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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion entre
el empoderamiento del colaborador y la motivacion laboral en una empresa minera
de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022. La investigacion fue de tipo basica con
enfoque cuantitativo, el disefio no experimental de corte transversal, el nivel de
investigacion correlacional, se utiliz6 una muestra censal conformada por 120
colaboradores. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta,
utilizando el cuestionario como instrumento, con una medicion de escala tipo Likert
con 5 opciones y validado por el juicio de tres expertos. Para el analisis de datos se
realizd la estadistica descriptiva y la inferencial con el estadistico Rho de
Spearman. Los resultados obtenidos después del procesamiento y andlisis de datos
indicaron un valor Rho = de 0,748*, dando una correlacion positiva y alta,
concluyendo que: Existe relacion entre el empoderamiento y la motivacion laboral
en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022, con un nivel de

significancia de 0,000.

Palabras clave: empoderamiento, motivacion laboral, proceso de

contratacion, gestion de personas.
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Abstract

The objective of this research was to determine the level of relationship between
employee empowerment and work motivation in a mining company in the province
of Azuay-Ecuador, 2022. The research was of a basic type with a quantitative
approach, non-experimental cross-sectional design, correlational research level,
and a census sample of 120 employees was used. For data collection, the survey
technique was used, using the questionnaire as an instrument, with a Likert-type
scale measurement with 5 options and validated by the judgment of three experts.
For data analysis, descriptive and inferential statistics were performed using
Spearman'’s Rho statistic. The results obtained after data processing and analysis
indicated a Rho value = 0.748**, giving a positive and high correlation, concluding
that: There is a relationship between empowerment and work motivation in a mining

company in the province of Azuay-Ecuador, 2022, with a significance level of 0.000.

Keywords: empowerment, work motivation, hiring process, people

management.
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I. INTRODUCCION

Las empresas mineras buscan su continuo crecimiento y mejora, y con ello
entienden que el recurso mas importante dentro de sus actividades es su personal,
de esta manera cada empresa busca contratar al mejor candidato que cumpla con
un perfil idéneo dentro de la organizacion, este debe tener la libertad de realizar sus
actividades y a la vez demostrar empoderamiento para que cuando se realice las
tareas las pueda hacer de manera eficiente e independiente, por esto las
organizaciones estan en constante medicién de las motivaciones laborales que
tiene cada colaborador, identificando las mejores condiciones para obtener el

cumplimiento de cada actividad propuesta por cada empresa.

A nivel mundial, la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (2018) indicé
la importancia de una hoja de ruta en la tendencia a la mejora sobre el
empoderamiento laboral, una de ellas sobre una condicién interna de la capacidad
de recepcidn e interaccion que tiene el ser humano dénde esta relacionado a la
productividad en el cual el 30% de las personas tienen un empoderamiento
moderado en las actividades laborables, esto se da porque solamente se mide los
resultados mas no se ahonda en la motivacion que puede tener la persona, también
se afirma que no soélo el colaborador se motiva en funcidn a una negociacion
salarial, sino que mas bien él tiene otras motivaciones internas que parten desde
sus propias necesidades, por ello las empresas deben generar propuestas que
integren al colaborador y que éste tenga mayor empoderamiento en sus actividades
laborales y en donde también se precisa que la mujer debe ser considerada en las
actividades y por ello debe haber cambios normativos en la estructura de la ley

laboral.

La Organizaciéon Mundial del Comercio [OMC] (2021) explicé sobre una de
las condiciones que genera la motivacion laboral, aqui explica que a nivel mundial
el 38% de la parte productiva es generada por el género femenino, sin embargo lo
alarmante es que sus ingresos representan solamente el 77% de lo que generan
los varones, dejando claramente una brecha significativa en cuanto a los ingresos

qgue perciben las damas, ademas, en ese sentido 606 millones de personas que



trabajan y que no son remuneradas son mujeres, en razon de ello la motivacion
laboral empieza a desmejorar por el género femenino al evaluar la probleméatica
gue se tiene sobre la pandemia COVID-19, por lo que el empoderamiento de los
colaboradores en funciéon a sus actividades ha decrecido y esto afecta a la

economia en funcion de la fuerza laboral empleada en el mundo.

Asimismo, a nivel internacional la OIT (2021) enfatiz6é en el analisis que se
realiz6 sobre las mujeres emprendedoras donde cada una de ellas lucha contra el
machismo y a la vez el entorno se vuelve abrumador cuando es medido por
capacidad productiva pues las barreras se vuelven altas a comparacion de las
actividades de los varones, por ello OIT aclara que las mujeres deben estar
incorporadas en los trabajos particulares e integrados dentro de las actividades
empresariales y que debe de ser orientado hacia la formacion igualitaria en las
empresas inculcando la participacién de programas que ayuden a emprender a las
mujeres que sobresalen en sus actividades laborales incrementando la motivacion

laboral de cada persona en las empresas.

En tal sentido, Prensa Portal Innova (2022) en su articulo periodistico
menciono6 que la minera centinela ha sido una de las empresas pioneras en el uso
de la tecnologia, pues de esta manera resaltd entre las mejores empresas en 8
afios y, destaco la importancia del compromiso que tiene la minera con sus
colaboradores generando confianza y motivandolos hacia un progreso constante
de crecimiento no solamente empresarial sino también personal, cubriendo asi, las
necesidades de cada colaborador de la empresa, la misma que cuenta con mas de
2000 trabajadores quienes tienen un compromiso estable con la empresa, lo que
en conjunto les permite realizar las mejores operaciones en la extraccion de cobre
gue es una de sus actividades principales destacando que el principal motor es el
empoderamiento que tiene cada colaborador, pues repercute también

significativamente en la productividad de la organizacion.

Ademas, Polanco (2022) en la publicacibn de su articulo periodistico
menciond que la empresa minera Coquecol aparte de invertir en su negocio de la

extraccion de minerales tienen claro que uno de sus elementos mas importantes es



su personal, por ello mantiene relaciones muy amigables con sus colaboradores y
busca con cada accién incrementar la motivacion laboral del personal, es por esto
que hizo una gran inversion en una universidad que le brinde un 50% de descuento
en estudios superiores a su personal para que ellos puedan desarrollar su
crecimiento profesional y a la vez mantengan el equilibrio de vida reafirmando de

esta manera el sélido compromiso que tienen con cada uno de sus colaboradores.

A nivel nacional, en Ecuador el Diario El Universo (2021) menciond en su
articulo periodistico que las empresas mineras hicieron un evento donde se mostré
la responsabilidad social de las empresas ecuatorianas dando un espacio
importante a las comunidades nativas como el programa Warintza Mujeres, en el
gue se resalta el empoderamiento de la mujer y se la acepta como parte importante
dentro del compromiso la responsabilidad social con su poblacion. Cabe resaltar
gue esto es significativo porque el 90% de sus trabajadores pertenecen a esta
poblacién y estan inscritos en este programa, ya que las empresas mineras que lo
financian mencionan lo valioso que es para ellos que su personal y sus familias
tengan una calidad de vida y de esta manera logran la motivacion laboral en cada

uno de sus colaboradores.

El Periodico INFOBAE (2022) present0 en su articulo periodistico la inversion
extranjera que esté recibiendo Ecuador por parte de empresas del rubro minero, en
el primer semestre ingres6é aproximadamente 951 millones de ddlares lo que
representa un monto interesante a comparacion del afio 2021, este ingreso permitio
un incremento del 218% de las inversiones extranjeras, en este sentido las
condiciones para el pueblo ecuatoriano son favorables pues permite que se
recuperen rapidamente del COVID-19; es asi que las organizaciones empezaran a
mejorar la calidad de servicio en sus actividades operativas y en ellas también
logrard que sus trabajadores puedan mantener una economia estable en las
familias y con ello alcanzaran la motivacion laboral que se necesita para cada

colaborador en cada actividad que realiza la organizacion.

A nivel local, la empresa que se encuentra en el rubro minero de la Provincia

del Azuay actualmente presenta dificultades en la productividad, pues a pesar de



los esfuerzos por parte de la empresa en la mejora de su proceso de seleccion del
personal con el objetivo de encontrar colaboradores que tengan un
empoderamiento personal, se evidencia ciertos problemas como la alta rotacion de
personal, la falta de compromiso de los colaboradores y el ausentismo elevado, los
cuales repercuten en la planificacion de los objetivos marcados a corto y a largo
plazo; ademas, no existe un plan de incentivos el cual podria ser una de las causas
que afecte la motivacién en los colaboradores; por esta razon se realiza la
investigacion pues existe la necesidad de establecer cuéles son las acciones que

estan repercutiendo y afectando las actividades de la empresa minera.

En base a la realidad problematica se formula el problema general: a) ¢,Cual
es el nivel de relacion del empoderamiento del colaborador y la motivacion laboral
del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 20227 y
los problemas especificos: b) ¢Cudl es el nivel de relacion del significado y la
motivacion laboral del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-
Ecuador, 20227?; c) ¢, Cual es el nivel de relacion de la competencia y la motivacion
laboral del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador,
20227?; d) ¢Cudl es el nivel de relacion de la autodeterminacion y la motivacion
laboral del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador,
20227?; e) ¢ Cual es el nivel de relacion del impacto y la motivacion laboral del

personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 20227?

Para el desarrollo del estudio realizd ciertas justificaciones necesarias
utilizando metodologias en el contexto de la empresa privada del rubro minero
como son la: justificacion tedrica, para la cual nos basamos en argumentos
propuestos por autores que determinen un conocimiento previo sobre nuestras
variables empoderamiento del colaborador y motivacion laboral, las mismas que
estan fundamentadas por estudios cientificos que marcan la pauta en conceptos y
apertura de dimensiones de cada una de las variables de estudio. Justificacion
practica, porque se ofrece a la empresa minera esta investigacion para que brinde
ciertos resultados y ayudar a conocer o comprender las mejores opciones que debe
de generar para la correcta gestién de su personal, realizado bajo las motivaciones,
el compromiso, la guia de mando y el empoderamiento de cada colaborador.



Justificacion metodoldgica, aqui es donde se desarroll6 la utilizacién de los
métodos que sirvieron para la implementacién de cada aplicacion del instrumento
en donde los datos se recolectaron y nos dieron una informacion mas viable y
confiable y estos instrumentos utilizados fueron validados por jueces expertos que
nos permitieron tener la calidad y la certeza de que sea la fuente de recoleccion
confiable. Justificacion social, se realiz6 la investigacién citando fuentes fiables e
importantes para la mejora del colaborador relacionado a su empoderamiento y en
las actitudes que debe de tener esta persona a nivel interno y externo
fundamentado por su motivacion lo que permitirA una mejor interaccion entre

empresa y colaborador.

En base a la realidad problematica se formuld el objetivo general: a)
Determinar el nivel de relacién significativa entre el empoderamiento del
colaborador y la motivacion laboral del personal en una empresa minera de la
provincia del Azuay-Ecuador, 2022. Y como objetivos especificos: b) Determinar el
nivel de relacidn significativa entre el significado y la motivacion laboral del personal
en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022; c) Determinar el
nivel de relacion significativa entre la competencia y la motivacion laboral del
personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022; d)
Determinar el nivel de relacion significativa entre la autodeterminacion y la
motivacion laboral del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-
Ecuador, 2022. e) Determinar el nivel de relacién significativa entre el impacto y la
motivacion laboral del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-
Ecuador, 2022.

