros.
23 |Considero que sc debe encontrar soluciones a los problemas laborales.
24 |Me considero habil para escuchar explicitamente y transferir mensajes concluyentes.
25 |Poseo habilidades para influir en debates laborales.
26 |Utilizo mis habilidades para hacer frente a situaciones tensas.
27 |Considero que un buen debate y discusién son importantes para lograr soluciones.
28 |Me considero habil para inducir y guiar a las personas.
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

\ '.5/ FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES
:ﬁn‘ > Escuela Profesional de Ciencias Administrativas

CUESTIONARIO SOBRE EMPODERAMIENTO ORGANIZACIONAL

Estimado participante, el presente cuestionario es unicamente con fines académicos, el objetivo es determinar la relacion
entre la inteligencia emocional y el empoderamiento organizacional en los colaboradores de ELECTROSUR S.A. Para
dar respuesta a los siguientes enunciados, debera calificarlos de acuerdo a la escala de Likert, donde:

1 2 3 4 ]
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
R Escala
Item Pregunta

1(2(3([4]5

1 |Mi trabajo es estimulante

2 |Tengo la oportunidad de adquirir nuevas habilidades y conocimientos en el trabajo

3 |Desarrollo tareas en las que empleo todas mis habilidades y conocimientos

4 |Recibo informacion sobre el estado actual de la organizacion

5 |Recibo informacion sobre los valores de la organizacion

6 |Recibo informacion sobre los objetivos de la organizacion

7 |Recibo informacion especifica sobre las cosas que hago bien

8 |Recibo comentarios concretos sobre las cosas que podria mejorar

9 |Recibo consejos utiles o sugerencias sobre la solucion de problemas

10 |Tengo el tiempo necesario para realizar ¢l trabajo administrativo

11 |Dispongo dcl ticmpo nccesario para cumplir los requisitos del trabajo

12 [Tengo la oportunidad de conseguir ayuda temporal cuando la nccesito

Gracias por su participacion.



Anexo 3

102

Validacién de Instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN - TACNA

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

DATOS GENERALES:

1.1.Apellidos y nombres del juez: ')r Borlokomé éo«ae Anyosa Gohrerrer
1.2.Cargo o Institucién donde labora: Diteclor & Esne\o?rqe&om\ de Ciercies Mminigtrativas
1.3.Nombre del Instrumento evaluado: ]“-\e\| ex\go_ Emouopo.

% Mamani y Moldonado

1.4.Autor del Instrumento: (Pajores \lar
1.5.Titulo:1ﬁ\e\i§§mc\ Enociond \ su ®lacion cm\ e\ zx\ord de los cddoorodores & o
%QDS\)Q S.A., Tocra , oo 2021

Tegionm) et Suico Moo &8 Gt -
ASPECTOS DE EVALUACION

4.
1. 2. 3. Muy 5.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena buena Excelente
0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
Esta formulado con lenguaje
| 1. CLARIDAD apropiado y comprensible. /
| Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas observables. / ‘
Adecuado al avance de la
3. ACTUALIDAD ciencia y tecnologia. /
Existe una
4. ORGANIZACION ook ‘ /
légica. o
Comprende los aspectos en |
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiertte. | /
Permite conseguir datos de
6. PERTINENCIA acuerdo a los objetivos /
planteados.
Basado en aspectos tedrico-
7. CONSISTENCIA | Caseco © &
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las /
dimensiones.
La estrategia responde al
9. METODOLOGIA | propésito de la investigacion 4
Los datos permiten un
10. APLICACION tratamiento estadistico \/
pertinente.
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN -TACNA

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

I DATOS GENERALES:

1.1.Apellidos y nombres del juez: ["\qp, David tranklin

1.2.Cargo o Institucién donde labora:

1.3.Nombre del Instrumento evaluado:

1.4.Autor del Instrumento: Biores \br

1.5.Titu|o:]'rﬂeligmcio Emadnndl y v relacisn con el B
Emprésa

Cn‘ahuorm GIYG‘&{

Decente de la UN}BCL < e
Tmlehyesees

, C. (2023 ). Mdogptodo por Mamani y Maldonado

anieio Drgonizodonal de \s cdabooxadores de \a
idad de\ Sur- WECRIBOR S ‘aona, cro 2004.

