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RESUMEN

La presente tesis titulada comunicacion interna y empowerment en la empresa OBAN S.A.C.
Lima, 2019, tuvo por objetivo determinar la relacion entre la comunicacion interna y el

empowerment en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019.

La definicion de comunicacion interna fue dado por Horacio (2005) quien lo define como un
conjunto de actividades efectuadas por la organizacion para creacién y mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacion que
los mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los
objetivos organizacionales asimismo Koonts, Weihrich y Cannice (2012), menciona que la
delegacion de poder o EMPOWERMENT debe basarse en confianza mutua y debe requerir que
los empleados acepten la responsabilidad de sus acciones o funciones y se manifiesta cuando
un colaborador rango jerarquico superior otorga criterio a un subordinado para que pueda tomar
decisiones que estan en su rango de poder. El estudio tuvo una poblacion de 51 colaboradores.
La investigacion fue de tipo no aplicada con disefio no experimental y de corte transversal. El
instrumento fue el cuestionario, estuvo conformado de 9 preguntas para la variable
comunicacion interna y 9 preguntas para el EMPOWERMENT, siendo aprobado por el juicio
de tres expertos de la Universidad Cesar Vallejo, se utiliz6 el alfa de cron Bach que evalué la
confiabilidad del cuestionario, obteniendo el nivel de confiabilidad 0,994 para la variable

comunicacion interna y 0,993. Para la variable Empowerment.

Para el procesamiento de datos se utilizd los estadisticos del programa de SPSS. Permitiendo
concluir que la comunicacion interna influye en el empowerment en OBAN S.A.C., Lima 2019
con una correlacion alta de 0.868, el estudio concluye si se mejora los aspectos relacionados al

empoderamiento efectivo de los trabajadores el nivel de la comunicacion interna mejorara.

Palabras clave: comunicacion interna, empowerment, delegacion de poder, liderazgo.
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ABSTRACT

Is thesis entitled internal communication and empowerment in the company Oban S.A.C Lima,
2019, aimed to determine the relationship between internal communication and empowerment
in the company Oban S.A.C, Lima 20109.

The definition of internal communication was given by Horacio (2005) who defines as a set of
activities carried out by the organization for the creation and maintenance of good relations with
its members, through the use of different means of communication that keep them informed. ,
integrated and motivated to contribute with their work to the achievement of the organizational
objectives specifically Koonts, Weihrich and Cannice (2012), mentioning that the delegation of
power or empowerment must be based on mutual trust and that employees must accept the
responsibility of its actions or functions and is manifested when a senior hierarchical employee
gives a subordinate criterion so that he can make decisions that are in his range of power. The
study had a population of 51 employees. The research was of the non-applied type with a non-
experimental and cross-sectional design. the instrument was the questionnaire, it was made up
of 9 questions for the internal communication variable and 9 questions for empowerment, being
approved by the judgment of three experts from the César Vallejo university, the cron bach
alpha was certified that evaluated the reliability of the questionnaire, obtaining the level of
reliability 0.994 for the internal communication variable and 0.993. For the empowerment

variable.

For data processing, select the statistics of the spss program. Allowing to conclude that internal
communication influences the empowerment in OBAN SAC., lima 2019 with a high correlation
of 0.868, the study concludes if the aspects related to the effective empowerment of workers are

improved, the level of internal communication will improve.

Keywords: internal communication, empowerment, delegation of power, leadership.
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I. INTRODUCCION

Comunicacion interna y empowerment en una empresa es de gran valor con el fin de que los
colaboradores puedan desarrollar sus actividades eficientemente y aun asi muchas empresas no
comunican desde las funciones basicas de un colaborador hasta informacion tanto formal como
informal entre las diversas areas que tiene una empresa, a pesar de ser necesario para que los
colaboradores se desarrollen adecuadamente en su puesto.

Las empresas estan olvidando que para ser competitivas y enfrentarse a los cambios
volatiles del mercado, deben motivar permanentemente a sus colaboradores, asi como guiarlos
para que se integren en la cultura corporativa de la empresa y es exactamente aqui donde la
comunicacion interna y el empowerment se convierten en las herramientas estratégicas claves
para potenciar el sentimiento de pertenencia de los colaboradores y asi poder retener el talento.

A nivel internacional, si bien la comunicacion organizacional, especificamente la interna
se ha desarrollado en los Gltimos afios, no siempre ha sido claro.

Garcia (2004) menciona que la comunicacion interna configura, alimentay retroalimenta
el circuito de la informacion.

Por su parte Horacio (2005) indica que la comunicacion es integral y de una
responsabilidad compartida es decir si se quiere mejorar las habilidades de comunicacion de los
colaboradores, en las distintas areas y/o niveles, la comunicacion debe ser prioridad en una
organizacion.

De acuerdo a lo indicado por los autores podemos ver gue es el flujo de la comunicacion
interna no solo debe configurar o alimentar si no también retroalimentar los conductos de toda
informacion por lo que teniendo en cuenta que la informacion es la base de toda actividad para
que pueda ser realizada adecuadamente se debe considerar como un tema prioritario en una
empresa.

Por otro lado, el creciente interés por el empowerment se debe al aumento de
competitividad a nivel mundial, dado que se requiere responder activamente tanto a las
necesidades como a las expectativas de los clientes por lo que también se requiere una fuerza
de trabajo con mayor conocimiento y por lo tanto que exige una mayor autonomia. (Koonts,
Weihrich y Cannice, 2012)



La mayoria de los colaboradores de hoy en dia quiere involucrarse en la toma de
decisiones ya que esa participacion les genera un sentimiento de pertenencia, logroy por lo tanto
eleva su autoestima.

A nivel nacional, el Empowerment es un tema que esta teniendo mayor interés por las
empresas ya que se sabe que contribuye a mejorar la responsabilidad de los colaboradores.

RPP (2017) en su web, publico Empowement: ¢(Es importante empoderar a tus
trabajadores o colegas?, menciona que los colaboradores ya no requieren de la voluntad de su
superior para realizar sus labores, ya que el colaborador es responsable de sus propias acciones
por lo que trabajan en equipo siendo considerado importante en el modelo de liderazgo de la
organizacion.

El Diario Gestién (2013) indica que el patron para desarrollar las estrategias
competitivas que utiliza en su mayoria las organizaciones del Per( no incorpora la comunicacion
interna como un componente esencial para ser exitosa.

A nivel local las noticias nos muestran el interés que se le esta dando al empowerment
en las empresas peruanas y como esta delegacion o responsabilidad contribuye en la mejora de
las actividades que realiza un personal; asi mismo se ve que la comunicacién interna ha sido
olvidada por las empresas peruanas, porque ya lo dan por hecho y asumen que el conversar entre
areas o dialogar ya da por hecho que existe una comunicacion que contribuya con los objetivos
de la empresa.

En OBAN S.A.C la actividad econémica principal es la asesoria y consultoria
empresarial sobre todo del rubro minero, teniendo como otras actividades econdémicas la
explotacion de otras minas y canteras y el transporte de carga por carretera. La empresa cuenta
una amplia cartera de cliente del rubro minero, teniendo 04 clientes principales ubicados en
Barranca, Chala y Chiclayo, como en la sede principal en Lima. Por tener personal en diversas
unidades y por las diversas solicitudes que se tienen de los clientes la comunicacion interna se
ha visto deteriorada, siendo esta una herramienta estratégica para que colaboradores desarrollen
sus tareas y/o actividades eficientemente. Asi mismo el personal manifiesta que no tiene clara
sus responsabilidades para las distintas empresas con las que trabajan, por lo cual han estado

teniendo diversos inconvenientes en el desarrollo de sus actividades.



En el articulo de Goéziikara, Colakoglu & Simsek (2019) llamado Cultura de desarrollo
y TQM en la asistencia sanitaria turca: importancia del empoderamiento de los empleados y el
liderazgo de la alta direccion, se tuvo como objetivo examinar el vinculo entre la cultura del
desarrollo y la gestion de calidad total (TQM) en entidades sanitarias turcas y explorar los roles
mediadores del liderazgo de la alta direccion y el empoderamiento. Su conclusién fue que, si
bien la cultura del desarrollo tiene una influencia positiva en la gestion de calidad total, es el
liderazgo de la alta direccion el que media esta relacion, y no el empoderamiento de los
empleados.

Segun Chhotray, Sivertsson & Tell (2018). En su articulo Los roles de liderazgo, vision
y empoderamiento en empresas globales. Tuvo por objeto determinar la influencia del liderazgo
sobre el empoderamiento en los colaboradores de un grupo de empresas globales. Como
conclusion indican que una visién compartida debe reflejarse en una cultura que contribuye a la
toma de decisiones de los empleados. Sobre todo, si el gerente se encuentra ausente por las
diversas actividades, el estilo de lider debe estar encaminado a la delegacion de
responsabilidades y la autonomia en el trabajo, que empodere a los trabajadores en el desarrollo
e internacionalizacion de la organizacion.

Segln Wang & Long (2018). En su articulo Tratos idiosincrasicos y hacerse cargo: los
roles del empoderamiento psicoldgico y la tenencia organizacional. La toma de control ha sido
promovida como un comportamiento proactivo eficaz para mejorar la eficiencia laboral en las
organizaciones. Basandonos en el modelo de motivacion proactiva y en la teoria del capital
humano, el objetivo principal en este estudio fue investigar cbmo y cuéndo los acuerdos
idiosincraticos (i-deals) promueven la toma de posesion de los beneficiarios. Teniendo como
conclusiones que las i-Deals impulsaron el empoderamiento psicolégico de los destinatarios al
mejorar su autonomia, es decir, empleados que experimentan un mayor nivel de psicologia es
mas probable que el empoderamiento esté motivado para comprometerse a hacerse cargo.