Como hipétesis general se formuld: a) Existe relacidn significativa entre el
empoderamiento del colaborador y la motivacion laboral del personal en una
empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022. Y como hipoétesis
especificas: b) Existe relacion significativa entre el significado y la motivacion
laboral del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador,
2022; c) Existe relacion significativa entre la competencia y la motivacion laboral del
personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022; d) Existe



relacion significativa entre la autodeterminacion y la motivacion laboral del personal
en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022; e) Existe relacion
significativa entre el impacto y la motivacion laboral del personal en una empresa

minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Siguiendo con el proceso de investigacion nos basamos en autores y
referencias basicas que nos den apertura al proceso de investigacion trayendo en

si antecedentes que nos introduzcan al conocimiento.

Empezando con el nivel internacional Barra et al. (2023) en su estudio
realizado acerca del impacto de la pandemia de COVID-19 y su efecto en la
dindmica laboral en las organizaciones, y en especial la motivacion del personal de
salud, cuyo objetivo fue el de determinar el comportamiento de la relacion entre
motivacion y desempefio laboral de los colaboradores que trabajan en la Gerencia
Regional de Salud - La Libertad durante la pandemia. Utilizaron el analisis
descriptivo correlacional con método cuantitativo y disefio transversal en la
metodologia. Para este trabajo identificaron una muestra de 106 trabajadores
(100%) y se utilizaron dos tipos de instrumentos de encuesta, uno para la
motivacion laboral y otro para el desempefio laboral y sus dimensiones, como las
habilidades cognitivas, afectivas y psicomotoras respectivamente. En los resultados
obtenidos se observo una relacion significativa menor a 0,05 entre la motivacion y
desempefio con sus dimensiones. También, se encontrd que existe una correlacion
positiva moderada de Rho = 0.633. Una gran parte de los trabajadores (N° = 52,
49,1%) durante la pandemia de COVID-19 mostr6 un comportamiento bajo en la

motivacion y la capacidad psicomotriz del desempefio laboral de los colaboradores.

Asi también Espinoza (2022) tuvo como objetivo en su articulo relacionar la
gestion de aduanas y el empoderamiento de los trabajadores del area
administrativa, el disefio es no experimental de enfoque cuantitativo de nivel de
correlacién descriptivo, la muestra es de 103 colaboradores; los resultados
demostraron que el 65% de las personas estan de acuerdo con las actividades que
promueve la gestion interna, el 30% restante determina que es indispensable una
administracion viable y empoderada, al realizar el analisis inferencial con el factor
Anova se determina con un valor de significancia 0,000 que existe una relaciéon

fuerte entre el empoderamiento de



los colaboradores y la gestion operativa que realizan en aduanas; finalmente
concluye que existe un efecto entre el empoderamiento y este se relaciona con el
buen manejo del liderazgo dentro de las actividades operativas que busca integrar
a los colaboradores entre las actividades propias de la empresa.

Para Nufiez y Valencia (2022) en su estudio tuvieron como objetivo
identificar la relacion entre las consecuencias que genera el estrés laboral y que las
personas tengan una motivaciéon laboral; la muestra estuvo conformada por 130
personas, el estudio tiene un enfoque cuantitativo; los resultados determinan que
existe una relacién inversa entre cada una de las variables por eso que determinan
que la motivacion es un factor importante y que éstas deben ser repercutidas por el
desemperio laboral de los colaboradores; finalmente concluyeron que no existe
relacion entre las variables de estudio por eso un factor importante es el
mejoramiento de la salud mental en los trabajadores y que cada uno empiece a
generar motivaciones internas las cuales daran un mayor beneficio a las actividades
colaborativas donde se determine la condicion importante de la participacion de

cada colaborador que esté vinculado a la empresa.

En el estudio de Razuri (2022) que tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la motivacion laboral del colaborador y la calidad del servicio realizada en la
institucion el enfoque es cuantitativos correlacional; la muestra fue de 60 personas;
los resultados determinaron que 47 personas tienen un nivel bajo en la motivacion
laboral y que éstas se representa en 92,1% las cuales determina un factor débil en
los colaboradores y que éstos pueden afectar directamente el avance de la
institucion en sus objetivos propuestos por la empresa cuando se evalla las
condiciones de trabajo se determind que el 90,2% de los trabajadores aceptan
mediamente las condiciones en el hospital y éstos se representan por 46 personas;
finalmente concluyeron que no existe una relacion entre las dos variables de estudio
y que éstas deben de tomarse en cuenta ya que las actividades dentro del hospital
se ven perjudicadas evidenciandose un Rho Spearman negativo -0,164. En ese
sentido se orienta a los directivos de la institucion que tomen acciones inmediatas
para mejorar la satisfaccion de cada colaborador porque estan afectando las

actividades laborales, asi tambien que se empiece a reconocer el desempefio de



cada uno de los integrantes para que de esta manera se motiven y que tomen un

buen curso las metas propuestas por la empresa.

Ademas Caballero (2022) en su estudio cuyo objetivo fue determinar si existe
relacion de la motivacion laboral y la capacidad el colaborador en su salud mental,
el estudio es cuantitativo correlacional la poblacion estuvo conformada 120
personas; los resultados demostraron que 91 personas tienen una salud mental
regular y estos estan representados por el 98,9% lo cual demuestra que los
colaboradores se encuentran con sus capacidades basicas de razonamiento y
pensamiento, al realizar la evaluacién de la motivacion laboral se observo que el 38
personas que representan el 41,3% de los colaboradores tienen una motivacion
media. No obstante también se identificé que el 58,7% tienen una motivacion alta y
esto es favorable entre las actividades que ejercen los colaboradores; y el realizar
el cruce entre la motivacion y la satisfaccion se identificé que el 30,4% de los
colaboradores tienen niveles altos los cuales son satisfactorios concluyendo que
existe relacion entre las dos variables de estudio y el valor de Rho 0,339; en ese
sentido se recomienda al Director Ejecutivo de la institucion seguir implementando
mejoras en las condiciones laborales ya que éstas seguiran generando mayor
interaccion y el area de RRHH deberd fomentar talleres para que se pueda

incrementar los niveles de motivacion y de satisfaccion en la empresa.

Continuando con Lugo (2021) que realiz6 un estudio donde plante6é un
objetivo para determinar algun factor de influencia que tenga el empoderamiento
en la satisfaccion de cada colaborador, el disefio es transversal no experimental del
enfoque cuantitativo de nivel de correlacion, la muestra estuvo conformada por 80
personas, los resultados obtenidos arrojan que el 38% tienen un empoderamiento
a nivel medio y la competencia se encuentra en un 39% de nivel bajo y el grado de
significancia arrojo un valor de .032 donde el R-cuadrado en Nagelkerke dio un
valor de .093 determinando que si existe una relacion entre la satisfaccion de cada
colaborador con el empoderamiento que lo lleva a seguir realizando las actividades;
finalmente concluy6 que el centro de salud tiene mayor autonomia y que debe de
ir promoviendo a su personal para que con ello se incrementen los niveles de

satisfaccion y aceptacion en la institucion.



En el estudio de Perfecto et al. (2021) nos explicaron con el objetivo de
determinar la relacion de la rentabilidad y gestion de talento en una empresa. El
trabajo es de disefio es no experimental, de enfoque cuantitativo-descriptivo; la
muestra estd compuesta de 40 empleados; la técnica que se empled fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario. En los resultados dieron como resultado
un Rho=0,881 dandose una aceptacion positiva en la correlacion; finalmente
concluyeron que el “t” de Student tc=11.48 > tt= 1.6766 por ello la gestion de talento

humano es favorable en la organizacion.

Asimismo, Espinoza y Cerron (2021) nos explicaron en su investigacion con
el objetivo de examinar el desempefio y la motivacion laborales de los trabajadores
en una empresa privada. El disefio es no experimental correlacional descriptivo con
un estudio cuantitativo; la muestra estd considerado en 24 colaboradores; el
instrumento aplicado fue el cuestionario. Los resultados afirman la correlacion de la
gestion de talento humano r= 0,769 con desempefio laboral; finalmente concluyeron
gue los administrativos de la institucion si tienen la aceptacion con su desempefio

laboral y estan apegados a la gestion del talento de personas en la institucion.

De igual manera Sanchez (2021) nos explico en su estudio cuyo objetivo fue
el de analizar la relacion del desempefio laboral y la cultura de cada organizacion
publica. El disefio es descriptivo correlacional cuantitativo; la muestra esta
conformada 131 servidores publicos; la técnica empleada fue la encuesta y el
instrumento es el cuestionario. Los resultados demostraron una despreocupacion
por mejorar las acciones de la empresa y esto se manifiesta en la insatisfaccion
laboral; finalmente concluyeron que se debe implementar estrategias que ayuden a
fortalecer los vinculos laborales con los servidores publicos y asi se pueda

manifestar una cultura soélida.

Entonces Villarruel (2021) nos explicé en su objetivo de determinar si la
cultura organizacional tiene relacion con la motivacién que tienen las personas de
la institucion SISE. El disefio es no experimental, de estudio basico con enfoque
cuantitativo; fueron 100 colaboradores en donde se implemento el estudio; la

10



técnica es la encuesta. Los resultados demostraron un Rho=.973 existiendo una
correlacion altamente positiva y en los valores descriptivos se obtuvo un 75% de
aceptacion; finalmente concluy6 que los colaboradores si tienen una aceptacion

favorable ante la cultura organizacional y la motivacion.

Siguiendo con Uvidia (2021) nos menciona en su objetivo de determinar la
relacion que se tiene entre del desempefio que tiene las personas en su actividad
laboral en docentes y motivacion intrinseca en una institucion de Ecuador. El disefio
es no experimental de enfoque cuantitativo; la muestra esta conformada por 29
docentes. Los resultados demostraron Rho= ,534 (Sig.= 0.05<0.01) donde se
evidencia la correlacion moderada; finalmente concluy6 que la gestion de talento
humano tiene una fuerte aceptacién entre los colaboradores siendo un 53% a

comparacion del desemperio laboral.

A nivel nacional Alava (2021) nos explico en su objetivo de determinar la
relacion de factor de competitividad y la gestiéon que aplican los de talento humano
en una empresa de Manabi—Ecuador. El disefio es no experimental de enfoque
cuantitativo correlacional; la muestra comprendio 196 trabajadores; los resultados
demostraron el impacto de la gestion de talento humano en la empresa dedicada a
la venta de camarones; finalmente concluyé que le clima laboral y la gestion de
talento es favorable para el crecimiento de la empresa camaronera y esto los hace

mas eficientes en sus actividades empresariales.