Cwroccot «./

Regiorol de\ Servicio Wblico de Y

. ASPECTOS DE EVALUACION

4.
1. 2. 3. Muy 5.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena buena Excelente
0-20% 21-40% | 41- 60% 61-80% 81-100%
Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado y comprensible. /
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas observables. v
Adecuado al avance de la
3. ACTUALIDAD ciencia y tecnologia. v
Existe una
4. ORGANIZACION orgarizacii V4
logica.
Comprende los aspectos en
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente. I/
Permite conseguir datos de
6. PERTINENCIA acuerdo a los objetivos \/
planteados.
Basado en aspectos tedrico-
7.CONSISTENCIA | Zorte /
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las /
dimensiones.
La estrategia responde al
9. METODOLOGIA | propésito de la investigacion ¥ §
Los datos permiten un
10. APLICACION tratamiento estadistico /
pertinente.
=T
lil.  OPINION DE APLICABILIDAD:......."! 1 O —
13 7.
IV. PROMEDIO DE VALORACION: o

b

Firma del Experto
DNI
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN - TACNA

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

l. DATOS GENERALES:

1.1.Apellidos y nombres del juez:Mgr. Ludyn (Drw:i\a ‘Fojocdo Esvinom

1.2.Cargo o Institucion donde labora: Dogertle de la UNIRG.

1.3.Nombre del Instrumento evaluado: Irrteligercia Lvecioral

1.4.Autor del Instrumento: thjores \rgas , C. (2023). Moplodo por Momoni y Maldonads

1.5.Titulo: Ttelicerca Evociond y 30 relaeign con d iero Oxg;mom\ & los eddooador

\a_Empresa Regiorol de\ Sewido blito de Eledtricidad de “Sur - ELECTABUR S M. Taeng, ot
. ASPECTOS DE EVALUACION

4.
1. 2. 3. Muy 5.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena buena Excelente
0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado y comprensitg)le.J X
Esta expresado en
2. OBJETMDAD conductas observables. X
Adecuado al avance de la
3. ACTUALIDAD ciencia y tecnologia. »
Existe una
4. ORGANIZACION organizacion )(
logica.
Comprende los aspectos en
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente. .8
Permite conseguir datos de
6. PERTINENCIA acuerdo a los objetivos X
planteados.
Basado en aspectos tedrico-
7.CONSISTENCIA | “o e o, S
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las X
dimensiones.
La estrategia responde al
9. METODOLOGIA | propasito de la investigacion >(
Los datos permiteg‘ uun
tratamiento estadistico
10. APLICACION it )(
l
ll. OPINION DE APLICABILIDAD: ... 7.~ TS e

IV. PROMEDIO DE VALORACION: | 30 75
Lugar y fecha: Z.@tcne. [9/03/29.

Py 24

Firma de’i'lE;perto
DNI: -
Y13/5%3S




UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN - TACNA
Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

I DATOS GENERALES:

1.1.Apellidos y nombres del juez: D\' BQI&O\OWE— Me N.qosa Gg‘ierrei'
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1.2.Cargo o Institucién donde labora: Dicecfor de la Efme\o?(o&eﬂom\ de GT(‘)OS Meindvatios

1.3.Nombre del Instrumento evaluado: trgode ramiento OIQGV\'\W

1.4.Autor del Instrumento: Tdivez Romdn , M- (2012). Adogtedo por Mawmani y Maldorodo .

1.5. Titulo: Tnlicenia Emacional | 50 wlacin mn & Tmpodermierlo Orprigocioral ¢e 05 colalboradies, de la
Ervpxebn Bgione 1 St SUo s Hecisdod 3 Sor- SECTOCRR 3.8 ; oo %o 2021,
Il. ASPECTOS DE EVALUACION
4,
1: 2. 3. Muy 5.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Buena buena Excelente
0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado y ccmprensit?le.J /
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas observables. /
Adecuado al avance de la
3. ACTUALIDAD ciencia y tecnologia. \/
Existe una
4. ORGANIZACION organizacién /
l6gica. g
Comprende los aspectos en
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente.| e
Permite conseguir datos de
6. PERTINENCIA acuerdo a los objetivos /
planteados.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-
) cientifico. /
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las /
dimensiones.
La estrategia responde al 7
9. METODOLOGIA | propésito de la investigacién e
Los datos permiten un
10. APLICACION tratamiento estadistico /
pertinente.