Tuuli (2018). En su articulo What has project characteristics got to do with the
empowerment of individuals, teams and organizations? Su objetivo fue explorar el impacto de
la configuracion del proyecto en las experiencias de empoderamiento de individuos y equipos
mediante el examen de los efectos de las caracteristicas especificas del proyecto en las facetas
del concepto de empoderamiento (es decir, las perspectivas estructurales y psicologicas). Sus

conclusiones muestran que los entornos dindmicos del proyecto, la alta integracion del equipo



del proyecto y la alta interdependencia de las tareas del proyecto conducen a un alto
empoderamiento psicoldgico individual, mientras que los proyectos publico-cliente (en
comparacion con los proyectos privados del cliente), un entorno hostil del proyecto y una alta
integracion del cliente conducen a un bajo empoderamiento psicoldgico individual. Ademas, los
entornos dindmicos del proyecto conducen a un clima laboral mas empoderado, mientras que
los entornos hostiles del proyecto conducen a un clima laboral menos empoderado.
Chinomona, Popoola & Imuezerua (2017). En su articulo the influence of employee
empowerment, ethical climate, organizational support and top management commitment on
employee job satisfaction. Analizo la influencia del empoderamiento, clima ético, el apoyo
organizativo, asi como que tan comprometidos estuvieron los integrantes de la direccién general
con la satisfaccion de los empleados, un area que parece haber sido descuidada por
investigadores considerando empresas de la provincia de Gauteng en Sudéafrica. Teniendo como
conclusién que el empoderamiento percibido de los empleados influye directamente en el
trabajo. Cuanto mayor sea el empoderamiento, mayor serd la satisfaccion laboral en las
empresas de la provincia de Gauteng de Sudafrica. Si hay un alto compromiso de la alta
direccién en una organizacion, automaticamente significa que habrd un clima ético,
empoderamiento de los empleados, apoyo organizacional y, en Gltima instancia, alta satisfaccion
laboral. Por lo tanto, para mejorar el trabajo se debe poner mayor énfasis en el compromiso de
la alta gerencia que en el empoderamiento de los empleados, clima ético y apoyo organizacional.
Kanani & Shafiei (2016). Mencionan en su articulo Employees empowerment in
organization. Cuyo objetivo fue conocer la idea de empoderamiento en las organizaciones
modernas debido al creciente volumen de responsabilidades de los empleados. Teniendo como
conclusion que la idea de empoderamiento en las organizaciones modernas debido al creciente
volumen de responsabilidades de los empleados es muy importante ya que el empoderamiento
de los empleados ha propuesto transferir el poder en la organizacion, involucrando a los
subordinados en el liderazgo, mejorar la eficacia mediante el aumento del poder y, en ultima
instancia, aumentar la motivacion intrinseca al trabajo. EI empoderamiento aumenta la
sensacion de propiedad de los empleados sobre su trabajo para que se sientan orgullosos de su
trabajo y asuman las tareas voluntariamente; de lo contrario, tendran una mirada vacia sin
sentirse a su trabajo. Los empleados con mas empoderamiento tienen compromiso y mas

satisfaccion y menos estrés laboral, probablemente tienen mas cooperacion empresarial y



asociacion. Al realizar el empoderamiento, se puede lograr fécilmente objetivos
organizacionales y se recibe como beneficios el aumento de la satisfaccion laboral, la
satisfaccion del cliente y la mejora de las condiciones de trabajo.

Sang, Goh, Muhammad, Badrull, & Owee (2016). Mencionan en su articulo Liderazgo
transformacional, empoderamiento y satisfaccion laboral: el papel mediador del
empoderamiento de los empleados. Cuyo objetivo fue investigar las relaciones causales del
liderazgo transformacional, el empoderamiento y satisfaccion laboral entre enfermeras y
asistentes médicos en dos grandes hospitales publicos y privados seleccionados en Malasia asi
mismo explorar el efecto mediador del empoderamiento tiene un efecto transformador y
motivacional que permite el éxito profesional. Siendo sus conclusiones que el empoderamiento
tiene efecto en el liderazgo transformacional y en la satisfacciéon laboral en el personal de
enfermeria. EI empoderamiento de los empleados no solo es indispensable para mejorar la
satisfaccion laboral, sino que también media la relacion entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral entre el personal de enfermeria.

Para Vasquez, Camacho y Garcia (2016) en su articulo empoderamiento de las mujeres
a través de la innovacion social en las empresas sociales indigenas. Cuyo objetivo fue Explorar
mecanismos innovadores de habilitacion para el empoderamiento de las mujeres en una empresa
social y por ende cdmo promueven el desarrollo local en una comunidad indigena zapoteca.
Teniendo como concusidn que el empoderamiento dentro de la empresa social ha permitido que
la comunidad zapoteca prospere y aumentar su bienestar general. Ha mejorado el control de su
fuente de ingresos y la disposicién de las mujeres a participar en la toma de decisiones politicas
y gerenciales, inspirando a mas mujeres en la comunidad a trabajar en la organizacion.

Segun Sung & Park (2016). En su articulo revision critica sobre el poder en la
organizacion: empoderamiento en el desarrollo de recursos humanos. Cuyo objetivo fue
objetivo analizar las practicas actuales, discutir el empoderamiento desde las perspectivas
teoricas sobre el poder organizacional y sugerir un prospecté de empoderamiento inspirado en
el tipo de cultura organizacional y el papel del desarrollo de recursos humanos (HRD). Teniendo
como conclusion que el verdadero empoderamiento de los empleados esta relacionado con la
tercera dimensién del poder. El papel de recursos humanos para el empoderamiento se puede
clasificar en mejorar la motivacion y el compromiso en términos de empoderamiento

psicologico y brindar un poder real a los empleados. EI modelo de empoderamiento propuesto



supone que la cultura organizacional influye en las dimensiones del empoderamiento y el papel
de HRD para apoyar el empoderamiento.

Segun Murari & Kripa (2012) en su articulo Impact of servant leadership on employee
empowerment. Busco revelar la correlacion de las caracteristicas de liderazgo de servicio y el
empoderamiento asi mismo intenta averiguar el impacto de las caracteristicas de liderazgo y el
empoderamiento, las cuales son autoeficacia, compromiso organizacional, satisfaccion del
ambiente de trabajo, satisfaccion de roles y trabajo y participacion de los empleados. Es bastante
evidente que el liderazgo de servicio proporciona organizaciones una forma de mejorar lo que
se esta convirtiendo y produciendo mediante la creacion de capacidad mediante la creacion de
empoderamiento. ElI empoderamiento es el proceso de habilitar o autorizar a un colaborador
para actuar, pensar, comportarse, controlar el trabajo y toma de decisiones. Es el estado de
sentirse auto-empoderado para tomar el control de uno mismo destino. La organizacion tiene la
responsabilidad de crear un ambiente de trabajo que ayuda a fomentar la capacidad y el deseo
de empleados para actuar de manera empoderada. La organizacion tiene la responsabilidad de
eliminar las barreras que limitan la capacidad del personal para actuar de manera empoderada.
Mediante el uso de sirviente estilo de liderazgo, el lider pone en practica este proceso y brinda
mas autonomia y toma de decisiones a los empleados para que los empleados sientan que es su
responsabilidad y asi lleve el negocio a la cima del éxito.

Lopez (2015) presentd su investigacion llamado “Empoderamiento y la Satisfaccion
Laboral (Estudio realizado con los colaboradores del area administrativa de la municipalidad
del Rio Bravo Suchitepéquez)”. El objetivo principal fue conocer como la satisfaccion laboral
se ve influenciada por el empoderamiento del area administrativa. Como conclusiones de la
investigacion indico que se establecio que la variable si influye en la satisfaccion, puesto que
poseen la independencia necesaria en su labor y como consecuencia ellos se sienten con libertad
para realizar sus tareas a su criterio, y esto conlleva a que ellos tengan un sentimiento de
bienestar lo cual produce la satisfaccion laboral.

Rios (2012) presento su investigacion llamada EI empowerment Organizacional:
Revision de modelos tedricos y su aplicabilidad en la gestion empresarial, Cuyo objetivo fue
conocer el significado del Empowerment y como se aplica en las gestiones organizacionales
como una tactica de mejora en la comunicacion corporativay el talento humano. Teniendo como

conclusion que el empoderamiento ayuda a mejorar el rendimiento e influir en la rotacion del



personal y para eso existen los dos tipos de empoderamientos tanto el estructural como el
psicoldgico, siendo ambos relevantes para lograr este objetivo en donde la comunicacion interna
se torna importante para el empoderamiento y su desarrollo organizacional.

Como se puede analizar de los articulos y tesis presentadas con respecto a las variables
del estudio a nivel internacional, las empresas deben desarrollar como prioridad un plan que
contribuya mejorar el nivel de las variables del estudio asi mismo se debe ejecutar un
seguimiento razonable para ver que no nuestras variables de estudio no se vean afectados
negativamente por factores internos o externos.

Segun el articulo de Ostos (2018). Comunicacion interna en la identidad corporativa de
los trabajadores de salud pablica en la region Lima. El objetivo fue establecer la relacion de la
comunicacion interna como herramienta de relaciones publicas y la identidad corporativa de
los colaboradores. Se concluy6 que toda empresa es necesario recurrir a la comunicacion
interna, pero es importante realizarle una evaluacion asi mismo seleccion tanto de los mensajes
como de los medios que se vayan a recurrir al comunicar asi mismo se debe fortalecer la
identidad corporativa; el autor menciona que en diversos estudios se indican que los problemas
en su mayoria que se producen en las empresas u organizaciones se relacionan a la falta de
comunicacion.

Segun el articulo de Lépez & Saboya (2017). Influencia de la comunicacién interna en
el nivel de clima organizacional en la Municipalidad de Chaclacayo. Cuyo objetivo fue
establecer la influencia de la comunicacion interna en el clima. Se concluye que las variables
influyen en la investigacién, asi mismo menciona que la comunicacion operativa y asertiva es
la que més contribuye a tener un buen clima organizacional.

Segun el articulo de Loli (2017) Confianza y empoderamiento de los empleados en
organizaciones publicas y privadas de Lima. Busco establecer correlacion entre la confianza
organizacional y el empoderamiento a colaboradores. Se concluye que las variables estan
relacionadas por lo que a cuanto mas exista la confianza organizacional mayor sera el
empoderamiento.

Caélix; Martinez; Vigier y Nafiez (2016) en su articulo el éxito empresarial mediante el
rol del empowerment, busco describir las variables de Liderazgo y Empowerment para conocer

como logran la innovacion las empresas. En sus conclusiones indican que existe concordancia



entre la teoria de crear algo nuevo, el enfoque de administracion del aprendizaje y la teoria
administrativa, plantea al liderazgo como un factor importante de la actualizacion empresarial.

En el articulo de Orgambidez, Moura y Almeida (2016), llamado rol del estrés y
empowerment psicolégico como antecedentes de la satisfaccion laboral. Cuyo fin fue estudiar
la influencia del rol del estrés (ambigliedad y conflicto) en la satisfaccion laboral por medio del
empowerment psicologico. Teniendo como conclusion que el conflicto de rol es negativo para
la satisfaccion laboral por lo que las politicas de recursos humanos deben orientarse tanto a la
prevencion de este tipo de estresor, asi como en el aumento del empowerment psicoldgico. Las
actividades en area humana deben favorecer a la claridad de rol, tomar decisiones efectivas y la
autonomia. Asi mismo deben crear una comunicacion fluida y transparente por su influencia en
el bienestar de los trabajadores.