Segun Moreno (2021) nos menciond en su investigacion con el objetivo fue
el de determinar la relacién del desempefio laboral y la gestion del talento humano
los establecimientos de salud de primer nivel de la Policia de Guayaquil. El disefio
es correlacional descriptivo de enfoque cuantitativo; la muestra esta compuesta de
71 agentes. Los resultados demostraron que las variables tienen relacion positiva
mostrando un valor de ,570; finalmente concluyé que la gestion de talento y la

relacion con el desempefio laboral es aceptable en los agentes encuestados.

Segun Zela y Vilca (2020) nos explicaron en su investigacion con el objetivo

de determinar la relacion del empoderamiento con las relaciones interpersonales
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en una institucion de Yunguyo. El disefio es descriptivo; cuantitativo correlacional,
la muestra fue de 75 colaboradores; los resultados demostraron que la gestién de
talento tiene un nivel favorable con un 58.33%; finalmente concluyeron que si existe
correlacién positiva entre la gestion de talento ya que los colaboradores muestran

una aceptacion con la variable relaciones interpersonales.

De acuerdo con Macias et al. (2019) nos explicaron en su objetivo de
determinar si empoderamiento y liderazgo tienen relacion en las empresas
ecuatorianas. El disefio es transversal de enfoque cuantitativo correlacional
descriptivo; la muestra esta compuesta de 382 empresas privadas. En los
resultados se obtuvo un Rho=.920 en las variables de estudio; finalmente
concluyeron que las empresas familiares tienen cierto efecto en las motivaciones y
las estimulaciones intelectuales con un Rho=.958 considerando que la cultura

organizacional tiene efectos individuales en las empresas ecuatorianas.

También Baquerizo (2021) nos explicO en su estudio con el objetivo de
correlacionar la gestion de la calidad del servicio y la cultura organizacional en una
institucion educativa de Ecuador. El disefio es correlacional descriptivo de caracter
cuantitativo; la muestra fue de 34 colaboradores. Los resultados demostraron que
el Rho=.618** donde se evidencia la correlacion de gestion de la calidad del servicio
y la cultura organizacional es alta; finalmente concluye con la validacion de la

hipétesis y el 97% de colaboradores estan de acuerdo con la cultura organizacional.

Realizamos los fundamentos tedricos en base a autores y teorias que
plantean la formacion de nuestro estudio para ello partimos desde el conocimiento
del empoderamiento del colaborador. En la teoria de la escuela cognitivista
expuesta por Mintzberg (2000) sefiala que el empoderamiento parte de la persona
que es quien va a desarrollar conceptos que los lleva a realizar trabajos
actitudinales que se ejercen desde la importancia de aprender a desarrollar
funciones y que éstos permitiran que el colaborador se centre en ciertas actividades
basadas por un conocimiento previo aprendido. De la misma manera Mintzberg et
al. (1999) explicaron que a través de ciertas acciones que se realizan en el proceso

mental del conocimiento los trabajadores empiezan a obtener soluciones a cada
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actividad propuesta y que ellos se sienten capaces de poder ejecutarlas sin que

vayan a realizar consultas a los superiores.

En la teoria del poder estructural explicada por Kanter (1987) explicé que el
empoderamiento se crea por ciertas condiciones que realizan los colaboradores y
gue ellos toman en cuenta una estructura donde se incluye lo que es el aspecto
reflexivo y vinculan el comportamiento que se debe obtener en una organizacion
para que los propios colaboradores realicen sus actividades de manera conjunta
guiados por un jefe que aplique el empoderamiento dentro de la estructura

organizacional.

En la teoria del empoderamiento psicolégico explicada por Thomas y
Velthouse (1990) mencionaron que el empoderamiento se analiza desde el punto
psicolégico que parte desde la construccion de aspectos emocionales que hacen
que la persona se encuentre motivada y con ella pueda tener la decision de guiar a
las personas y de esta manera abarcar las tareas que se van a dar en una
organizacion. Asi mismo el empoderamiento psicologico es la interpretacion de la
acciéon que va a recibir el trabajador que contempla todas las estructuras basicas

para establecer las mejores condiciones del trabajo (Prada y Acosta, 2019).

Para Reyes y Hidalgo (2020) mencionaron que el empoderamiento es la
accion de imponerse y es la capacidad de tener cuidado a la vez en funcion de las
actividades que se van a realizar. Para Jiménez et al. (2022) la organizacion busca
personas mas proactivas en las actividades y que ellas estén empoderadas. Se
puede determinar como responsabilidades a las actividades colaborativas en la
empresa que generan mayores Compromisos en una organizaciéon (Blanco y Moro,
2019).

Segun Garcia et al. (2022) explicaron que el empoderamiento parte desde la
responsabilidad de brindar autoridad en el cual se gestan ciertas decisiones hacia
los colaboradores para que con ellos se puedan cubrir las necesidades requeridas
por la empresa y que éstas puedan ser resueltas o consultadas por un guia que

vendria a ser un lider que estara a cargo de las actividades de las personas que se
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encuentran en una empresa. Para Leon (1997) el empoderamiento es la capacidad
gue se obtienen por ser considerado como un buen elemento y que esto nos da
poder para tomar el mando y que con él puede delegar funciones. Asimismo Franco
et al. (2019) explicaron que las tareas deben ser cumplidas a cabalidad y con ello
se fomentara del trabajo colaborativo y que esto se representa en el sentido ético

llevado hacia la eficacia que debe tener cada persona.

En este sentido, Vigo (2015) define el empoderamiento de un colaborador
como la capacidad que tiene la persona para ejercer una posicion firme ante otra,
donde se realizara la toma de decisibn mas estable e idonea y que éstas seran
representadas por jefes o personas que lleven a mando un grupo de personas y
que estén propuestas por las actividades laborales de la organizacion.

Ademas Garcia y Fernandez (2020) mencionaron en su estudio a los autores
Thomas y Velthouse (1990) que explicaron sobre el empoderamiento que debe ser
estudiado por algunos aspectos del comportamiento, actitudes emocionales y
aspectos psicoldgicos que abarcan estructuras de formacién en el ser humano; en
ese sentido comentaron que Spreitzer (1995) explicd sobre la importancia del
estudio del empoderamiento de los colaboradores y que para realizar una mejor
comprension deben estar divididos en cuatro partes basicas las cuales son:
dimensién 1 significado, el cual se refiere al concepto de aceptacion de ideas
propias y que éstas puedan ser valoradas o aceptadas en un consenso conjunto
para que puedan ser implementadas; dimension 2 competencia, esto se define
como una habilidad que tiene cada persona donde se determina la capacidad del
trabajador para que realice ciertas actividades que van a ser mencionadas por los

jefes en una organizacion.

Dimension 3 autodeterminacion, definida a la condicion que el colaborador
pueda tomar en consideracién ciertas actividades usando el concepto de la logica
y el entendimiento que le permita decidir la accion necesaria para realizar una
actividad; dimension 4 impacto, descrita como una capacidad de poder influenciar

en las actividades propuestas en cada colaborador y que éstas dejan los mejores
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resultados poniendo en un nivel 6ptimo el trabajo propuesto y con ello el trabajador

adquiere un mayor reconocimiento (Spreitzer, 1995).

Realizamos los fundamentos tedricos en base a autores y teorias que
plantean la formacion de nuestro estudio para ello partimos desde la motivacion
laboral. En la teoria “X” e “Y” realizada por McGregor (1960) define el
comportamiento por el cual pasa cada ser humano donde la persona (x) desarrolla
sus actividades de manera individual y no se vincula con la empresa menos aun
con sus compaferos de trabajo es una persona que trabaja independientemente;
asimismo la persona (y) es aquel colaborador que tiene mas empatia con sus
compafieros de trabajo y realiza mas actividades colaborativas en funcién y el
compromiso de la organizacion siendo asi que este elemento estd mas

comprometido con la empresa.

Segun Puma (2020) explica que la motivacion es parte fundamental de un
ser humano y que éste estd comprometido con sus actividades siempre y cuando
reciba una conexion vinculada a las actividades que fomenten el acercamiento
hacia una organizacion. También Bohérquez et al. (2020) declararon que la
motivacion laboral se debe de inculcar en las empresas. Ademas, Nilsson (2017)
explica que la motivacion resulta de un factor motivador en el cual las personas
internamente se relacionan con la empresa en funcién a una necesidad y que esto
logra hacerlas sentir bien. Gonzalez et al. (2021) explicaron que las actividades con
mayor énfasis en la ejecucién tendrdn metas propuestas por la organizacion es asi
donde el ser humano se inspira para que pueda generar acciones colaborativas

motivadas y acercadas hacia sus actividades laborales.

Para Serra (2019) en la teoria de la motivacion humana explicada por
McClelland (1989) indica que la motivacion laboral parte de las necesidades que
tiene todo ser humano y que ellas son determinativas para las acciones
colaborativas que generan grandes motivadores que son influidas como puntos de
equilibrio en la vida de un individuo ya sea por afiliacion, estima hacia las personas,

o por necesidad en su entorno familiar y que también esté rodeado por una persona
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gue se encuentre mas cerca de €l y que éste le permita estar vinculado en una

organizacion.

Asi mismo, Castro (2018) explicé en la teoria de las necesidades de Maslow
(2004) que la condicion basica del ser humano es la alimentacion, vestimenta,
reconocimiento, apego a la familia son condiciones basicas que nacen de la
personay que éstas influyen en las motivaciones para cualquier actividad las cuales
también repercuten como condicion fundamental en el proceso del
desenvolvimiento en la empresa en la cual se esté vinculando para que puede llegar
con el tiempo a una autorrealizacion y sea identificado como un buen elemento ante

la sociedad y ante sus jefes.

Asi mismo Ochola (2018) define que la motivacion es un acto que determina
el comportamiento mas favorable de la persona y que éste puede ser un proceso
que incremente con el tiempo convirtiéndose en un condicionante para realizar las
mejores acciones operativas en la organizacion, asi mismo sera replicado en otras
personas que observen a un colaborador motivado e influenciara positivamente al
grupo de personas que lo rodean. Iriarte (2007) explica que la motivacion parte
desde la cultura aceptada en la empresa en donde los trabajadores se vinculan
fuertemente ejerciendo una posicion predominante; En este sentido, Gonzalez
(2015) explico que las personas pueden bajar su rendimiento si no estdn motivadas
y éstas pueden generar una pérdida constante en el actuar hacia la organizaciéon y
que con el tiempo el colaborador puede empezar a desaparecer finalmente

desertando de una empresa.

Finalmente, Ochola (2018) menciona el estudio realizado por Hernandez
(2007) donde él explica que la motivacion permite que el ser humano se
desenvuelva en sus actividades laborales y puedan ser comprometidos para ello se
desarrollan dos areas importantes en la motivacién laboral las cuales son:
dimensién 1 motivacion extrinseca, que la define como todo componente que
permite que el colaborador puedo tener condiciones favorables relacionadas al
dinero y que éstas puedan ser otorgadas también como premios o a aquellas

felicitaciones en publico que se den como recompensas de logros obtenidos;
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dimensién 2 motivacién intrinseca, la define como un acto que nace de la propia
persona y que ésta no se ve involucrada por ningun factor econémico ni tampoco
estimulos externos sino que parte desde el propio desenvolvimiento de la persona
condiciones importantes apegadas a la familia 0 metas personales que se trace la

persona para poder lograr su satisfaccion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

En ese sentido Gonzales (2022) explicé que todo estudio debe de tener un
disefio estructurado para la investigacion, por ello el estudio tiene la condicion de
tipo basico ya que tiene teorias que nos ayudaron a argumentar nuestra fuente de
conocimientos en el proceso del estudio. Naupas et al. (2018) mencionaron que los
enfoques de investigacion son diversos para realizar la relacion de las variables,
por lo que en este estudio utilizamos el enfoque cuantitativo de correlacion.
Ademas, Arias & Covinos (2021) aportaron con sus conocimientos en concordancia
con los disefios de investigacién en donde las variables a trabajar deben tener una

caracteristica propia, por lo que nuestro trabajo tiene un disefio no experimental.