. OPINION DE APLlCABlLIDAD:....x.%/%.‘Q@J@ .........................
IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: -Z8GHA. Q4 -035-2
Celular N°:.. 794 . 749257

~_Firrha del Experto’
DNI:
..004903.9F..



UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN - TACNA

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

I. DATOS GENERALES: G, [de{
5 ¢ . ¥ i
1.1.Apellidos y nombres del juez: f'\q\. Dovia hon\(\n quhmrﬁﬂ

1.2.Cargo o Institucién donde Iabora:'D“,‘;"‘*e de la UNIBG.
1.3.Nombre del Instrumento evaluado: C*/P?

LE (f)\s'ou(zau-m‘n(

de fa-,uA.{W

1.4.Autor del Instrumento: (\é\m%\a’v\ s (2012). Mogedo per Manoni y Maldonado

1.5. Titulo: TRelenda Emcdord y sv lacidn con o Empoderanierto Orgorizocional de o5 coldodares de o
Emprezo. Renjonal de) Servicd Riblico & Blecricidad de\ Sur - ELECRIOR S, Toeno, oo 2024,
Il. ASPECTOS DE EVALUACION
4,
1 & 3. "uy 5.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena buena Excelente
0-20% 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado y comprensigle. 4
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas observables. \/
Adecuado al avance de la
3. ACTUALIDAD ciencia y tecnologia. (/
Existe una
4. ORGANIZACION organizacion l./
) logica.
Comprende los aspectos en
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente. A
Permite conseguir datos de
6. PERTINENCIA acuerdo a los objetivos /
planteados.
Basado en aspectos tedrico- (V4
7. CONSISTENCIA cientifico.
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las /
dimensiones.
La estrategia responde al
9. METODOLOGIA propdsitoege la investigacion /
Los datos permiten un
10. APLICACION tratamiento estadistico
pertinente.
-
ll. OPINION DE APLICABILIDAD........>.. T —
0
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 15 /0

Firma del Experto
DNI:
02506! 8/
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN - TACNA

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

I.  DATOS GENERALES: q

1.1.Apellidos y nombres del juez: Mqr. Evelyn Vrscilon Ta%xdo Espir\om
1.2.Cargo o Institucién donde labora: Docente de \o UNTRG.
1.3.Nombre del Instrumento evaluado: Empoderamierto Deganimciorol.

1.4. Autor del Instrumento: Tivez Romdin M. (20). Meplods por Mamoni y Malonado.
1.5. Titulo: Lleligencia Emocional | 30 relacign con & Evpoderamyerto Orgonianciona e \ee & \a
Emwg;m jonol ce\ Sew'm%\sb\(m te Eledlrictdod ¢\ Sux- € R 3. TTaena, oFo 204.
Il. ASPECTOS DE EVALUACION
4,
1. 2. 3. Muy 5.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena buena Excelente
0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado y comprensi!;?le:.l 7<
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas observables, X
Adecuado al avance de la
3. ACTUALIDAD ciencia y tecnologia. X
Existe una
4. ORGANIZACION onganizacion X
logica.
Comprende los aspectos en
5.SUFICIENCIA | cantidad y calidad suficiente. X
Permite conseguir dalos de
6. PERTINENCIA acuerdo a los objetivos ><
planteados.
Basado en aspectos tedrico-
7.CONSISTENCIA | Sasac0 @ w0
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las; X
dimensiones.
La estrategia responde al
9. METODOLOGIA | propesito tela investigacion X
Los datos permiten un
10. APLICACION tratamiento estadistico )<
: pertinente.
w/// £
.  OPINION DE APLICABILIDAD:..... /4/}/’ .....................................................