Segun el articulo de Villanueva (2015) relacion entre la comunicacion interna y la
administracion de la controversia publica. Analizo la comunicacion interna y la administracion
de la divergencia en los colaboradores. Se concluye que la existencia del descuido en el
tratamiento del mensaje se debe a que la informacion no llega de manera oportuna o no es facil
para los colaboradores acceder a ella; asi mismo que es necesario mejorar los medios de
comunicacion ascendente.

Rios, Téllez, Ferrer (2010) en su articulo el empowerment como predictor del compromiso
organizacional en las Pymes Contaduria y Administracién. Busco indagar el grado que el
empowerment influye en el compromiso que tienen con la empresa. Como conclusion se afirma
las hipotesis planteadas ya que el empowerment es un predictor de la fidelidad a la empresa; por
otro lado, al revisar las dimensiones se evidencia que Unicamente el compromiso afectivo
presenta impacto en las dimensiones estudiadas.

Torres y Gutiérrez (2007). En su articulo llamado Liderazgo con Empowerment: Promotor
de la innovacion. Que tuvo como describir el liderazgo con Empowerment con el cual se podra
definir las medidas que se tomaran para la innovacion de la empresa. Siendo su conclusion que
existe relacion entre la teoria de la evolucion, el enfoque de la gestion del aprendizaje y la teoria
administrativa, en la cual asumimos que el liderazgo es un elemento importante para lograr la
innovacion.

Segun Cornejo (2006) en su articulo llamado Del empowerment al outsourcing como

estrategia de crecimiento. Cuyo objetivo fue direccionar la organizacion en otra distinta con un



sistema descentralizado, donde la toma de decisiones es compartida y los colaboradores trabajan
en equipo y tomando decisiones a todo nivel. Teniendo como conclusion que el empowerment
es una estrategia en el proceso de crecimiento que debe emplearse con el fin de lograr unidades
estratégicas de negocio autonomas y especializadas, con una idea precisa sobre el negocio y de
la calidad, teniendo en cuenta que los colaboradores son el motor de la misma y que se debe
aprovechar cada una de sus capacidades. Para esto el empowerment es una herramienta
importante, pero demanda de una cultura organizacional lo haga posible, con un
involucramiento directo de la Direccion General y la asuncion de una definida estrategia
empresarial.

Wong (2014) es su tesis Proyecto de Mejora en la estrategia de comunicacion
corporativa interna en Pacifico Seguros y su impacto en el desempefio de los colaboradores.
Plante6 como objetivo presentar un procedimiento para mejorar en la gestion de esta variable
que a su vez ayude a la mejora de la variable entre jefes y sus colaboradores, asi mismo
comunicar los beneficios corporativos en la empresa, asi ampliar la motivacion en su precepcion
y valorizacion. Se concluyd de la presente investigacion, que al efectuar los métodos de mejora
que autor propuso, se consiga mejore la productividad, asi mismo aumentar la percepcién
adecuada y valorizacion de los beneficios corporativos, asi mismo se determind que las causas
una comunicacion inadecuada son limitada retroalimentacion, baja calidad de la informacion y
el poco interés en los colaboradores.

Segun lo indicado por los articulos y tesis a nivel nacional se puede inferir que el
empowerment fue iniciado por las gerencias que captaron las ideas de sus colaboradores con el
fin de que estos desarrollen sus talentos y habilidades que les permitan llegar a los objetivos
empresariales. EI empowerment es un término que aun no es tan explorado en las empresas
peruanas, la delegacion de poder como también se le llama da multiples beneficios para las
empresas que deciden arriesgar en aplicarla, pero adecuadamente. EI empowerment es
brindarles a los colaboradores los recursos basicos para que puedan desempefiar sus labores con

autonomia y responsabilidad.

Segun Adler y EImhorst (2006) menciona que la comunicacion interna pueden ser de los
siguientes tipos comunicacion de jefes a colaboradores comunicacion de colaboradores a jefes

y comunicacion lateral es en relacion de comparieros de trabajo de una misma area 0 con



responsabilidad en distintas areas. La comunicacion ascendente abarca en saber lo que estan
realizando los colaboradores, problemas que estos tengan sin resolver, sugerencias que puedan
mejorar su labor, es decir lo que perciben los colaboradores sobre el trabajo y de los comparieros,
teniendo como beneficios que una buena comunicacion ascendente puede prevenir problemas
recientes y resolver asuntos antiguos . La comunicacion descendente abarca las instrucciones
del trabajo, enfoca la 16gica del trabajo, incluye la difusion de procedimientos, retroalimentacion
a los subordinados y ensefiar cultura. Los posibles beneficios de una buena comunicacion
descendente son el corregir errores de los colaboradores pero sobre todo prevenirlos, asi también
incentivar a una mayor satisfaccion en el ambiente laboral y un mejor estado de animo en los
colaboradores y los posibles problemas en esta comunicacion son los mensajes escasos 0 poco
claros, o también el exceso de mensajes o la distorsion en ellos. La horizontal o también llamado
lateral abarca la coordinacion de tareas, asi como la resolucion de conflictos, el saber compartir
la informacion, también el buen manejo de conflictos y la creacion de afinidad entre
colaboradores. Siendo los posibles beneficios en una buena comunicacion horizontal la mayor
cooperacion entre los colaboradores y mayor compresion de la misién y los posibles conflictos
que se podrian presentar ante las rivalidades entre colaboradores, el exceso de informacién o
barreras fisicas que desalentarian contacto y por lo tanto la reduccion en motivacion.

Bonifaz (2012), menciona que los contextos en las que se da el poder asi como también
se le otorga un alto grado de independencia para lograr los objetivos, es lo que se denomina
empoderamiento. ElI empoderamiento tiene como idea principal brindar a las empresas mayor
eficiencia y eficacia a través de una fuerza de trabajo dedicada, creativa y también poderosa.
Segln menciona el autor tiene cuatro puntos, los cuales son el poder que se otorga a los
trabajadores, la motivacidn que reciben las personas, la capacitacion y entrenamiento constante
y el conocimiento de liderazgo.

Koonts, Weihrich y Cannice (2012), mencionan que la delegacién del poder de decision
0 empowerment es que los colaboradores independientemente del nivel jerarquico otorguen el
poder de decision sin tener la necesidad de solicitar conformidad de sus superiores. También
menciona que la delegacion de poder debe basarse en confianza mutua y debe requerir que los
empleados acepten la responsabilidad de sus acciones o funciones y se manifiesta cuando un
colaborador rango jerarquico superior otorga criterio a un subordinado para que pueda tomar

decisiones que estan en su rango de poder.
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Blanchard (1996) en su libro 3 clases para lograr el empowerment menciona que las
personas ya tienen poder por sus conocimientos y motivacion. El facultar es la liberacion de ese
poder, asi mismo indica que existen 3 claves que indican que el personal esta facultado o
empoderado los cuales son: Informacion compartida, Autonomia y Trabajo en equipo.

Chiavenato (2012), menciona que en la teoria humanista de la administracién, enfatiza
en las personas, inspirdndose en aspectos psicolégicos, permite que los colaboradores participen
en la toma de decisiones ya que se les delega autoridad y autonomia en donde el confiar y la
apertura hace énfasis en las relaciones personales , asi mismo indica que la comunicacion es
fundamental tanto para las relaciones de sus miembros como para detallar con claridad a los
subordinados los acuerdos realizados. Debe haber una comunicacion fluida delos altos mandos
hacia sus colaboradores que colme sus necesidades, asi mismo los superiores deben recibir de
sus colaboradores una idea precisa de lo que sucede. Una mejor comunicacion conduce a un
mejor desemperio en los cargos por lo tanto a un buen trabajo en equipo.

Koonts, Weihrich y Cannice (2012), menciona que en la teoria de la administracion
moderna que fue desarrollada por Henri Fayol , se identifica la necesidad de principios y
ensefianzas administrativas por lo que identifico 14 de esos principios en los cuales incluyen la
autoridad y responsabilidad , la unidad de mando, la cadena de escala y esprit de corps, para
este Gltimo principio que hace referencia a la union hace la fuerza , destaca la necesidad del
trabajo en equipo y sobre todo la importancia de la comunicacién para lograrlo.

Rivas (2012), menciona que la teoria del comportamiento de March y Simén en el cual
indican que la toma de decisiones es fundamental en la administracion. El postulado de esta
teoria es que la mejor forma de organizacion es la que permite que los subordinados de todos
los niveles jerarquicos tomen decisiones y colaboren con el cumplimiento de los objetivos de
acuerdo a su nivel de autoridad e influencia.

Rios (2012), menciona que la teoria del Empowerment psicolégico desarrollada por
Conger y Kanungo en 1988 en el cual los autores mencionan que el empowerment debe
considerarse como un mecanismo provocador para que los colaboradores no solo quieran una
delegacion de poder, sino también crear las condiciones que permitan mejorar la motivacion
para la ejecucion de las tareas mediante el desarrollo de un fuerte sentido de eficacia personal.

Koonts, Weihrich y Cannice (2012), también menciona que la Teoria de McGregor, es
mas mesurada, fluida y flexible a comparacion que la Teoria X, esta teoria Y esta centrada en
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la autodireccion e integracion de las necesidades individuales con las demas demandas
organizacionales, en esta teoria se indica como supuesto que las personas se auto dirigiran y
auto controlaran de acuerdo con los objetivos con los que estén comprometidos.

Rios (2012) , mencionada que para Kanter en 1993 desarrolla la teoria del Empowerment
estructural que indica que para que los empleados desarrollen su labor adecuadamente con el
fin de llegar a las metas, es primordial que la empresa u organizacion brinde a los empleados
acceso a la informacion, recursos, apoyo y oportunidades para desarrollarse y aprender. El
acceso a estas estructuras de Empowerment significa aumentar las caracteristicas especificas del
trabajo y las relaciones interpersonales que mejoran la comunicacion efectiva.

Aguado (2004) menciona a la Teoria del Luhman que habla sobre la concepcion
sistematica de la comunicacion, tales como la informacién y el mensaje el cual considera como
factores: la expectativa del éxito el cual indica que toda comunicacion contribuye a organizar
las relaciones entre sucesivas comunicaciones, el codigo y los medios de comunicacion social
en esta teoria la comunicacion es funcional por lo que el intercambio de la informacion es la que
hace posible una organizacion dindmica en el sistema social.