3.2 Variables y operacionalizacion

Conceptualmente la variable empoderamiento del colaborador lo definieron
los autores Garcia y Fernandez (2020) concordando con Thomas & Velthouse
(1990) que explican que aspectos del comportamiento humano en el cual la propia
accioén voluntaria permite tomar decisiones. Los colaboradores buscan cubrir sus
necesidades, en ese sentido un lider estara a cargo de las actividades de las
personas; asimismo Spreitzer (1995) definio que el empoderamiento nace de las
actitudes emocionales y los aspectos psicolégicos que forman estructuras en el ser

humano.

La definicion operacional de empoderamiento del colaborador lo explicaron
Garcia y Fernandez (2020) para ello mencionan en su estudio a Spreitzer (1995)
haciendo referencia del instrumento que se necesita para medir el cual es llamado
cuestionario del empoderamiento del colaborador en donde se apertura 4
dimensiones que son: significado, competencia, autodeterminacion, impacto; el que
comprende 7 indicadores con 12 items puntuadas por la escala de Likert (1) Poco;
(2) Regular; (3) Suficiente; (4) Bastante; (5) Mucho; de nivel ordinal.
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Conceptualmente la variable motivacion laboral la define Ochola (2018)
como un acto que determina el comportamiento mas favorable de la persona y que
éste puede ser un proceso que incremente con el tiempo convirtiéndose en un
condicionante para realizar las mejores acciones operativas en la organizacion, asi
mismo sera replicado en otras personas que observen a un colaborador motivado

e influenciard positivamente al grupo de personas que lo rodean.

La definicion operacional de motivacion laboral la explica Ochola (2018)
citando a Hernandez (2007) que para medir el estudio se explica el instrumento
llamado cuestionario de motivacién laboral en que estd compuesto por 2
dimensiones que son: motivacién extrinseca, y motivacion intrinseca; que contiene
7 indicadores con 14 items puntuadas por la escala de Likert (1) [total desacuerdo],
(2) [desacuerdo], (3) [indiferente], (4) [de acuerdo], (5) [totalmente de acuerdo]; de

nivel ordinal.

3.3 Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Segun Otzen y Manterola (2022) mencionaron que para realizar un estudio
se debe tener una poblacion con caracteristicas similares, y por lo tanto, siguiendo
esa condicion, en nuestro estudio se utilizo la poblacidon esta de 120 personas de
una empresa minera de la provincia del Azuay. Ademas, no se aplicé muestreo por

utilizar una poblacion censal.

3.4 Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos

Asi mismo Pastor (2019) explic6é que para realizar un proceso de
investigacion se necesita utilizar una técnica que es la recolecta de datos en la cual
se aplicéd el cuestionario que tuvo un nimero de preguntas cerradas que estuvo
marcada por la escala de Likert; a ello tuvimos dimensiones establecidas en la

variable empoderamiento del colaborador y la motivacion laboral.
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En la tabla 1 se muestra a los jueces experimentados que realizaron la

validacion de nuestros instrumentos.

Tabla 1
Jueces expertos validadores de cuestionario
N° Apellido y Nombres Afos de experiencia
Juez Mg. Espinoza _Cueva Maria 2 afios
Paulina
Juez Mg. Conde Garay, Marlon 10 afios
Gerardo
Juez Mg. Romero Amaya, 10 afios

Jessica Janett

En la tabla 2 se mostro la confiabilidad del cuestionario de empoderamiento
del colaborador se realizé la prueba piloto en 20 colaboradores para que pueda

lograr su validez; el resultado es de 0.915 dando una fiabilidad para su aplicacion.

Tabla 2
Alfa de Cronbach de empoderamiento del colaborador

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach Elementos

,915 12

En la tabla 3 se mostré la confiabilidad del cuestionario de motivacion laboral
se realizé la prueba piloto en 20 colaboradores para que pueda lograr su validez; el

resultado es de 0.926 dando una fiabilidad para su aplicacion.

Tabla 3
Alfa de Cronbach de motivacion laboral

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach Elementos

,926 14
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3.5 Procedimientos

Segun Iglesias (2021) explicé que todo estudio debe tener un orden de
proceso de investigacion en el cual se deber determinar las condiciones basicas
para recolectar informacion y de esta manera llevar a cabo una estructura

ordenada.

En primera instancia se envio una carta al gerente general de la empresa
minera para poder solicitarle la autorizacion de la recoleccién de datos en el cual
se implementd el cuestionario a sus colaboradores; al aceptar la autorizacion se
procedié a pasar por cada uno de los lugares del trabajo donde se encuentran las
personas que estan en la obra que son los colaboradores de la minera donde se
les explico a cada uno de ellos que la encuesta que se les realizé es para fines de
investigacion y se les solicitd un consentimiento informado en el que ellos acepten
el llenar el documento marcando las preguntas que estan determinadas por la
escala de Likert; una vez terminado ello se pas6 a procesar la data con la

estadistica del programa SPSS.

3.6 Método de andlisis de datos

Se inicia con la autorizacién gerente general de la empresa minera, una vez
aceptado el documento que nos indico la confirmacién de poder realizar la
investigacion, procedimos a acercarnos a cada colaborador de la empresa para
realizar el cuestionario. Asi mismo a cada persona se le solicitd marcar el
consentimiento informado que se encuentra descrito en el documento, una vez
llenadas las encuestas por todos los participantes se procedid a llevarlos a un
documento Excel y después pasamos a subirlo al SPSS para realizar el analisis
inferencial, una vez insertados los datos en el software, se realiz6 las pruebas
estadisticas para poder validar o rechazar aquellas hipétesis que han sido

plasmadas en la investigacion, apoyandonos de la prueba de correlacion.

3.7 Aspectos éticos

En la exploracion se aplicaron los aspectos éticos propios, primeramente se

mantendra la reserva de la informacion para proteger al participante respetando su
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derecho al anonimato; luego se les solicitd su consentimiento informado; se anexo6
la carta de aceptacion del gerente general que nos permiti6 muy amablemente la
utilizacién del cuestionario en sus trabajadores; al recolectar la informacion se
mantendra en reserva estricta de la informacién; esta investigacion servir para
futuros investigaciones y por ello aportaremos con el conocimiento cientifico;
finalmente nos ceflimos a las normas y condiciones que nos brinda la Escuela de

Posgrado de la Univ. César Vallejo respetando los derechos de autor.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo
Se realizé en esta parte la descripcién de las variables que se cruzan con el
empoderamiento del colaborador y sus dimensiones por frecuencia y en

porcentajes respectivamente.

Tabla 4
Frecuencias de la variable “Empoderamiento del colaborador”’y sus dimensiones

Empoderamiento

Nivele del colaborador Significado ~ Competencia  Autodeterminacion Impacto
n % n % n % n % n %
Bajo 19 15,8% 17 142% 17 14,2% 24 20% 24 20%
Medio 83 69,2% 85 70,8% 70 58,3% 62 51,7% 67 55,8%
Alto 18 15% 18 15% 33  27,5% 34 28,3% 29 242%
Total 120 100% 120 100% 120 100% 120 100% 120 100%

En la tabla 4, se mostraron los resultados de la variable empoderamiento del
colaborador con un nivel bajo 19 personas que son 15,8%, un nivel medio 83
personas que son 69,2%, un nivel alto 18 personas que son 15%; en las
dimensiones significado un nivel bajo 17 personas que son 14,2%, un nivel medio
85 personas que son 70,8%, un nivel alto 18 personas que son 15%; competencia
un nivel bajo 17 personas que son 14,2%, un nivel medio 70 personas que son
58,3%, un nivel alto 33 personas que son 27,5%; autodeterminacion un nivel bajo
24 personas que son 20%, un nivel medio 62 personas que son 51,7%,un nivel alto
34 personas que son 28,3%; en impacto un nivel bajo 24 personas que son 20%,
un nivel medio 67 personas que son 55,8%, un nivel alto 29 personas que son
24,2%; por ello se concluye que se presenta en su mayoria niveles medios en

representacion de los 120 colaboradores.
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Tabla 5
Frecuencias de la variable “Motivacion laboral” y sus dimensiones

Motivacion laboral Motivacion extrinseca Motivacién intrinseca
Niveles
n % n % n %
Bajo 22 18,3% 21 17,5% 22 18,3%
Medio 84 70% 84 70% 84 70%
Alto 14 11,7% 15 12,5% 14 11,7%
Total 120 100% 120 100% 120 100%

En la tabla 5, se mostraron los resultados de la variable motivacion laboral
con un nivel bajo 22 personas que son 18,3%, un nivel medio 84 personas que son
70%, un nivel alto 14 personas que son 11,7%; en las dimensiones motivacion
extrinseca un nivel bajo 21 personas que son 17,5%, un nivel medio 84 personas
gue son 70%, un nivel alto 15 personas que son 12,5%; en motivacion intrinseca
un nivel bajo 22 personas que son 18,3%, un nivel medio 84 personas que son
70%, un nivel alto 14 personas que son 11,7%; por ello se concluye que se presenta

en su mayoria niveles medios en representacion de los 120 colaboradores.
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Describimos al objetivo general que es determinar el nivel de relacién

significativa entre el empoderamiento del colaborador y la motivacion laboral del

personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022,

Tabla 6

Tablas cruzadas, relacién entre empoderamiento del colaborador y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Bajo Medio Alto Total
Recuento 16 3 0 19
Bajo Recuento esperado 3,5 13,3 2,2 19
% del total 13,3%  2,5% 0% 15.8%
Recuento 6 74 3 83
Edrzlp gggbaogzgtf Medio Recuento esperado 15,2 58,1 9,7 83
% del total 5% 617%  25% 929
Recuento 0 7 11 18
Alto Recuento esperado 3,3 12,6 2,1 18
% del total 0% 5,8% 9,2% 15%
Recuento 22 84 14 120
Total Recuento esperado 22 84 14 120
% del total 183%  70%  11,7%  100%

En la tabla 6, se aprecia la relacion de EC y ML; los colaboradores

encuestados mencionaron que el EC es bajo y son el 15,8%. En la ML tienen un

nivel bajo 13,3%, medio de 2,5% y alto 0%; asi mismo en el EC 69,2% es medio;

en la ML tienen un nivel bajo 5%, medio de 61,7% y alto 2,5%; y el EC 15% es alto;

en la ML tienen un nivel bajo 0%, medio de 5,8% y alto 9,2%; al final el 100% de

los encuestados de EC; en la ML tienen un nivel bajo 18,3%, medio de 70% y alto

11,7%.
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Describimos al 1er objetivo especifico que es determinar el nivel de relacion

significativa entre el significado y la motivacion laboral del personal en una empresa

minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022.