85 %

Y

Firma del prerto
DNI:
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Anexo 4
Oficio N°095-2024-ESAD-FCJE-UNJBG

TURICA D gy

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN TACNA s
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES

Escuela Profesional de Ciencias Administrativas

“Aflo del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independancia, y de la conmemoracion de las
heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

OFICIO N? 095-2024-ESAD-FCIE-UNJBG
Tacna, 07 de Marzo del 2024

Sefor:

VICTOR MONZON GONZALES

GERENTE GENERAL DE ELECTROSUR S.A.
Presente. -

ASUNTO : SOLICITO AUTORIZACION PARA APLICACION DE ENCUESTAS

De mi consideracién:

Por el presente me dirijo a Ud., con la finalidad de saludarlo y, a la vez presentarle a las Bachilleres
Magaly Angela Mamani Jimenez y Maria del Pilar Maldonado Alarcén, las mismas que vienen
ejecutando su Proyecto de Tesis: “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACION CON EL
EMPODERAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA REGIONAL DEL
SERVICIO PUBLICO DE ELECTRICIDAD DEL SUR - ELECTROSUR S.A. , TACNA, ANO 2024”, aprobado
mediante R.F. N* 12053-2024-FCIE/UNIBG por lo que agradeceré se sirva AUTORIZAR la aplicacion
de Encuestas, el mismo que estard dirigido @ los colaboradores de Electrosur S.A. Sede Tacna,
brinddndoles la facilidades que amerite el caso.

Por lo que dicha respuesta deberd remitirla al correo institucional de la Escuela : esad@unibg.edu.pe
y si fuese el caso con las bachilleres: mmamanij@. edu.pe y mmaldonado@unjbg.edu.pe

Agradeciéndole por anticipado la atencién que merezca el presente, quedo de Ud.

Atentamente,

Fﬁﬂfzﬁb
FYISNENNTY,

Adj.: Lo indicado

Av. Miraflores s/n (Ciudad Unliversitaria) Teléfono: 052 - 583000 Anexo 2080



Anexo 5

Carta GA-0516-2024

Firmado Digitalmente por: LUQUE COHAILA Yudie

% Electrosur R

i Ubicacion: ELECTROSUR SA.
TEimire &) sur Fecha: 12/03/2024 09:36:40

"ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS

HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO"

Tacna, 12 de marzo de 2024

GA-0516-2024 ;
Expediente: 20240300003405

Sefior(a)

BARTOLOME JORGE ANYOSA GUTIERREZ

DIRECTOR DE LAESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMNISTRATIVAS
UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHVIANN

AV.MRAFLORES SN (CIUDAD UNIVERSITARIA)

Tacna - Tacna

Jacna .-

Asunto 3 AUTORIZACION PARA APLICACION DE ENCUESTAS A COLABORADORES DE
ELECTROSUR S.A - SEDE TACNA.

Referencia : a) OFICIO N° 095-2024-ESAD-FCJE-UNJBG

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y, a la vez manifestarle que se autoriza a las Bachilleres Magaly
Angela Mamani Jimenez y Maria del Pilar Maldonado Alarcon, la aplicacion de encuestas dirigidas a los colaboradores de
Electrosur S.A., Sede Tacna, en mérito al Proyecto de Tesis: "INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACION CON EL
EMPODERAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA REGIONAL DEL SERVICIO
PUBLICO DE ELECTRICIDAD DEL SUR - ELECTROSUR S.A., TACNA, ANO 2024".

En ese sentido, se brindara las facilidades que amerite el caso, para lo cual se ha designado al CPC Victor Jeyson Pierre
Albarracin Carpio - Especialista de Desarrollo Organizacional, con quien podran realizar las coordinaciones para la
aplicacion de las encuestas.

- Correo: valbarracin@electrosur.com.pe

- Teléfono: 052-583316 anexo 234.

Sin otro en particular, hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi especial consideracion.

Atentamente,

YUDIE JAQUELIN LUQUE COHAILA
GERENTE DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

Segtin lo digpuesto por el Ait. 25 de D.S. 070-2013-PCM y la Tercera Disposicion Complementaria Final del D.S. 026-2016-POV. Puede
validar la autentiddad e integridad del documento generado a través del codigo QR ubicado en la parte inferior izquierda del presente
documento o colocando la siguiente direccion en la bama del navegador. http:/tramite.electrosur.com.pefinvitado e ingresando la
siguiente clave EPUOEH.
Para un préximo tramite, sefialar el nimero de expediente: 20240300003405 1de1
TACNA: Calle Zela N°408-Tacna Central Telefonica: 583315 Teléfonos 244911-424649 Fax: 422212411710
MOQUEGUA: Av.Andrés Avelino Caceres s/ n - Alto Zapata Central Telefonica: 584160 Teléfono: 462464 Fax: 464288
ILO: Jirdn Junin N° 606 Central Telefonica: 584160 Telefax: 482685
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