Se presento la Problematica General ¢Cudl es la relacion entre la comunicacion interna
y el empowerment en la empresa OBAN S.A.C. Lima, 2019? P. especificos (1) ¢Cual es la
relacion entre la comunicacion interna y la delegacion del poder en la empresa OBAN S.A.C,
Lima 2019? , (2) ¢Cual es la relaciéon entre la comunicacién interna y la motivacion en la
empresa OBAN S.A.C, Lima 2019? (3) ¢Cual es la relacion entre comunicacion interna vy el
liderazgo en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019?

Justificacion del estudio: La investigacion busca conocer la situacion real de las variables
comunicacion interna 'y empowerment en la empresa OBAN S.A.C y a la vez poder conocer el
grado de asociacion o relacion y de acuerdo a ello poder mejorar los puntos débiles que se tiene
en la empresa con el fin de optimizar el desempefio de todos los colaboradores y como
consecuencia mejorar en la empresa. En la investigacion se utilizo fuentes de diversos autores
confiables con diversas opiniones y puntos de vista que nos permiten entender las variables
estudiadas la comunicacion interna y empowerment de tal manera que contribuya con dar
soluciones a la empresa. También esta la justificacion practica, su importantancia radica en que

sirve como herramienta de investigacion para cualquier actividad empresarial requiere de un
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mecanismo de empoderamiento que permita tomar decisiones correctas que permita una
comunicacion efectiva

Se presentd el objetivo general que consto en determinar la relacién entre la
comunicacion interna y el empowerment en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019, y los
objetivos especificos (1) Determinar la relacion entre la comunicacién interna con la delegacion
de poder en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019. (2) Determinar la relacién entre la
comunicacion interna con la motivacion en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019. (3)
Determinar la relacion entre comunicacion interna  con el liderazgo en la empresa OBAN
S.A.C, Lima 20109.

No obstante se presentd la hipotesis general que se planted fue existe relacion
significativa entre la comunicacion interna y el empowerment en la empresa OBAN S.A.C,
Lima 2019. Seguido de las especificas (1) Existe relacion significativa entre la comunicacion
interna y la delegacion de poder en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019. (2) Existe relacién
significativa entre la comunicacion interna y la motivacion en la empresa OBAN S.A.C, Lima
2019. (3) Existe relacion significativa entre la comunicacion internay el liderazgo en la empresa
OBAN S.A.C, Lima 2019.
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Il. METODO

2.1 Tipo y disefio de la investigacion

El tipo del estudio fue cuantitativo, para ello Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirmo,
recoge datos para corroborar las hipétesis, basandose en el calculo numérico y ponderacion
estadistica, para determinar patrones de comportamiento y demostrar teorias.

El nivel para esta investigacion fue descriptiva-correlacional ya que relaciono las
variables presentadas las cuales son la comunicacion interna y empowerment en la empresa
OBANS.A.C
Hernandez; Fernandez; Baptista (2014) La investigacién correlacional evalia dos o0 méas objetos
de estudio y busca verificar si tienen o no relacion en la misma muestra y luego se analiza la
correlacion

El disefio que se realizo fue no experimental y de corte transversal, en el proceso de
investigacion no hubo manipulacion de las variables, y solo se conocio y relaciono las mismas.
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) manifiestan que los disefios transaccionales o
investigacion transversal recolectan los datos en un solo momento es decir de en un tiempo
Unico. Tiene como fin solo detallar las variables y estudiar su ocurrencia y relacion en un
momento dado.

El tipo de investigacion llamada aplicada se puede englobar como un esfuerzo por
resolver un problema de conocimiento. (Arias, 2012). En este caso fue aplicada, ya que los
problemas son conocidos por que la investigacion dara respuesta a las preguntas especificas.

El Método hipotético-deductivo radica en un proceso secuencial, inicia con el
planteamiento de hipotesis para refutar o afirmar las mismas, derivando de ellas conclusiones
gue deberan confrontarse con los hechos. (Bernal, 2010)

Por lo antes mencionado este método nos ha permitido formular el problema e hipotesis.

2.2 Operacionalizacion de la variable

La definicion de comunicacion interna fue dado por Horacio (2005) quien lo precisa como

un grupo de acciones efectuadas por la empresa para formacion de las buenas relaciones, por
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medio diversas fuentes de comunicacion que informen, integren y motiven a los colaboradores

para aportar con sus labores al logro de los objetivos empresariales.

Dimension 1: Comunicacion ascendente; Indicadores: Reconocimiento, Apertura de la
comunicacion.
Dimensién 2: Comunicacién descendente; Indicadores: Calidad, retroalimentacién, confianza.

Dimension 3: Comunicacion horizontal; Indicadores: Confianza, Integracion, Coordinacion.

Variable 2: Empowerment

Segun Koonts, Weihrich y Cannice (2012) ElI empowerment es cuando se otorga a los
colaboradores independientemente del nivel jerarquico el poder de decision sin tener la
necesidad de solicitar conformidad de sus superiores, esta delegacién de poder debe basarse en
confianza mutua y debe requerir que los empleados acepten la responsabilidad de sus acciones

o funciones segun el siguiente principio: “El poder debe ser igual a la responsabilidad”

Dimension 1: Delegacion del Poder; Indicadores: Autoridad, Toma de decisiones,
responsabilidad
Dimensién 2: Motivacion; Indicadores: Intrinseca, Extrinseca, Trascendente

Dimension 3: Liderazgo; Indicadores: Trabajo en equipo, Empatia, Habilidades Sociales.
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Tabla 1: Operacionalizacién de las variables

. L Definicion . . . - Escala de
Variables Definicion Conceptual : Dimensiones  Indicadores Items L
Operacional Medicién
Reconocimiento 1
. Apertura de la
Segln Horacio (2005) lo Comunicacion " e 2
define como quien lo . Ascendente
. d La variable Libertad de
precisa como un grupo de ' .o ad 3
acciones efectuadas por la interna se Expresion
. ¢empresa paraformacic')n de medira Calidad 4
Comunicacién las buenas relaciones, por mediante la
Interna medio diversas fuentes de . ..~ Comunicacion . g
S - Retroalimentacion 5
comunicacion que informen ggmm‘;fmgg Descendente
, integren y motiven a los las  siguientes Respeto 6
colaboradores para aportar dimensiones
con sus labores al logro de ’ Confianza 7
los objetivos empresariales. Comunicacion earacion s
Horizontal 9
Coordinacién 9
- —— ESCALA
(S:EQUT) Koont?,zo\/l\/zﬁ‘)'h“ChE): Autoridad 10 DE
annice
empowerment es cuando se Deleacion del  Toma de 1 LIKERT
otorga a los colaboradores Poder decisiones
independientemente  del Responsabilidad 12
nivgl_jerérqu_ico el poder de La variable -
decision  sin  tener la Intrinseca 13
necesidad de  solicitar empowermen_t .
; se medira  Motivacion  Extrinseca 14
conformidad de SUS o diante la
Empowerment superiores, esta delegacion descomposicion Trascendente 15
de poder debe basarse en conceptual  en
conflanza mutua y debe las  siguientes Trabajo en equipo 16
requerir que los empleados dimensiones
acepten Iq responsabl_lldad Empatia 17
de sus acciones 0 fu_nC|_0nes Liderazgo
segun el siguiente N
principio: “El poder debe Habilidades 18
ser igual a la Sociales

responsabilidad”

Disefio propio

2.3 Poblacién y muestra

La poblacién que tiene la empresa OBAN SAC esta distribuidos en las diferentes sedes

ubicadas en Lima, Barranca, Arequipa y Chiclayo; de los cuales 51 colaboradores pertenecen a la

sede Lima.

Para este caso se realizd la muestra fue censal ya que la sede de Lima en cual se realiza el

estudio tiene 51 colaboradores incluyendo al Gerente General, por lo que solo se considero a los

50 colaboradores.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
La técnica que se utilizo para la recoleccion de datos fue la encuesta.

Segun Bernal (2010) Es una de las técnicas de recopilacion de datos con mayor uso.

El cuestionario se utilizd6 como instrumento, el cual tiene diferentes preguntas que tiene
correlacion con las dimensiones, asi como con las variables y los indicadores.
Segun Bernal (2010), conjunto de preguntas organizadas sobre un tema de investigacion, el cual
se utiliza para adquirir la informacion.

La Matriz y el instrumento de recopilacion se sometieron a la evaluacion minuciosa de

profesionales eruditos en el tema, que son reconocidos por la Escuela de Administracion.

Tabla 2: Validez de instrumento

N EXPERTO CALIFICACION DEL | OPINION
INSTRUMENTO

EXPERTO 1 Dr. Victor Davila Arenaza Aplicable Si cumple

EXPERTO 2 Dr. Teodoro Carranza Estela Aplicable Si cumple

EXPERTO 3 Dr. Abraham Cérdenas Saavedra | Aplicable Si cumple

Disefio personal

Para la Confiabilidad se hizo usé del estadistico Alfa de Cronbach lo cual determino la
fiabilidad de la aplicacién del instrumento de la Comunicacion interna y Empowerment; se
aplicé la prueba a los 50 colaboradores de la empresa OBAN S.A.C para luego ingresarlo al

programa SPSS, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 3: Confiabilidad de Comunicacion Interna

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,994 9
Disefio propio
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La prueba de fiabilidad de Comunicacion Interna de la presente tesis tuvo un valor de
0.994 lo que determind que el instrumento tiene una confiabilidad con nivel muy alto.

Tabla 4: Confiabilidad de Empowerment
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,993 9

Disefio propio

La prueba de fiabilidad de Empowerment, de la presente tesis tuvo un valor de 0.993 lo que

determino que el instrumento tiene una confiabilidad con nivel muy alto.

2.5  Procedimiento

Para la recopilacion de informacién de ambas variables se elabord el instrumento
constituido por 18 preguntas, las cuales fueron validadas por el juicio de tres docentes de la
escuela de administracion. Para su confiabilidad se recurrio al estadistico alfa de cronbach del
SPSS STATISTIC, version 24, herramienta informatica muy utilizada para el tratamiento de
informacién estadistica en las ciencias sociales que nos permitid obtener resultados en la

investigacion elaborada.