Tabla 7

Tablas cruzadas, relacion entre significado y la motivacién laboral

Medio

Motivacién laboral

Alto

Bajo Total
Recuento 14 3 0 17
Bajo Recuento esperado 31 11,9 2 17
% del total 11,7%  2,5% 0% 14,2%
Recuento 8 72 5 85
Significado Medio  Recuento esperado 15,6 59,5 9,9 85
% del total 6,7% 60% 4,2% 70,8%
Recuento 0 9 9 18
Alto Recuento esperado 3,3 12,6 2,1 18
% del total 0% 7,5% 7,5% 15%
Recuento 22 84 14 120
Total Recuento esperado 22 84 14 120
% del total 18,3% 70% 11,7% 100%

En la tabla 7, se puede apreciar la relacion de significado y ML; los

colaboradores encuestados mencionaron que el significado es bajo y son el 14,2%.

En la ML tienen un nivel bajo 11,7%, medio de 2,5% y alto 0%; asi mismo en el

significado 70,8% es medio; en la ML tienen un nivel bajo 6,7%, medio de 60% y

alto 4,2%; y el significado 15% es alto; en la ML tienen un nivel bajo 0%, medio de

7,5% vy alto 7,5%; al final el 100% de los encuestados de significado; en la ML tienen
un nivel bajo 18,3%, medio de 70% y alto 11,7%.
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Describimos al 2do objetivo especifico que es determinar el nivel de relacion

significativa entre la competencia y la motivacion laboral del personal en una

empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022.

Tabla 8

Tablas cruzadas, relacién entre competencia y la motivacién laboral

Bajo

Motivacién laboral

Medio

Alto

Total

Recuento 14 3 0 17

Bajo Recuento esperado 3,1 11,9 2 17
% del total 11,7% 2,5% 0% 14.2%

Recuento 8 59 3 70

Competencia Medio  Recuento esperado 12,8 49 8,2 70
% del total 6,7% 49,2% 2,5% 58,3%

Recuento 0 22 11 33

Alto Recuento esperado 6,1 23,1 3,9 33
% del total 0% 18,3% 9,2% 27.5%

Recuento 22 84 14 120

Total Recuento esperado 22 84 14 120
% del total 18,3% 70% 11,7%  100%

En la tabla 8, se observa la relacion de competencia y ML; los colaboradores

encuestados mencionaron que la competencia es bajo y son el 14,2%. En la ML

tienen un nivel bajo 11,7%, medio de 2,5% y alto 0%; asi mismo en la competencia

58,3% es medio; en la ML tienen un nivel bajo 6,7%, medio de 49,2% y alto 4,2%;

y la competencia 27,5% es alto; en la ML tienen un nivel bajo 0%, medio de 18,3%

y alto 9,2%; al final el 100% de los encuestados de competencia; en la ML tienen un

nivel bajo 18,3%, medio de 70% y alto 11,7%.
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Describimos al 3er objetivo especifico que es determinar el nivel de relacion
significativa entre la autodeterminacion y la motivacion laboral del personal en una

empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022.

Tabla 9
Tablas cruzadas, relacién entre autodeterminacién y la motivacion laboral

Motivacioén laboral

Bajo Medio Alto Total

Recuento 18 6 0 24
Bajo Recuento esperado 4,4 16,8 2,8 24
% del total 15% 5% 0% 20%
Recuento 3 58 1 62
Autodeterminacion Medio Recuento esperado 11,4 43,4 7,2 62
% del total 25% 483% 0,8% 51 7%
Recuento 1 20 13 34
Alto  Recuento esperado 6,2 23,8 4 34
% del total 0,8% 16,7% 10,8% 28 3%
Recuento 22 84 14 120
Total Recuento esperado 22 84 14 120
% del total 183% 70% 11,7%  100%

En la tabla 9, se aprecia la relacion de autodeterminacion y ML; los
colaboradores encuestados mencionaron que la autodeterminacion es bajo y son
el 20%. En la ML tienen un nivel bajo 15%, medio de 5% y alto 0%; asi mismo en
la autodeterminacion 51,7% es medio; en la ML tienen un nivel bajo 2,5%, medio
de 48,3% y alto 0,8%; y la autodeterminacion 28,3% es alto; en la ML tienen un
nivel bajo 0,8%, medio de 16,7% y alto 10,8%; al final el 100% de los encuestados
de la autodeterminacion; en la ML tienen un nivel bajo 18,3%, medio de 70% y alto
11,7%.
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Describimos al 4to objetivo especifico que es determinar el nivel de relacion

significativa entre el impacto y la motivacion laboral del personal en una empresa

minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022”.

Tabla 10

Tablas cruzadas, relacion entre impacto y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Medio

Alto

Bajo Total
Recuento 17 7 0 24
Bajo Recuento esperado 4,4 16,8 2,8 24
% del total 14,2% 5,8% 0% 20%
Recuento 5 59 3 67
Impacto Medio  Recuento esperado 12,3 46,9 7,8 67
% del total 4,2% 49,2% 2,5% 55.8%
Recuento 0 18 11 29
Alto Recuento esperado 53 20,3 34 29
% del total 0% 15% 9,2% 24.2%
Recuento 22 84 14 120
Total Recuento esperado 22 84 14 120
% del total 18,3% 70% 11,7%  100%

En la tabla 10, se aprecia la relacion de impacto y ML; los colaboradores

encuestados mencionaron que el impacto es bajo y son el 20%. En la ML tienen un

nivel bajo 14,2%, medio de 5,8% y alto 0%; asi mismo en el impacto 55,8% es

medio; en la ML tienen un nivel bajo 4,2%, medio de 49,2% y alto 2,5%; y el impacto

24,2% es alto; en la ML tienen un nivel bajo 0%, medio de 15% vy alto 9,2%; al final

el 100% de los encuestados del impacto; en la ML tienen un nivel bajo 18,3%, medio

de 70% vy alto 11,7%.
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Tabla 11
Prueba de normalidad Empoderamiento del colaborador y Motivacion laboral con sus
dimensiones

Pruebas de normalidad

. . . Kolmogorov-Smirnov?
Variables y dimensiones

Estadistico gl Sig.
Empoderamiento del colaborador , 102 120 ,004
Significado ,192 120 ,000
Competencia , 105 120 ,002
Autodeterminacion ,095 120 ,009
Impacto ,122 120 ,000
Motivacion laboral ,088 120 ,024
Motivacién extrinseca ,080 120 ,054
Motivacion intrinseca ,094 120 ,011

En la tabla 11, se realizé el andlisis de Kolmogorov-Smirnov2 debido a que
tuvimos una poblacion de 120 colaboradores los valores de significancia son
inferiores a 0,05; en el empoderamiento del colaborador el valor es,004 y en
motivacion laboral,024; ante el resultado se demostraron una distribucion no
normal, para este caso se uso el andlisis del coeficiente Rho de Spearman para

validar las hipaétesis.
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Analisis inferencial:

Realizando la prueba a la hipétesis general

Ho:  No existe relacion significativa entre el empoderamiento del colaborador y la
motivacion laboral del personal en una empresa minera de la provincia del
Azuay-Ecuador, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el empoderamiento del colaborador y la
motivacion laboral del personal en una empresa minera de la provincia del
Azuay-Ecuador, 2022.

Tabla 12
Correlaciones: hipétesis general

Empoderamiento

Motivacion laboral
del colaborador

Correlaciones Rho de Spearman

Coeficiente de

_ Iy 1,000 ,748**
Empoderamiento correlacion
del colaborador Sig. (bilateral) : ,000
N 120 120
Coeflc:llent_e, de 748% 1,000
vacién laboral correlacion
Motivacion la Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** |_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 12, la correlacion obtenida al emplear Rho de Spearman fue de
0,748**, muestra una correlacion positiva alta entre el empoderamiento del
colaborador y la motivacion laboral en una empresa minera de la provincia del
Azuay-Ecuador, dicha correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral. Por otra
parte, el nivel de significancia bilateral obtenido fue de 0,000; menor a 0,05 (0,000
< 0,05) indica que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna
(H1); es decir, hay correspondencia entre el empoderamiento del colaborador y

motivacion laboral en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador.
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Prueba de la 1ra hipotesis especifica

Ho:  No existe relacion significativa entre el significado y la motivacién laboral del

personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el significado y la motivacion laboral del
personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022.

Tabla 13
Correlaciones: hipétesis especifica 1
Correlaciones Rho de Spearman Significado Motivacion laboral
Coef|C|Ient.e, de 1,000 508+
Significado correiacion
9 Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Coef|C||ent_e; de 508 1,000
Motivacién laboral porfeacion
0 Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

De la tabla 13, la correlacion obtenida al emplear Rho de Spearman fue de
0,508**, muestra una correlacion positiva entre la dimensién significado y la
motivacion laboral en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, dicha
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de 0,000; menor a 0,05 (0,000 < 0,05) indica que
se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1); es decir, hay
correspondencia entre la dimension significado y la motivacion laboral en una

empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador.
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Prueba de 2da hipotesis especifica

Ho:  No existe relacion significativa entre la competencia y la motivacién laboral
del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador,
2022.

Hi: Existe relacion significativa entre la competencia y la motivacion laboral del

personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022.

Tabla 14
Correlaciones: hipotesis especifica 2
Correlaciones Rho de Spearman Competencia Motivacién laboral
Coeﬂmentg de 1,000 669%
Competencia correlacion
P Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Coeﬂuent_e; de 669 1,000
Motivacion laboral _corre_lauon
0 Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

De la tabla 14, la correlacion obtenida al emplear Rho de Spearman fue de
0,669**, muestra una correlacion positiva alta entre la dimensién competencia y la
motivacion laboral en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, dicha
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de 0,000; menor a 0,05 (0,000 < 0,05) indica que
se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1); es decir, hay
correspondencia entre la dimension competencia y la motivacion laboral en una

empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador.
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Prueba de 3ra hipétesis especifica

Ho:  No existe relacion significativa entre la autodeterminacion y la motivacion
laboral del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-
Ecuador, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre la autodeterminacion y la motivacion laboral

del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador,

2022.
Tabla 15
Correlaciones: hipétesis especifica 3
Correlaciones Rho de Spearman Autodeterminacion  Motivacion laboral
Coef|C|ent_(=: de 1,000 707
Autodeterminacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Coef|C|ent_e, de 707* 1,000
\vacion laboral porre_lamon
Motivacion lal Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** |_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 15, la correlacién obtenida al emplear Rho de Spearman fue de
0,707**, muestra una correlacion positiva alta entre la dimensién autodeterminacion
y la motivacién laboral en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador,
dicha correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de 0,000; menor a 0,05 (0,000 < 0,05) indica que
se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (H1); es decir, hay
correspondencia entre la dimension autodeterminacion y la motivacion laboral en

una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador.
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Prueba de 4ta hipotesis especifica

Ho:  No existe relacién significativa entre el impacto y la motivacion laboral del

personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el impacto y la motivacion laboral del
personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022.