2.6 Método de andlisis de datos
El método que en la investigacion tuvo por finalizar, analizar los datos se aplico el SPSS
en donde se procesaran los datos una vez reunida la informacion y asi se determinara cuales son

los datos importantes para el objetivo.

2.7  Aspectos éticos

En este trabajo no se han alterado o manipulado los datos ni la informacion recopilada
para el beneficio de la investigadora, por lo que se elabord con autenticidad ya que el fin es
mostrar resultados reales que conlleven a una toma de decisiones con la finalidad de aportar
beneficios para la misma.

Las teorias presentadas han sido citadas para garantizar la autenticidad.
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I11. RESULTADOS

3.1 Analisis descriptivo
3.1.1 Variable Comunicacion Interna

Tabla 05: Frecuencia variable comunicacion interna

COMUNICACION INTERNA (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente en desacuerdo22 44,0 44,0 44,0

En desacuerdo 9 18,0 18,0 62,0

Ni de acuerdo ni en 8 16,0 16,0 78,0

desacuerdo

De acuerdo 6 12,0 12,0 90,0

Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Figura 01.variable comunicacion interna
Fuente: disefio propio

Fuente: Elaboracion propia.
Conforme al resultados de la tabla 05 y representados en figura 01 para comunicacion

interna el 44.0% de los encuestados sefialaron estar totalmente en desacuerdo, el 18.0% en

desacuerdo, 16.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.1% De acuerdo y finalmente el

10.0% Totalmente de acuerdo.

3.1.2 Variable EMPOWERMENT

Tabla 06: Frecuencia variable Empowerment

EMPOWERMENT (Agrupada)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélid Totalmente en desacuerdo 27 54,0 54,0 54,0
0 :

En desacuerdo 5 10,0 10,0 64,0 g

Ni de acuerdo ni en desacuerdo8 16,0 16,0 80,0 :

De acuerdo 4 8,0 8,0 88,0

Totalmente de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0 T mmpp s pngems owes Tenme

EMPOWERMENT (Agrupada)

Total 50 100,0 100,0

Disefio propio Fiqu Figura 02.variable Empowerment
U Fuente: disefio propio
Fuel
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Conforme a los resultados de la tabla 06 y representados en la figura 02 se aprecia que
para EMPOWERMENT el 54.0% de los encuestados indicaron esta totalmente en desacuerdo,
el 10.0% en desacuerdo, 16.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 8.0% De acuerdo y

finalmente el 12.0% Totalmente de acuerdo.

Tabla 07: Frecuencia delegacion de poder

DELEGACION DEL PODER (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmenteen 25 50,0 50,0 50,0
desacuerdo g
En desacuerdo 10 20,0 20,0 70,0 £
Ni de acuerdo ni 5 10,0 10,0 80,0
en desacuerdo
De acuerdo 5 10,0 10,0 90,0 e . S . ——
Totalmente de 5 10,0 10,0 100,0 B o Vo)
acuerdo
Total 50 100,0 100,0 Figura 03.Dimension delegacion del poder

— . Fuente: disefio propio
Disefio propio. prop

Conforme a los resultados de la tabla 07 y representados en la figura 03 para la
delegacion de poder el 50.0% de los encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, el
20.0% en desacuerdo, 10.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 10.0% estuvieron De

acuerdo y finalmente el 10.0% Totalmente de acuerdo

Tabla 08: Frecuencia dimensién 2 Motivacién

MOTIVACION (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido Totalmente en 29 58,0 58,0 58,0
desacuerdo g
En desacuerdo 6 12,0 12,0 70,0
Nide acuerdonien 5 10,0 10,0 80,0
desacuerdo
De acuerdo 6 12,0 12,0 92,0
Totalmente de 4 8,0 8,0 100,0 T e
acuerdo
r PR . R
Total 50 100,0 100,0 Figura 04.Dimensién Motivacion

Disefio propio Fuente: disefio propio
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Conforme a los resultados de la tabla 08 y representados en la figura 04 se aprecia para
la motivacion el 58.0% de los encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, el 12.0%
en desacuerdo, 10.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.0% estuvieron De acuerdo y
finalmente el 8.0% estuvieron Totalmente de acuerdo.
Tabla 09: Frecuencia Liderazgo
LIDERAZGO (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valid Totalmente en 29 58,0 58,0 58,0
0 desacuerdo
En desacuerdo 6 12,0 12,0 70,0 s
Ni de acuerdo ni en 4 8,0 8,0 78,0 £
desacuerdo
De acuerdo 6 12,0 12,0 90,0
Totalmente  de 5 10,0 10,0 100,0 T ocsommes
acuerdo
Figura 05. Dimension liderazgo
Total 50 100,0 100,0 Fuente: disefio propio

Disefio propio

Conforme a los resultados mostrados en tabla 09 y representados en la figura 05 para el
liderazgo el 58.0% de los encuestados dieron como respuesta totalmente en desacuerdo, el
12.0% en desacuerdo, 8.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.0% estuvieron De

acuerdo y finalmente el 10.0% estuvieron Totalmente de acuerdo

3.2 Contrastacion de las hipotesis

Prueba de Hipotesis general
HO: No existe relacion entre Comunicacion interna y Empowerment en la empresa OBAN

S.A.C. Lima, 2019
H1: Existe relacion entre Comunicacion interna y Empowerment en la empresa OBAN S.A.C.

Lima, 2019
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Correlaciones
COMUNICACION

INTERNA EMPOWERMENT
Rho de Spearman COMUNICACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,868™
INTERNA Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
EMPOWERMENT Coeficiente de correlacion ,868™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Habiéndose realizado la prueba de Hipdtesis, se determiné que existe relacion
significativa entre Comunicacion interna y Empowerment, con un nivel de correlacion positiva
alta de 0.868, y sig.= 0.000, siendo significativo, se rechaza la HO, y se acepta H1 existe relacion
entre Comunicacién interna y Empowerment en la empresa OBAN S.A.C. Lima, 2019
H. Especifica 1

HO: No existe relacién entre Comunicacion interna y Delegacion de poder en la empresa OBAN
S.A.C. Lima, 2019
H1: Existe relaciéon entre Comunicacion interna y Delegacion de poder en la empresa OBAN
S.A.C. Lima, 2019

Correlaciones

COMUNICACIO DELEGACION
N INTERNA DEL PODER

Rho de Spearman COMUNICACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,863™
INTERNA Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
DELEGACION  DELCoeficiente de correlacion 863" 1,000
PODER Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Disefio propio

Habiendose realizado la prueba de hipoétesis, se evidencia que existe relacion
significativa entre Comunicacion interna y Delegacion de poder, con un nivel de correlacién

positiva alta de 0.863, y sig.= 0.000, siendo significativo, se rechaza la HO, y se acepta H1 existe
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relacion entre Comunicacion interna 'y Delegacion de poder en laempresa OBAN S.A.C. Lima,
2019

H. Especifica 2

HO: No existe relacion entre Comunicacion interna y Motivacion en la empresa OBAN S.A.C.
Lima, 2019

H1: Si existe relacién entre Comunicacion interna y Motivacion en la empresa OBAN S.A.C.
Lima, 2019

Correlaciones Comunicacion Interna Motivacion
Rho de COMUNICACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,846™
Spearman INTERNA Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
MOTIVACION Coeficiente de correlacion ,846™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Disefio propio

Habiéndose realizado la prueba de hipdtesis, se evidencio que existe relacion
significativa entre Comunicacion interna 'y Motivacion con un nivel de correlacion positivo alta
de 0.846, y sig.= 0.000, siendo significativo, se rechaza la HO y se acepta la H1 existe relacién
entre Comunicacion interna y Motivacion en la empresa OBAN S.A.C. Lima, 2019
H. Especifica 3
HO: No existe relacion entre Comunicacion interna y Liderazgo en la empresa OBAN S.A.C.
Lima, 2019
H1: Existe relacién entre Comunicacion internay Liderazgo en la empresa OBAN S.A.C. Lima,

2019

Correlaciones Comunicacion Interna Liderazgo
Rho de  COMUNICACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,860™
Spearman INTERNA Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Liderazgo Coeficiente de correlacion ,860™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Disefio propio

Habiendose realizado la prueba de hipdtesis, se evidencio que existe relacion
significativa entre Comunicacion interna y Liderazgo, con un nivel de correlacion positiva alta
de 0.860 vy sig.= 0.000, siendo significativo, se rechaza la HO, y se acepta H1 existe relacién
entre Comunicacion interna y Liderazgo en la empresa OBAN S.A.C. Lima, 2019.
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IV. DISCUSION
PRIMERO: Se tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la comunicacion
interna y el empowerment en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019, mediante el estadistico Rho
de Spearman se evidencio tener un nivel de significancia menor a 0.05, entonces se
rechazandose la hipétesis nula, asimismo tomando en consideracién que ambos objetos de
estudio poseen una correlacion de 0.868 , siendo una influencia positiva alta, por ello se acepta
la hipdtesis alterna de la investigacion realizada, que indica que existe relacion significativa

entre la comunicacion interna y el empowerment en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019.

Los resultados en mencidn tienen concordancia con el estudio realizado por Orgambidez, Moura
y Almeida (2016), llamado rol del estrés y empowerment psicoldgico como antecedentes de la
satisfaccion laboral. Cuyo fin fue estudiar la influencia del rol del estrés (ambigledad y
conflicto) en la satisfaccion laboral a través del empowerment psicolégico. Teniendo como
conclusién que el rol del conflicto es negativo para la satisfaccion laboral por lo que las politicas
de recursos humanos deben orientarse tanto a la prevencién de este tipo de estresor asi como en
el aumento del empowerment psicoldgico. Las actividades en area humana deben favorecer a la
claridad de rol, tomar decisiones efectivas y la autonomia. Asi mismo deben crear una
comunicacion fluida y transparente por su influencia en el bienestar de los trabajadores.
Entonces la Teoria de Kanter (1993) desarrolla la teoria del Empowerment estructural reafirma
gue para que los empleados desarrollen su labor adecuadamente con el fin de llegar a los
objetivos , es primordial que la empresa brinde a los colaboradores acceso a la informacion,
recursos, apoyo y oportunidades para desarrollarse y aprender. El acceso a estas estructuras de
Empowerment significa aumentar las caracteristicas especificas del trabajo y las relaciones
interpersonales que mejoran la comunicacion efectiva.

Lo antes expuesto no hace mas que reafirmar la posicion que un empoderamiento a las personas
idoneas en los tiempos adecuados y con un equipo informado de ello no solo mejorara la

comunicacion sino todo proceso que busque la mejora continua.
SEGUNDO: Se tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la comunicacion

interna y delegacion de poder en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019, mediante el estadistico

Rho de Spearman se evidencio tener un nivel de significancia menor a 0.05, entonces se rechaza
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la hipdtesis nula, asimismo tomando en consideracién que ambas variables poseen una
correlacion de 0,863, lo cual indica que es una influencia positiva alta, por lo tanto se acepta la
hipdtesis alterna de la investigacion realizada, que indica que existe relacion significativa entre

la comunicacion interna y delegacion de poder en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019.

Los resultados en mencion tienen concordancia con el estudio realizado por Kanani &
Shafiei (2016). Employees empowerment in organization indica que la idea de empoderamiento
en las organizaciones modernas debido al creciente volumen de responsabilidades de los
empleados es muy importante ya que el empoderamiento de los empleados ha propuesto
transferir el poder en la organizacion, involucrando a los subordinados en el liderazgo, mejorar
la eficacia mediante el aumento del poder y, en ultima instancia, aumentar la motivacion
intrinseca al trabajo. EI empoderamiento aumenta la sensacién de propiedad de los empleados
sobre su trabajo para que se sientan orgullosos de su trabajo y asuman las tareas
voluntariamente; de lo contrario, tendrdn una mirada vacia sin sentirse a su trabajo. Los
empleados con mas empoderamiento tienen compromiso y mas satisfaccion y menos estrés
laboral, probablemente tienen méas cooperacion empresarial y asociacion. Al realizar el
empoderamiento, se puede lograr facilmente objetivos organizacionales y se recibe de
beneficios como la mejora de las condiciones de trabajo, el aumento de la satisfaccion laboral,

la satisfaccién del cliente.

Mediante la teoria humanista de la administracion Chiavenato (2012), enfatiza en las
personas, inspirandose en aspectos psicoldgicos, permite que los colaboradores participen en la
toma de decisiones ya que se les delega autoridad y autonomia en donde el confiar y la apertura
hace énfasis en las relaciones personales, asi mismo indica que la comunicacion es fundamental
tanto para las relaciones de sus miembros como para detallar con claridad a los subordinados
los acuerdos realizados. Debe haber una comunicacion fluida delos altos mandos hacia sus
colaboradores que colme sus necesidades, asi mismo los superiores deben recibir de sus
colaboradores una idea precisa de lo que sucede. Una mejor comunicacion conduce a un mejor

desempefio en los cargos por lo tanto a un buen trabajo en equipo

TERCERO: Se tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la comunicacién

interna y la motivacién en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019, mediante la prueba Rho de
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Spearman se demostr6 tener un nivel de significancia menor a 0.05, entonces se rechaza la
hipotesis nula, asimismo tomando en consideracion que ambas variables poseen una correlacion
de 0,846, lo cual indica que es una influencia positiva alta, por lo tanto se acepta la hipotesis
alterna de la investigacion realizada, que indica que existe relacion significativa entre la

comunicacion interna y la motivacion en la empresa OBAN S.A.C, Lima 20109.

Los resultados en mencion tienen concordancia con el estudio realizado por Wang &
Long (2018). En su articulo los roles del empoderamiento psicologico y la tenencia
organizacional, concluyendo que las ideas idiosincraticas impulsaron el empoderamiento
psicoldgico de los destinatarios al mejorar su autonomia, es decir, empleados que experimentan
un mayor nivel de psicologia es mas probable que el empoderamiento esté motivado para

comprometerse a hacerse cargo.

CUARTO: Se tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la comunicacion interna
y liderazgo en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019, mediante la prueba Rho de Spearman se
demostro tener un nivel de significancia menor a 0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula,
asimismo tomando en consideracion que ambas variables poseen una correlacion de 0,860, lo
cual indica que es una influencia positiva alta, por lo tanto se acepta la hipdtesis alterna de la
investigacion realizada, que indica que existe relacién significativa entre la comunicacién

interna y liderazgo en la empresa OBAN S.A.C, Lima 2019.

Los resultados en mencion tienen concordancia con el estudio realizado por Murari & Kripa
(2012). En su articulo Impact of servant leadership on employee empowerment, reafirma que la
organizacion tiene la responsabilidad de crear un ambiente de trabajo que ayuda a fomentar la
capacidad y el deseo de empleados para actuar de manera empoderada. La organizacion tiene la
responsabilidad de eliminar las barreras que limitan la capacidad del personal para actuar de
manera empoderada. Mediante el uso de sirviente estilo de liderazgo, el lider pone en practica
este proceso y brinda méas autonomia y toma de decisiones a los empleados para que los

empleados sientan que es su responsabilidad y asi lleve el negocio a la cima del éxito.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERO: se evidencia relacion significativa entre los objetos de estudio,
comunicacion interna y empowerment tuvieron una correlacion de 0.868 en la prueba de rho
spearman, por ello, si se mejora los aspectos relacionados al empoderamiento efectivo en los

colaboradores el nivel de la comunicacion interna mejorara.

SEGUNDO: se evidencia relacion significativa entre comunicacion interna y delegacion
de poder teniendo una correlacion de 0.863 en la prueba de rho spearman entre ambos objetos
de estudio, en los resultados obtenidos un alto porcentaje de colaboradores indica que las

funciones y responsabilidades delegadas no son claras y definidas.

TERCERO: se evidencia relacion significativa entre comunicacion interna y
motivacidn teniendo una correlacion de 0.846 en la prueba de rho spearman entre ambos objetos
de estudio, en los resultados obtenidos un alto porcentaje de colaboradores indica no se reconoce

oficialmente sus méritos y aportes en el trabajo.

CUARTO: se evidencia relacion significativa entre comunicacion interna y liderazgo
teniendo una correlacion de 0.860 en la prueba de rho spearman entre ambos objetos de estudio,
en los resultados obtenidos un alto porcentaje de colaboradores indica su jefe no se adapta en
los medios que se desarrollan los trabajadores.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Se recomienda a la gerencia implemente un plan estratégico que contemple
al empoderamiento dirigido a los colaboradores con las finalidad de mejorar la comunicacion
entre las diferentes areas de la organizacion la misma que estara liderada por el area de RRHH
y los diferentes jefes de area.

SEGUNDO: Se recomienda a las jefaturas realizar un rol de actividades definidas que
incluya las funciones y responsabilidades delegadas para que estas sean entendibles por los

colaboradores.

TERCERO: Se recomienda a la gerencia y al a&rea de RRHH se reconozca oficialmente
los méritos y aportes de los colaboradores en sus labores, se sugiere implementar
reconocimientos escritos (memorandum de felicitaciones, publicacién en el intranet, entre otros)

para colaboradores con un mejor desempefio.

CUARTO: Se recomienda a la gerencia y al area de RRHH desarrollar un plan de
entrenamiento operativo para los diferentes jefes de area, que incluya realizar las labores de sus

colaboradores para que el jefe se adapte a los medios en que se desarrollan los trabajadores.
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ANEXOS
ANEXO 1: ANALISIS DESCRIPTIVO DE LAS DIMENSIONES DE COMUNICACION INTERNA

Tabla 10: frecuencia dimension 1 Comunicacion ascendente

COMUNICACION ASCENDENTE (AGRUPADA)
Frecuenci  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
a valido acumulado
Totalmente 24 48,0 48,0 48,0
en .
desacuerdo g
En 9 18,0 18,0 66,0 §
desacuerdo *
£ Niacuerdo 6 12,0 12,0 78,0
Z ni
> desacuerdo
De acuerdo 6 12,0 12,0 90,0
Totalmente 5 10,0 10,0 100,0 gy e mny Remo T
de acuerdo COMUNICACION ASCENDENTE (Agrupada)
Total 50 100,0 100,0 Figura 06. Comunicacion ascendente
Fuente: Elaboracion propia. Fuente: disefio propio

Interpretacion: de acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 10 y
representados en la figura 06 se aprecia que para comunicacion ascendente el 48.0% de los
encuestados estan totalmente en desacuerdo, el 18.0% en desacuerdo, 12.0% Ni acuerdo ni
desacuerdo, asimismo el 12.0% De acuerdo y finalmente el 10.0% Totalmente de acuerdo con
la comunicacion ascendente.

Tabla 11: frecuencia dimension 2 Comunicacién descendente

COMUNICACION DESCENDENTE (AGRUPADA)
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 20 40,0 40,0 40,0 .
desacuerdo g
En 11 22,0 22,0 62,0 i
desacuerdo
€ Ni acuerdo ni 7 14,0 14,0 76,0
'TE desacuerdo
De acuerdo 7 14,0 14,0 90,0 : A
Totalmente de 5 10,0 10,0 100,0 Ucouum:won DESCENDENTE wmpm;E B
acuerdo '
Total 50 100,0 100,0 Figura 07. Comunicacién descendente
Fuente: Elaboracién propia. Fuente: disefio propio

Interpretacion: de acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 11 y
representados en la figura 07 se aprecia que para comunicacion descendente el 40.0% de los
encuestados estan totalmente en desacuerdo, el 22.0% en desacuerdo, 14.0% Ni acuerdo ni
desacuerdo, asimismo el 14.0% De acuerdo y finalmente el 10.0% Totalmente de acuerdo con
la comunicacion ascendente.
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Tabla 12: frecuencia dimension 3 Comunicacién horizontal

COMUNICACION HORIZONTAL (AGRUPADA)
Frecuenci  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
a vélido acumulado
Totalmente 23 46,0 46,0 46,0 .
en desacuerdo g
En 9 18,0 18,0 64,0
desacuerdo :
€ Niacuerdo ni 7 14,0 14,0 78,0
= desacuerdo
> De acuerdo 6 12,0 12,0 90,0
Totalmente 5 10,0 10,0 100,0
de acuerdo
Total 50 100,0 100,0 Figura 08. Comunicacion horizontal
Fuente: Elaboracion propia. Fuente: disefio pronio

Interpretacion: de acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 12 vy
representados en la figura 08 se aprecia que para comunicacion horizontal el 46.0% de los
encuestados estan totalmente en desacuerdo, el 18.0% en desacuerdo, 14.0% Ni acuerdo ni
desacuerdo, asimismo el 12.0% De acuerdo y finalmente el 10.0% Totalmente de acuerdo con
la comunicacion ascendente.
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ANEXO 2: ANALISIS DESCRIPTIVO DE LAS PREGUNTAS

Tabla 13: Frecuencia item N2 01

Las sugerencias que usted le hace a sus superiores son tomados en cuenta.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Véalido Totalmente en desacuerdo 22 44,0 44,0 44,0
En desacuerdo 9 18,0 18,0 62,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 16,0 16,0 78,0
De acuerdo 6 12,0 12,0 90,0
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24
Figura 09: Pregunta N° 01 del cuestionario.