Tabla 16
Correlaciones: hipotesis especifica 4
Correlaciones Rho de Spearman Impacto Motivacién laboral
Coef|C|ent_e, de 1,000 671
Imbacto correlacion
P Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Coeflc:llent_e, de 671 1,000
vacion laboral correlacion
Motivacion la Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

** |_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 16, la correlacién obtenida al emplear Rho de Spearman fue de
0,671**, muestra una correlacion positiva alta entre la dimension impacto y la
motivacion laboral en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, dicha
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de 0,000; menor a 0,05 (0,000 < 0,05) indica que
se rechaza la hipoétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1); es decir, hay
correspondencia entre la dimension impacto y la motivacién laboral en una empresa

minera de la provincia del Azuay-Ecuador.
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V. DISCUSION

En este apartado se realiza la contrastacion de los resultados con la
investigacion realizada con cada objetivo propuesto en la investigacion para poder

obtener resultados claros en el presente estudio.

De acuerdo con el objetivo general que fue determinar el nivel de relacién
significativa entre el empoderamiento del colaborador y la motivacion laboral del
personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022;
obtuvimos Rho de Spearman fue de 0,748**, mostrando una correlacion positiva
alta. El estudio realizado por Espinoza (2022) demostré en sus resultados que el
65% de las personas estan de acuerdo con las actividades que promueve la gestion
interna, el 30% restante determina que es indispensable una administracion viable
y empoderada, valor de significancia 0,000 que existe una relacién sdlida entre el
empoderamiento y la gestion operativa que realizan los colaboradores; concluyeron
que existe un efecto entre el empoderamiento y este se relaciona con el buen
manejo del liderazgo dentro de las actividades operativas y que busca integrar a

los colaboradores entre las actividades propias de la empresa.

Macias et al. (2019) los resultados se obtuvieron con el Rho=.920 en las
variables de estudio; finalmente concluyeron que las empresas familiares tienen
cierto efecto en las motivaciones y las estimulaciones intelectuales con un
Rho=.958 considerando que la cultura organizacional tiene efectos individuales en
las empresas ecuatorianas, para obtener una mejor condicién dentro de las mismas
donde las actividades laborales determinaron que deben de crearse mayores
condiciones en el desarrollo de la motivacion entre las personas, para que asi
puedan diferenciar bien las capacidades que generan entre la familia y la empresa,
dividiendo de esta manera las actividades operativas y/o administrativas que
pueden afectar el entorno familiar y que éstas no repercutan en los objetivos

trazados por la empresa.

De tal manera que Barra et al. (2023) determinaron con sus resultados la

relacion significativa menor a 0,05 entre la motivacion y desempefio con sus
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dimensiones. También, se evidencid que existe una correlacion positiva moderada
de Rho = 0.633. Una gran parte de los colaboradores (N° = 52, 49,1%) durante la
pandemia de COVID-19 mostré un comportamiento bajo en la motivacion y la
capacidad psicomotriz del desempefio laboral. Nufiez y Valencia (2022)
determinaron que existe una relacion contradictoria entre cada una de las variables
por eso que determinan que la motivacion es un factor importante y que éstas deben
ser influidas por el desempefio laboral de los colaboradores; finalmente concluyeron
gue no existe relacion por eso un factor importante donde la salud mental debe ser
prioridad para mantener la estabilidad entre sus trabajadores y que cada uno
empiece a generar motivaciones internas las cuales daran un mayor beneficio a las
actividades colaborativas donde se determine la condicién importante de la
participacion de cada colaborador que esté vinculado a la empresa.

Razuri (2022) explicaron en sus resultados que 47 personas tienen un nivel
bajo en la motivacién laboral y que éstas se representa en 92,1% las cuales
determina un factor débil en los colaboradores y que éstos pueden afectar
directamente el avance de la institucion en sus objetivos propuestos por la empresa
cuando se evalla las condiciones de trabajo se determiné que el 90,2% de los
trabajadores aceptan mediamente las condiciones en el hospital y éstos
representan por 46 personas; finalmente se concluyeron que no existe una relacion
y que esta deben de tomarse en cuenta ya que las actividades dentro del hospital
se ven perjudicadas evidencidndose un Rho Spearman negativo -0,164. En ese
sentido se orienta a los directivos de la institucién a que tome acciones inmediatas
para mejorar la satisfaccion de cada colaborador porque estas estan afectando las
actividades laborales, y que empiece a reconocer el desempefio por cada uno de
los integrantes para que de esta manera se motiven y que tomen un buen curso las

metas propuestas por la empresa.

Caballero (2022) explicaron en sus resultados que 91 personas tienen una
salud mental regular y estos estan representados por el 98,9% lo cual demuestra
gue los colaboradores se encuentran con sus capacidades basicas de
razonamiento y pensamiento, al realizar la evaluacion de la motivacion laboral se

observd que 38 personas que representan el 41,3% los colaboradores también
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tienen una motivacion media; no obstante también se identifico que el 58,7% tienen
una motivacién alta y esto es favorable entre las actividades que ejercen los
colaboradores; y el realizar el cruce entre la motivacion y la satisfaccion se identifico
qgue el 30,4% de los colaboradores tienen niveles altos los cuales son satisfactorios
concluyendo que existe relacion y el valor de Rho 0,339; en ese sentido se
recomienda al Director Ejecutivo de la institucion seguir implementando mejoras en
las condiciones laborales ya que, éstas pueden seguir generando mayor interaccion
y el area de RRHH debera fomentar la creacién de talleres para que pueda
incrementar en los colaboradores los niveles de motivacion y de la satisfaccion en

la organizacion.

Asi mismo Lugo (2021) en sus resultados obtenidos el 38% tienen un
empoderamiento a nivel medio y la competencia se encuentra en un 39% de nivel
bajo y el grado de significancia arroj6 un valor de .032 donde el R-cuadrado en
Nagelkerke dio un valor de .093 determinando que si existe una relacion entre la
satisfaccion de cada colaborador con el empoderamiento que lo lleva a seguir
realizando las actividades; finalmente concluyd que el centro de salud tiene mayor
autonomia y que se debe trabajar en la promocién de su personal para que con ello
se incrementen los niveles de satisfaccién y aceptacion en la organizacion. En los
fundamentos tedricos explicado por Mintzberg (2000) el empoderamiento parte de
la persona que es done se van a desarrollar conceptos que los lleva a realizar
trabajos actitudinales que se ejercen desde la importancia de aprender a desarrollar
funciones; la teoria del poder estructural explicada por Kanter (1987) explic6 que el
empoderamiento se crea en las personas y ellos toman en cuenta una estructura

donde incluye lo que es el aspecto reflexivo y lo vinculan con el comportamiento.

Para Thomas y Velthouse (1990) mencionaron que el empoderamiento se
analiza desde el punto psicoldgico y que parte desde la construccion de aspectos
emocionales que hacen que la persona se encuentre motivada y con ella pueda
tener la decision de guiar a las demas personas y de esta manera abarca las tareas
gue se van a dar en una organizacion. Asi mismo el empoderamiento psicoldgico
es la interpretacion de la accion que va a recibir el trabajador que contempla todas

las estructuras basicas para establecer las mejores condiciones del trabajo (Prada
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y Acosta, 2019). Podemos llegar a concordar con las teorias y los estudios previos

realizados con nuestro estudio realizado.

Siguiendo con el objetivo especifico 1 que fue determinar el nivel de relacion
significativa entre el significado y la motivacién laboral del personal en una empresa
minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022; obtuvimos Rho de Spearman fue
de 0,508**, muestra una correlacion positiva. El estudio realizado por Espinoza y
Cerron (2021) mostraron los resultados afirman la correlacién de la gestion de
talento humano r= 0,769 con desempefio laboral de la motivacion; posteriormente
concluyeron que los administrativos de la institucion si tienen aceptacion con su
desempefio laboral y estan apegados a la gestién del talento de personas en la
institucién. También Zela y Vilca (2020) mostraron en sus resultados que la gestion
de talento tiene un nivel favorable con un 58.33%; finalmente concluyeron que si
existe correlacién positiva entre la gestion de talento ya que los colaboradores
muestran una aceptacion con la variable relaciones interpersonales. En los
fundamentos tedricos explicado por Reyes y Hidalgo (2020) el empoderamiento es
la accion de imponerse y es la capacidad de tener cuidado a la vez en funcién de
las actividades que se van a realizar. Para Jiménez et al. (2022) en las
organizaciones buscan personas mas proactivas en las actividades y que ellas
estén empoderadas. Podemos llegar a concordar con las teorias y los estudios

previos realizados con nuestro estudio realizado.

Siguiendo con el objetivo especifico 2 que fue determinar el nivel de relacion
significativa entre la competencia y la motivacion laboral del personal en una
empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022; obtuvimos Rho de
Spearman fue de 0,669**, muestra una correlacion positiva alta. El estudio realizado
por Sanchez (2021) demostré una despreocupacion por mejorar las acciones de la
empresa y esto se manifiesta en la insatisfaccion laboral; posteriormente
concluyeron que se debe implementar estrategias que ayuden a fortalecer los
vinculos laborales con los servidores publicos y asi se pueda manifestar una cultura
sélida. Por un lado, Villarruel (2021) demostraron un Rho=.973 existiendo una
correlaciéon altamente positiva y en los valores descriptivos se obtuvo un 75% de

aceptacion; finalmente concluy6 que los colaboradores si tienen una aceptacion
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favorable ante la cultura organizacional y la motivaciéon. En los fundamentos
tedricos explicado por Garcia et al. (2022) el empoderamiento parte desde la
responsabilidad de brindar autoridad en el cual se gestan ciertas decisiones hacia
los colaboradores para que con ellos se puedan cubrir las necesidades requeridas
por la empresa. Para Ledn (1997) el empoderamiento es la capacidad de los
individuos que pueden tomar un mando y que con él puede delegar funciones.
Podemos llegar a concordar con las teorias y los estudios previos realizados con

nuestro estudio realizado.

Siguiendo con el objetivo especifico 3 que fue determinar el nivel de relacion
significativa entre la autodeterminacion y la motivacion laboral del personal en una
empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022; obtuvimos Rho de
Spearman fue de 0,707**, muestra una correlacion positiva alta. El estudio realizado
por Uvidia (2021) demostraron Rho=,534 (Sig.= 0.05<0.01) donde se evidencia la
correlacién moderada; finalmente concluyé que la gestion de talento humano tiene
una fuerte aceptacion entre los colaboradores siendo un 53% a comparacion del
desemperio laboral. De la misma manera Alava (2021) demostraron el impacto de
la GTH en la empresa dedicada a la venta de camarones; finalmente concluy6 que
le clima laboral y la gestion de talento es favorable para el crecimiento de la
empresa camaronera y esto los hace mas eficientes en sus actividades
empresariales. De esta manera Baquerizo (2021) demostraron que el Rho=.618**
donde se evidencia la correlacion de GCS vy la cultura organizacional son alta;
finalmente concluy6 con la validacion de la hipétesis y el 97% de colaboradores
esta de acuerdo la cultura organizacional. En los fundamentos teodricos explicado
por Franco et al. (2019) quienes explicaron que las tareas deben ser cumplidas a
cabalidad y con ello se fomentar& del trabajo colaborativo y que esto se representa
en el sentido ético. Garcia y Fernandez (2020) mencionaron en su estudio a los
autores Thomas y Velthouse (1990) que explicaron sobre el empoderamiento que
debe ser estudiado por algunos aspectos del comportamiento, actitudes
emocionales y aspectos psicoldgicos. Podemos llegar a concordar con las teorias

y los estudios previos realizados con nuestro estudio realizado.
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Siguiendo con el objetivo especifico 4 que fue determinar el nivel de relacion
significativa entre el impacto y la motivacion laboral del personal en una empresa
minera de la provincia del Azuay-Ecuador, 2022; obtuvimos Rho de Spearman fue
de 0,671**, muestra una correlacion positiva alta. El estudio realizado por Moreno
(2021) demostraron que las variables tienen relacion positiva mostrando un valor
de ,570; finalmente concluyé que la gestiébn de talento y la relacion con el
desempefio laboral es aceptable en los agentes encuestados. Por un lado, Macias
et al. (2019) demostraron un Rho=.920 en las variables de estudio; finalmente
concluyeron que las empresas familiares tienen cierto efecto en las motivaciones y
las estimulaciones intelectuales con un Rho=.958 considerando que la cultura

organizacional tiene efectos individuales en la empresa ecuatorianas.

Razuri (2022) los resultados determinaron que 47 personas tienen un nivel
bajo en la motivacién laboral y que éstas se representa en 92,1% las cuales
determina un factor débil en los colaboradores y que éstos pueden afectar
directamente el avance de la institucién en sus objetivos propuestos por la empresa
cuando se evalla las condiciones de trabajo se determiné que el 90,2% de los
trabajadores aceptan mediamente las condiciones en el hospital y éstos
representan por 46 personas; finalmente concluyeron que no existe una relacién y
gue esta deben de tomarse en cuenta ya que las actividades dentro del hospital se
ven perjudicadas evidenciandose un Rho Spearman negativo -0,164. En ese
sentido se orienta a los directivos de la institucion que tome acciones inmediatas
para mejorar la satisfaccion de cada colaborador porque estas estan afectando las
actividades laborales y que se empiece a reconocer el desempefio por cada uno de
los integrantes para que de esta manera se motiven y que tomen un buen curso las

metas propuestas por la empresa.

En los fundamentos tedricos explicado por Serra (2019) en la teoria de la
motivacion humana explicada por McClelland (1989) indica que la motivacion
laboral parte de las necesidades que tiene todo ser humano y que ellas son
determinativas para las acciones colaborativas. Ochola (2018) define que la
motivacion es un acto que determina el comportamiento mas favorable de la

persona y que este puede ser un proceso que incremente con el tiempo
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convirtiéndose en un condicionante para realizar las mejores acciones operativas
en la organizacion. Podemos llegar a concordar con las teorias y los estudios

previos realizados con nuestro estudio realizado.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

VI. CONCLUSIONES

Existe relacién significativa entre el empoderamiento del colaborador
y la motivacién laboral del personal en una empresa minera de la

provincia del Azuay-Ecuador, 2022.

Existe relacion significativa entre el significado y la motivacion laboral
del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-
Ecuador, 2022.

Existe relacion significativa entre la competencial y la motivacion
laboral del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-
Ecuador, 2022.

Existe relacion significativa entre la autodeterminacion y la motivacion
laboral del personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-
Ecuador, 2022.

Existe relacion significativa entre el impacto y la motivacion laboral del

personal en una empresa minera de la provincia del Azuay-Ecuador,
2022.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al Gerente General de la empresa minera que asigne
recursos para reconocer el trabajo de los colaboradores vy
conjuntamente con el Director de Talento Humano socialice e
implemente un plan de incentivos para los diferentes departamentos
acorde a las responsabilidades de cada uno, asi mismo se detalle las
metas establecidas y los incentivos segun su cumplimiento con

claridad.

Se sugiere al Director de Talento Humano de la empresa minera,
establecer un proceso de contratacién interno que de prioridad a los
colaboradores activos de la empresa para que aspiren a una
promocién, incentivando de esta manera su desarrollo tanto personal

como profesional y valorando el talento existente en la organizacion.

Al Gerente Administrativo y Gerente de Produccion de la empresa
minera se recomienda establecer canales de comunicacion mas
efectivos con el fin de llegar a todo su personal a cargo y mantener al
personal actualizado sobre las novedades, resultados obtenidos y

demas informacion que sea necesario tengan conocimiento.

Al Gerente de Seguridad Ocupacional de la empresa minera se
recomienda realizar una evaluacion de la distribucion de los espacios
fisicos de las areas de trabajo y realizar un plan de mejora para
proporcionar al colaborador un espacio adecuado para el

cumplimiento de las operaciones.

A los Supervisores Técnicos de Produccion de la empresa minera se
recomienda realizar un plan de capacitaciones periddicas con la
finalidad de retroalimentar los procedimientos de trabajo a sus

colaboradores.
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ANEXOS



A. Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

INSTRUMENTOS

PROELEMA GENERAL:

iCual es el nivel de relacion del
empoderamiento del colaborador y
la motivacion laboral del personal en
una empresa minera de la provincia
del Azuay-Ecuador, 20227

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1 &Cual es el nivel de relacion del
significado vy la  motivacion
laboral del personal en una
empresa minera de la provincia
del Azuay-Ecuador, 20227

2 ¢ Cual es el nivel de relacion de
la competencia y la motivacion
laboral del personal en una
empresa minera de la provincia
del Azuay-Ecuador, 20227

3 ¢ Cual es el nivel de relacion de
la autodeterminacion vy la
motivacion laboral del personal
en una empresa minera de la
provincia del Azuay-Ecuador,
20227

4 ¢ Cual es el nivel de relacion del
impacto y la motivacion laboral
del personal en una empresa
minera de la provincia del
Azuay-Ecuador, 20227

OBJETIVO GENERAL:

Determinar el nivel de relacion
significativa entre el
empoderamiento del colaborador vy
la motivacion laboral del personal en
una empresa minera de la provincia
del Azuay-Ecuador, 2022

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Determinar el nivel de relacion
significativa entre el significado
y la motivacion laboral del
personal en una empresa
minera de la provincia del
Azuay-Ecuador, 2022

2. Determinar el nivel de relacion
significativa entre la
competencia y la motivacion
laboral del personal en una
empresa minera de la provincia
del Azuay-Ecuador, 2022

3. Determinar el nivel de relacion
significativa entre la
autodeterminacion y la
motivacion laboral del personal
en una empresa minera de la
provincia del Azuay-Ecuador,
2022

4 Determinar el nivel de relacian
significativa entre el impacto vy
la motivacion laboral del
personal en una empresa
minera de la provincia del
Azuay-Ecuador, 2022

HIPOTESIS GENERAL:

Existe relacion significativa entre el
empoderamiento del colaborador y
la motivacion laboral del personal en
una empresa minera de la provincia
del Azuay-Ecuador, 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICOS:

1. Existe relacion significativa
entre el significado v la
motivacion laboral del personal
en una empresa minera de la
provincia del Azuay-Ecuador,

2022
2. Existe relacion significativa
entre la competencia| y la

motivacion laboral del personal
en una empresa minera de la
provincia del Azuay-Ecuador,
2022

3.  Existe relacion significativa
entre la autodeterminacion y la
motivacion laboral del personal
en una empresa minera de la
provincia del Azuay-Ecuadar,
2022

4. Existe relacion  significativa
entre el impacto y la motivacion
laboral del personal en una
empresa minera de la provincia
del Azuay-Ecuador, 2022

oW

VARIABLE 1:

Empoderamiento del
colaborador

DIMENSIONES
Significado
Competencia
Autodeterminacion
Impacto

VARIABLE 2:
Motivacion laboral
DIMENSIONES

Maotivacion extrinseca

Motivacion intrinseca

Enfoque:

Cuantitativo
Hernandez, Baptista &
Fernandez (2017)

Alcance:
Descriptivo -
Correlacional
Hernéndez, et al
(2017)

Tipo de
investigacion:
Investigacion béasica
pura o fundamental
Alvitres (2000)

Diseno de
investigacion:

Mo experimental —
Transeccional
Kerlinger (1979)
Poblacién
Comprende a 135
colaboradores de una
empresa del sector
mineria de la provincia
del Azuay Ecuador.

Muestra:

Mo probabilistica, la
muestra sera toda la
poblacion una
empresa del sector
mineria de la provincia
del Azuay Ecuador.

Variable 1

Usa el instrumento
llamado cuestionario
de empoderamiento
del colaborador.

Variable 2

Usa el instrumento
llamado cuestionario
de motivacion
laboral.




B. Matriz de operacionalizacion

: Definicion Definicion . . . ‘ Niveles de
Variable ; Dimensiones Indicadores ltems Escala .
Conceptual Operacional variable
Garcia y Fernandez Cambiar y mejorar
Garcia y Fernandez (2020) mencionaron Aut ;
i Significado utonomia 1,2,3
(2020) mencionaron en su.estudlo que ¢ , ..
en su estudio a los Spreitzer (1995) Identificacién
autores Thomas y e)(p";i qdue las
Velthouse (1990) actitu ‘"IS
que explicaron en;c;;:;zses,
o Escala ti
sobre el psicoldgicos son las Aprendizaje para sealatipe
d ient i . Likert
dee?epzeffeas:ﬂz:;go que abarcan Competencia nuevas habilidades 45,6 e
| estructuras
or algunos -
Empoderamiento ;spec‘?os del deformacion en el (1) Poco Nivel
ser humano; y se .
del colaborador comportamiento; dividen en):‘r Obtener metas y (2) Regular ordinal
??;n;;mo E-‘Ilprfeltzer dimensiones que resultados satisfactorios (3) Suficiente
explicd que o
las actitudes son: 5|gn|f|cafdo, Autodeterminacion Aumentar la 7.8, 9 (4) Bastante
- competencia, )
emocionales o competencia y (5) Mucho
! autodeterminacion,
. IEfSPECiOS | impacto; y 7 aumentar la autoestima
psico OQ'C;"S sonfas indicadores de los
quet\ a ;arcan cuales se obtuvieron
s rucl '_'”as 12 items puntuadas .
deformacién en el | la d Aceptar trabajos con
ser humano. con la escala de Impacto 10, 11, 12