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Mide acuerdo De acuerdo  Totamente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Las sugerencias que usted le hace a sus superiores son
tomados en cuenta.

Fuente: Tabla 13

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 13 y representados en la figura
09 se aprecia que para pregunta N°1, el 44.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 18.0% en desacuerdo, 16.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.0% De
acuerdo y finalmente el 10.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta las sugerencias

que usted le hace a sus superiores son tomados en cuenta.
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Tabla 14: Frecuencia item N° 02

Existen oportunidades para dar a conocer sus ideas y compartir sus
conocimientos para optimizar el logro de sus metas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 24 48,0 48,0 48,0
En desacuerdo 9 18,0 18,0 66,0
Ni de acuerdo ni en 7 14,0 14,0 80,0
desacuerdo
De acuerdo 6 12,0 12,0 92,0
Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 10 Pregunta N° 02 del cuestionario.

Porcentaje

Totalmente en En Mi de acuerdo  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Existen oportunidades para dar a conocer sus ideas y compartir
sus conocimientos para optimizar el logro de sus metas.

Fuente: Tabla 14

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 14 y representados en la figura
10 se aprecia que para pregunta N°2, el 48.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 18.0% en desacuerdo, 14.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.0% De
acuerdo y finalmente el 8.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta las sugerencias

que usted le hace a sus superiores son tomados en cuenta.
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Tabla 15: Frecuencia item N2 03

Tiene libertad para expresar sus ideas y propuestas para mejorar el desarrollo
de sus labores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 21 42,0 42,0 42,0
En desacuerdo 9 18,0 18,0 60,0
Ni de acuerdo ni en 9 18,0 18,0 78,0
desacuerdo
De acuerdo 6 12,0 12,0 90,0
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 11 Pregunta N2 03 del cuestionario.

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdoni  De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Tiene libertad para expresar sus ideas y propuestas para mejorar
el desarrollo de sus labores.

Fuente: Tabla 15

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 15 y representados en la figura
11 se aprecia que para pregunta N°3 el 48.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 18.0% en desacuerdo, 14.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.0% De
acuerdo y finalmente el 8.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta las sugerencias

que usted le hace a sus superiores son tomados en cuenta.
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Tabla 16: Frecuencia item N2 04

Las instrucciones o informacién que recibe de su jefe son claras.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 21 42,0 42,0 42,0
En desacuerdo 10 20,0 20,0 62,0
Ni de acuerdo ni en 16,0 16,0 78,0
desacuerdo
De acuerdo 14,0 14,0 92,0
Totalmente de acuerdo 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 12 Pregunta N2 04 del cuestionario.

Porcentaje

desacuerdo

T T
Totalmente en  En desacuerde Nide acuerdoni  De acuerdo

en desacuerdao

Tetalmente ce
acuerdo

Las instrucciones o informacidn que recibe de su jefe son claras.

Fuente: Tabla 16

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 16 y representados en la figura
12 se aprecia que para pregunta N°4 el 42.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 20.0% en desacuerdo, 16.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 14.0% De

acuerdo y finalmente el 8.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta las

instrucciones o informacion que recibe de su jefe son claras.



Tabla 17:Frecuencia item N2 05

Usualmente recibe sugerencias para mejorar su trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 20 40,0 40,0 40,0
En desacuerdo 13 26,0 26,0 66,0
Ni de acuerdo ni en 7 14,0 14,0 80,0
desacuerdo
De acuerdo 5 10,0 10,0 90,0
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 13 Pregunta N2 05 del cuestionario.

Porcentaje

T T
Totalmente en  En desacuerds  Mide acuerdoni  De acuerdo Totaimente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Usualmente recibe sugerencias para mejorar su trabajo

Fuente: Tabla 17
Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 17 y representados en la figura

13 se aprecia que para pregunta N°5 el 40.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 26.0% en desacuerdo, 14.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 10.0% De
acuerdo y finalmente el 10.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta usualmente

recibe sugerencias para mejorar su trabajo.
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Tabla 18:Frecuencia item N2 06

Su jefe lo trata con respeto.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 12 24,0 24,0 24,0
En desacuerdo 6 12,0 12,0 36,0
Ni de acuerdo ni en 10 20,0 20,0 56,0
desacuerdo
De acuerdo 10 20,0 20,0 76,0
Totalmente de acuerdo 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 14 Pregunta N2 06 del cuestionario.

Porcentaje

Totalmente en  En desacuerdo  Mi de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuercdo

Su jefe lo trata con respeto.

Fuente: Tabla 18

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 18 y representados en la figura
14 se aprecia que para pregunta N°6 el 24.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 12.0% en desacuerdo, 20.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 20.0% De
acuerdo y finalmente el 24.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Su jefe lo

trata con respeto.
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Tabla 19: Frecuencia item N2 07

Confia usted en sus compafieros de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 22 44,0 44.0 44.0
En desacuerdo 7 14,0 14,0 58,0
Ni de acuerdo ni en 10 20,0 20,0 78,0
desacuerdo
De acuerdo 6 12,0 12,0 90,0
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 15 Pregunta N2 07 del cuestionario.

Porcentaje

Totalmente en
desacuerdo

T T
En desacuerdo  Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Confia usted en sus compafieros de trabajo.

Fuente: Tabla 19

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 19 y representados en la figura
15 se aprecia que para pregunta N°7 el 44.0% de los encuestados estadn totalmente en
desacuerdo, el 14.0% en desacuerdo, 20.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.0% De
acuerdo y finalmente el 10.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Confia usted

en sus compafieros de trabajo.
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Tabla 20: Frecuencia item N2 08

Se desarrollan los trabajos en equipo para lograr las metas y objetivos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 23 46,0 46,0 46,0
En desacuerdo 9 18,0 18,0 64,0
Ni de acuerdo ni en 8 16,0 16,0 80,0
desacuerdo
De acuerdo 6 12,0 12,0 92,0
Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 16 Pregunta N2 08 del cuestionario.

Porcentaje

Totaimente en  En desacuerdo Nide acuerdoni  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Se desarrollan los trabajos en equipo para lograr las metas y objetivos.

Fuente: Tabla 20

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 20 y representados en la figura
16 se aprecia que para pregunta N°8 el 46.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 18.0% en desacuerdo, 16.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.0% De
acuerdo y finalmente el 08.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Se desarrollan

los trabajos en equipo para lograr las metas y objetivos.
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Tabla 21:Frecuencia item N2 09

Coordina usted con sus compafieros de trabajo durante el desarrollo de sus

labores.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 16 32,0 32,0 32,0
En desacuerdo 9 18,0 18,0 50,0
Ni de acuerdo ni en 11 22,0 22,0 72,0
desacuerdo
De acuerdo 8 16,0 16,0 88,0
Totalmente de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 17 Pregunta N2 09 del cuestionario.

Porcentaje

desacuerdo

labores.

T T
Totaimente en  En desacuerdo Mide acuerdoni  De acuerco
en desacuerdo

Taotalmente de
acuerdo

Coordina usted con sus compaiieros de trabajo durante el desarrollo de sus

Fuente: Tabla 21

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 21 y representados en la figura
17 se aprecia que para pregunta N°9 el 32.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 18.0% en desacuerdo, 22.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 16.0% De

acuerdo y finalmente el 12.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Coordina

usted con sus comparieros de trabajo durante el desarrollo de sus labores.



Tabla 22:Frecuencia item N2 10

Los trabajadores que reciben delegacién de autoridad cumplen con las metas y
objetivos de su éarea.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 28 56,0 56,0 56,0
En desacuerdo 6 12,0 12,0 68,0
Ni de acuerdo ni en 6 12,0 12,0 80,0
desacuerdo
De acuerdo 5 10,0 10,0 90,0
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 18 Pregunta N2 10 del cuestionario.

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Mide acuerdo De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Los trabajadores que reciben delegacién de autoridad cumplen
con las metas y objetivos de su area.

Fuente: Tabla 22
Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 22 y representados en la figura

18 se aprecia que para pregunta N° 10 el 56.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 12.0% en desacuerdo, 12.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 10.0% De
acuerdo vy finalmente el 10.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta los

trabajadores que reciben delegacién de autoridad cumplen con las metas y objetivos de su area.
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Tabla 23: Frecuencia item N2 11

La delegacién de autoridad mejora latoma de decisiones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 21 42,0 42,0 42,0
En desacuerdo 6 12,0 12,0 54,0
Ni de acuerdo ni en 9 18,0 18,0 72,0
desacuerdo
De acuerdo 7 14,0 14,0 86,0
Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 19 Pregunta N° 11 del cuestionario.

Porcentaje

T T
Totalmente en  En desacuerdo Mide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

La delegacion de autoridad mejora la toma de decisiones.

Fuente: Tabla 23

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 23 y representados en la figura
19 se aprecia que para pregunta N° 11 el 42.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 12.0% en desacuerdo, 18.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 14.0% De
acuerdo y finalmente el 14.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta la delegacion

de autoridad mejora la toma de decisiones.
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Tabla 24:Frecuencia item N2 12

Las funciones y responsabilidades delegadas son claras y definidas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 25 50,0 50,0 50,0
En desacuerdo 8 16,0 16,0 66,0
Ni de acuerdo ni en 7 14,0 14,0 80,0
desacuerdo
De acuerdo 7 14,0 14,0 94,0
Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 20 Pregunta N° 12 del cuestionario.

Porcentaje

T T
Totalmente en  En desacuerdo  Mide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerclo en desacuerdo acuerdo

Las funciones y responsabilidades delegadas son claras y definidas.

Fuente: Tabla 24

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 24 y representados en la figura
20 se aprecia que para pregunta N° 12 el 50.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 16.0% en desacuerdo, 14.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 14.0% De
acuerdo y finalmente el 06.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Las funciones

y responsabilidades delegadas son claras y definidas.
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Tabla 25:Frecuencia item N2 13

Se siente usted realizado en su puesto de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 24 48,0 48,0 48,0
En desacuerdo 5 10,0 10,0 58,0
Ni de acuerdo ni en 6 12,0 12,0 70,0
desacuerdo
De acuerdo 9 18,0 18,0 88,0
Totalmente de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 21 Pregunta N° 13 del cuestionario.

Porcentaje

T T
Totaimente en  En desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Se siente usted realizado en su puesto de trabajo.

Fuente: Tabla 25

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 25 y representados en la figura
21 se aprecia que para pregunta N° 13 el 48.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 10.0% en desacuerdo, 12.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 18.0% De
acuerdo y finalmente el 12.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Se siente

usted realizado en su puesto de trabajo.
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Tabla 26:Frecuencia item N2 14

Los sueldos y salarios que percibe son adecuados al mercado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 25 50,0 50,0 50,0
En desacuerdo 5 10,0 10,0 60,0
Ni de acuerdo ni en 10 20,0 20,0 80,0
desacuerdo
De acuerdo 6 12,0 12,0 92,0
Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 22 Pregunta N° 14 del cuestionario.

Porcentaje

T T
Totalmente en  En desacuerdo  Mide acuerdo ni De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

Los sueldos y salarios que percibe son adecuados al mercado

Fuente: Tabla 26

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 26 y representados en la figura
22 se aprecia que para pregunta N° 14 el 50.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 10.0% en desacuerdo, 20.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.0% De

acuerdo y finalmente el 08.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Los sueldos

y salarios que percibe son adecuados al mercado.



Tabla 27:Frecuencia item N2 15

Se reconoce oficialmente sus méritos y aportes en el trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 29 58,0 58,0 58,0
En desacuerdo 6 12,0 12,0 70,0
Ni de acuerdo ni en 7 14,0 14,0 84,0
desacuerdo
De acuerdo 4 8,0 8,0 92,0
Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 23 Pregunta N° 15 del cuestionario.

Porcentaje

T T
Totalmente en  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerco Totaimerte de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Se reconoce oficialmente sus méritos y aportes en el trabajo.

Fuente: Tabla 27

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 27 y representados en la figura
23 se aprecia que para pregunta N° 15 el 58.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 12.0% en desacuerdo, 14.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 08.0% De
acuerdo Yy finalmente el 08.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Se reconoce

oficialmente sus méritos y aportes en el trabajo.
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Tabla 28

Frecuencia item N2 16

Se optimizan los trabajos cuando se desarrollan en equipo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 23 46,0 46,0 46,0
En desacuerdo 6 12,0 12,0 58,0
Ni de acuerdo ni en 7 14,0 14,0 72,0
desacuerdo
De acuerdo 7 14,0 14,0 86,0
Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 24 Pregunta N° 16 del cuestionario.

Porcentaje

T T
Totalmente en  En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerco Totalmente de
desacuerco en desacuerdo acuerdo

Se optimizan los trabajos cuando se desarrollan en equipo.

Fuente: Tabla 28

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 28 y representados en la figura
24 se aprecia que para pregunta N° 16 el 46.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 12.0% en desacuerdo, 14.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 14.0% De
acuerdo y finalmente el 14.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Se optimizan

los trabajos cuando se desarrollan en equipo.
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Tabla 29: Frecuencia item N2 17

Existe un trato fluido con su jefe inmediato.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 27 54,0 54,0 54,0
En desacuerdo 7 14,0 14,0 68,0
Ni de acuerdo ni en 5 10,0 10,0 78,0
desacuerdo
De acuerdo 6 12,0 12,0 90,0
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 25 Pregunta N° 17 del cuestionario.

Porcentaje

T T
Totalmente en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Existe un trato fluido con su jefe inmediato.

Fuente: Tabla 29

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 29 y representados en la figura
25 se aprecia que para pregunta N° 17 el 54.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 14.0% en desacuerdo, 10.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.0% De
acuerdo y finalmente el 10.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Se optimizan

los trabajos cuando se desarrollan en equipo.
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Tabla 30:Frecuencia item N2 18

Su jefe se adapta en los medios que se desarrollan los trabajadores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 29 58,0 58,0 58,0
En desacuerdo 6 12,0 12,0 70,0
Ni de acuerdo ni en 4 8,0 8,0 78,0
desacuerdo
De acuerdo 6 12,0 12,0 90,0
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado estadistico del SPSS v.24

Figura 26 Pregunta N° 18 del cuestionario.

Porcentaje

T T
Totalmente en  En desacuerdo  Nide acuerdoni  De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

Su jefe se adapta en los medios que se desarrollan los trabajadores.

Fuente: Tabla 30

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 30 y representados en la figura
26 se aprecia que para pregunta N° 18 el 58.0% de los encuestados estan totalmente en
desacuerdo, el 12.0% en desacuerdo, 08.0% Ni acuerdo ni desacuerdo, asimismo el 12.0% De
acuerdo y finalmente el 10.0% Totalmente de acuerdo en referencia a la pregunta Su jefe se

adapta en los medios que se desarrollan los trabajadores.
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ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

INSTRUMENTO

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS ‘ VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
OBJETIVO .
PROBLEMA GENERAL GENERAL HIPOTESIS L Reconocimiento 12,3
Comunicacion L
Ascendente Apertura de la comunicacion
Determinar la relacion | Existe relacién Libertad de expresion
gg;ilnﬁ;iigam;ﬁgﬁe :j entre la comunicacién | significativa entre la
empowerment  en y la interna y el | comunicacion interna y lidad
empowerment en la|el empowerment en la Comunicacién Calida
eLTnE;eszaz)lggBAN SAC | empresa OBAN S.A.C, | empresa OBAN SA.C, Descendente Retroalimentacion 456
Lima 2019 Lima 2019 Comunicacion Respeto
Interna
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPO]’ESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS
¢Cual es larelacion entre la Determinar la refacion | Existe relacion Comunicacion ﬁ::nflran??n 789
comunicacion interna y Ia entre la comunicacion | significativa entre  la Horizontal egracion
delegacion del poder en la interna con la | comunicacion interna y Coordinacion
em ?esa OBAF;\I SAC delegacion de poder en | ladelegacion de poder en
Linga 20197 7 la empresa OBAN [la empresa OBAN
) S.A.C, Lima 2019. S.A.C, Lima 2019
Determinar la relacion | Existe relacién
¢Cudl es larelacionentre la | entre la comunicacion | significativa entre la Autoridad
comunicacion interna y la | interna con la | comunicacion interna y - .
motivaciéon en la empresa | motivacion en la|la motivacion en la Delegacion del poder ;oma de (lj)(_elc_?gnes 10,11,12
OBAN S.A.C, Lima 2019? | empresa OBAN S.A.C, | empresa OBAN S.A.C, esponsablida
Lima 2019 Lima 2019.
Determinar la relacion Existe relacidn Empoverment i Intrinseca
¢Cudl es la relacion entre entre comunicacion significativa entre la Motivacion Extrinseca
comunicacion interna y el | - id comunicacion interna y Trascendente 131415
liderazgo en la empresa |nteina con el Sgi\gl\c: el liderazgo en la Trabai - —
- en la empresa rabajo en equipo
?
OBAN S.A.C, Lima 20197 S.A.C, Lima 2019 empresa OBAN S.A.C, Liderazgo Empatia 16,14,18

Lima 2019.

Habilidades Sociales

CUESTIONARIO
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ANEXO 4: ENCUESTA

“COMUNICACION INTERNA Y EMPOWERMENT EN LA EMPRESA OBAN S.A.C, LIMA 2019”
OBIJETIVO: Determinar la relacién entre la comunicacion interna y el empowerment en la empresa OBAN S.A.C,
Lima 2019.
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al item en los
casilleros siguientes:

NUNCA OCASIONALMENTE ALGUNAS VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE
1 2 3 4 5
VALORACION
ITEM PREGUNTA
1 2 3 4
1 Las sugerencias que usted le hace a sus superiores son tomados en cuenta.
2 Existen oportunidades para dar a conocer sus ideas y compartir sus conocimientos para optimizar el logro de sus
metas.

3 Tiene libertad para expresar sus ideas y propuestas para mejorar el desarrollo de sus labores.

4 Las instrucciones o informacién que recibe de su jefe son claras.

5 Recibe disposiciones para mejorar su trabajo.

6 Su jefe lo trata con respeto.

7 Confia usted en sus compafieros de trabajo.

8 Se desarrollan los trabajos en equipo para lograr las metas y objetivos.

9 Coordina usted con sus compafieros de trabajo durante el desarrollo de sus labores.

10 Los trabajadores que reciben delegacion de autoridad cumplen con las metas y objetivos de su area.

11 La delegacion de autoridad mejora la toma de decisiones.

12 Las funciones y responsabilidades delegadas sin claras y definidas.

13 Se siente usted realizado en su puesto de trabajo.

14 Los sueldos y salarios que percibe son competitivos.

15 Se reconoce oficialmente sus méritos y aportes en el trabajo.

16 Se optimizan los trabajos cuando se desarrollan en equipo.

17 Existe un trato fluido con su jefe inmediato.

18 Su jefe se adapta en los medios que se desarrollan los trabajadores.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ANEXO 5
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ANEXO 6: BASE DE DATOS

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18

P1

5
4

ENCUESTADO 1

ENCUESTADO 2

ENCUESTADO 3
ENCUESTADO 4
ENCUESTADO 5

4
3
3
1
3
3
3
3
3
2
2
2
2
2
2
1
1
1
1
1
1
1
1

ENCUESTADO 6

ENCUESTADO 7

ENCUESTADO 8

ENCUESTADO 9

ENCUESTADO 10
ENCUESTADO 11
ENCUESTADO 12
ENCUESTADO 13
ENCUESTADO 14
ENCUESTADO 15
ENCUESTADO 16
ENCUESTADO 17
ENCUESTADO 18
ENCUESTADO 19
ENCUESTADO 20
ENCUESTADO 21
ENCUESTADO 22
ENCUESTADO 23
ENCUESTADO 24
ENCUESTADO 25
ENCUESTADO 26
ENCUESTADO 27
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1
1
1
1
1
1
1
5
5
5
5
4
4
2
2
2
1
1
1
3
1
1
1

ENCUESTADO 28
ENCUESTADO 29
ENCUESTADO 30
ENCUESTADO 31
ENCUESTADO 32
ENCUESTADO 33
ENCUESTADO 34
ENCUESTADO 35
ENCUESTADO 36
ENCUESTADO 37
ENCUESTADO 38
ENCUESTADO 39
ENCUESTADO 40
ENCUESTADO 41
ENCUESTADO 42
ENCUESTADO 43
ENCUESTADO 44
ENCUESTADO 45
ENCUESTADO 46
ENCUESTADO 47
ENCUESTADO 48
ENCUESTADO 49
ENCUESTADO 50
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