Likert ordinal del 1 al
5

mayores riesgos




. Definicion Definicién . . . ‘ Niveles de
Variable - Dimensiones Indicadores ltems Escala .
Conceptual Operacional variable
oo ot | o oo ,.
T menciona que el Politicas
un acto que . . o
. estudio realizado por organizacionales
determina el .
comportamiento mas | | iemandez (2007) ivacié Supervisién
fapvorable el donde é| explica que Mc;tllvacmn Condic .y 1, 2,63,74, 5,
e e la motivacién permite extrinseca ondiciones fisicas , . _
P yd que el ser humano se y ambientales Escala tipo Likert
puede ser un proceso
. desenvuelva en sus Salario
gue incremente con ..
. actividades laborales (1) Total
el tiempo
L y puedan ser
convirtiéendose como comprometidos para desacuerdo
Motivacidn i Nivel
un condicionante
. ello se desarrollan (2) Desacuerdo .
laboral para realizar las dos dimensiones aue ] ordinal
mejores acciones L a (3) Indiferente
. son: motivacién
operativas en la , (4) De acuerdo
organizacién, asi extrinseca,
. o motivacion intrinseca; Realizacién (5) Totaimente de
mismo sera replicado 7 indicadores de los d
en otras personas y . Reconocimiento acuerdo
cuales se obtuvieron .,
que observen a un , Motivacion R hilidad 8, 9,10, 11,
. 14 items en . esponsabiiicda
colaborador motivado intrinseca 12,13, 14

e influenciara
positivamente al
grupo de personas
que lo rodean.

respuesta en la
escala de Likert
ordinal puntuados del
1al5

sobre otras

personas




C. Instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS (MBA)

Estimado colaborador, reciba un amable saludo y a la vez le expreso mi mas sentido agradecimiento por su valioso aporte al estudio
titulado “EMPODERAMIENTO DEL COLABORADOR Y LA MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL EN UNA EMPRESA MINERA DE LA PROVINCIA
DEL AZUAY-ECUADOR, 2022"

Autor:
Valladares Correa, Marvin Yulissa

Sr.(a) encuestado autoriza la utilizacién de la informacion que proporcione mediante este cuestionario para cumplir el

objetivo de la investigacion propuesta (Marque con un aspa su respuesta). s | no

(1) Poco; (2) Regular; (3) Suficiente; (4) Bastante; (5) Mucho

CUESTIONARIO DE EMPODERAMIENTO DEL COLABORADOR

ALTERNATIVAS

DIMENSIONES | TEMS DETALLE
1123 ]4]5

1 |Eltrabajo que yo hago es muy importante para mi

Significado 2 |Mis actividades laborales son personalmente valiosas

3 |El trabajo querealizo es significativo para mi

4 |Confio en mi aptitud para hacer mi trabajo

Confio en mi capacidad para desarrollar las tareas que se requieren en

Competencia 5 i )
mi trabajo
6 He adquirido dominio en las habilidades necesarias para desarrollar mi
trabajo

7 |Tengo autonomia para determinar como hacer mi trabajo

Autodeterminacion| 8  |Yo puedo decidir por mi mismo cdmo organizar mi trabajo

Tengo suficiente libertad e independencia para decidir cdmo hacer mi
trabajo

10  |Mitrabajo es importante para el funcionamiento de mi trabajo

Impacto 11  |Tengo suficiente control sobre lo que ocurre en mi trabajo

12 |Tengo suficiente influencia en lo que ocurre en mi trabajo
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Estimado colaborador, reciba un amable saludo y a la vez le expreso mi mas sentido agradecimiento por su valioso aporte al

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS (MBA)

estudio titulado “EMPODERAMIENTO DEL COLABORADOR Y LA MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL EN UNA EMPRESA MINERA DE LA

PROVINCIA DEL AZUAY-ECUADOR, 2022"

Autor:
Valladares Correa, Marvin Yulissa

Sr.(a) encuestado autoriza |a utilizacion de la informacidn que proporcione mediante este cuestionario para cumplir el
objetivo de |a investigacion propuesta (Marque con un aspa su respuesta).

SI [ NO
(1) total desacuerdo, (2) desacuerdo, (3) indiferente, (4) de acuerdo, (5) totalmente de acuerdo
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
. ALTERNATIVA
DIMENSIONES | ITEMS DETALLE S
2 314 5
1 Las politicas de la organizacidn reconocen la importancia de mi
formacion como trabajador.
5 Las politicas de la organizacion fomentan un trato en igualdad de
oportunidades.
3 |las politicas de la organizacion se expresan de forma verbal o escrita.
Motivacion A La supervision que recibo favorece el desarrollo de mis funciones
extrinseca asignadas.
5 |Sehanimplementado mejoras después de una supervision.
6 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita |a realizacidn de
mis labores.
7  |El'salario que percibo responde al cargo y funciones que desarrollo.
8 [Lalabor que realizo diariamente fortalece mis capacidades.
9 El trabajo que realizo actualmente contribuye hacia el logro de los
objetivos de |la organizacion.
10 |Mesiento orgulloso(a) del papel que desempefio en la organizacion.
Motivacion N
. 11  [Mis opiniones se toman en cuenta.
intrinseca
12 |Herecibido reconocimientos por la labor que realizo.
13 |Aplico mis conocimientos en beneficio del servicio publico.
14 |Tengo libertad de decidir sobre como desempefiar mejor mi trabajo.




D. Validez de experto

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

El cuestionario de Empoderamiento del colaborador

N® DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Significado Si No Si No Si No
1 El trabajo que yvo hago es muy importante para mi X X X
2 Mis actividades laborales son personalmente valiosas b b a0
3 El trabajo que realizo es significativo para mi X X
DIMENSION 2: Competencia Si No Si No Si No
4 Confio en mi aptitud para hacer mi trabajo x p. X
Confio en mi capacidad para desarrollar las tareas que se requieren en
s mu trabajo X X x
He adquiride dominio en las habilidades necesarias para desarrollar mi
6 trabajo X X x
DIMENSION 3: Autodeterminacién Si No Si No Si No
7 Tengo autonomia para determinar como hacer mu trabajo b ] by
F:l Yo puedo decidir por mi mismo como organizar mi trabajo X b e
Tengo suficiente libertad e independencia para decidir cémo hacer mi N
9 trabajo X x x
DIMENSION 4: Impacto Si No Si No Si No
10 | Mi trabajo es importante para €l funcionamiento de mi trabajo X p. X
11 | Tengo suficiente control sobre lo que ocurre en mi trabajo X p. X
12 | Tengo suficiente influencia en lo que ocurre en mi trabajo X X X
Observaciones (precisar si hayv suficiencia): Si existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despueés de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. D/ Mg: Mg. Espinoza Cueva Maria Paulina CEDULA: 0705914729

Especialidad del validador: Master Universitario en Planificacién ¥y Gestion de Procesos Empresariales
Lima 17 de octubre de 2022
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo eﬂ-!‘ E;ﬁ’
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Universitat de Valencis

N® de registro 7241159480

Firma del Experto informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

El cuestionario de Motivacion laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia®! [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacién extrinseca Si No Si No Si No
Las politicas de la organizacion reconocen la importancia de nu _ _
1 .. - X X p.
formacién como trabajador.
Las politicas de la orgamizacion fomentan un trato en igualdad de _ _
2 - X X p.
oportunidades.
3 Las politicas de la organizacion se expresan de forma verbal o < < <
- escrita. - -
La supervision que recibo favorece el desarrolle de mis funciones - -
4 - X X X
asignadas.
s Se han implementado mejoras después de una supervision. 3 he X
La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de _ -
] . X X p.
muis labores.
7 El salario que percibo responde al cargo v funciones que desarrollo. X X X
DIMENSION 2: Motivacién intrinseca Si No Si No Si No
La labor que realizo diariamente fortalece mis capacidades. x he X
El trabajo que realizo actualmente contribuye hacia el logro de los _ _
o - . X X p.
objetivos de la organizacion.
10 | Me siento orgullosce(a) del papel que desempefio en la organizacidn. X X X
11 | Mis opiniones se toman en cuenta. ho b b
12 | He recibido reconocimientos por mi labor que realizo. X X X
13 | Aplico mis conocimientos en beneficio del servicio piablico. X X 3
14 | Tengo libertad de decidir sobre como desempefiar mejor mi trabajo. X he X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Espinoza Cueva Maria Paulina

Especialidad del validador: Master Universitario en Planificacion y Gestion de Procesos Empresariales

Pertinencia: Bl item coresponde al concepto tednco formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

MNota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

CEDULA: 0705914729

Lima 17 de octubre de 2022

i

Universitat de Valencia
N° de registro 7241159480

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

El cuestionario de Empoderamiento del colaborador

N® DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Significado Si No Si No Si No
1 El trabajo que yo hago es muy importante para mi X X X
2 Mis actividades laborales son personalmente valiosas b be X
3 El trabajo que realizo es sigmificativo para mi X ] X
DIMENSION 2: Competencia Si No Si No Si No
4 Confio en mi aptitud para realizar las tareas en el trabajo x X X
Confio en mi capacidad para desarrollar las tareas que se requieren en
5 el trabajo X X X
He adquirido dominio de las habilidades necesarias para desarrollar las
6 tareas que se me asignen en el trabajo X X X
DIMENSION 3: Autodeterminacién Si No Si No Si No
7 Tengo autonomia para determinar como hacer las tareas en el trabajo X b b4
s Pued_o decidir por mi mismo cémo orgamizar las actividades en el < <
trabajo
Tengo suficiente libertad e independencia para decidir como hacer las
2 tareas en el trabajo X X X
DIMENSION 4: Impacto Si No Si No Si No
10 El trabajo que realizo es importante para el funcionamiento de la < < <
empresa
11 | Tengo control necesano sobre las actividades que ejecuto en el trabajo X b b4
12 | Las tareas que realizo tienen suficiente influencia en el trabajo X 3 X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [
Apellidos v nombres del juez validador. Dt/ Mg: Mg. Conde Garay. Marlon Gerardo

Especialidad del validador: Maestro en Administraciéon de la Educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevaneia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itemn, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

No aplicable [ ]

DINI: 41204289

Lima 25 de octubre de 2022

Mg. Conde Garay. Marlon Gerardo
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

El cuestionario de Motivacion laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacién extrinseca Si No Si No Si No
Las politicas de la organizacion reconocen la importancia de mi
1 - ) K .4 X
formacién como trabajador.
Las politicas de la organizacion fomentan un trato en igualdad de
2 - K .4 X
oportunidades.
Las politicas de la organizacién se expresan de forma verbal o
3 - K .4 X
escrita.
La supervision que recibo favorece el desarrollo de mis funciones
4 - K .4 X
asignadas.
s Se han implementado mejoras después de una supervision. X X X
La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
] . K .4 X
mis labores.
7 | El salario que percibo responde al cargo v funciones que desarrollo. X X X
DIMENSION 2: Motivacion intrinseca Si No Si No Si No
8 | La labor que realizo diarnamente fortalece mis capacidades. x X X
El trabajo que realizo actualmente contribuye hacia el logro de los
9 L B o X X X
objetivos de la organizacidon.
10 | Me siento orgulloso(a) del papel que desempefio en la organizacion. X X X
11 | Mis opiniones se toman en cuenta. X X X
12 | He recibido reconocimientos por la labor que realizo. X X X
13 | Aplico mis conocimientos en beneficio del servicio publico. X X X
14 | Tengo libertad de decidir sobre como desempefiar mejor mi trabajo. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Conde Garay., Marlon Gerardo DNI: 412042589

Especialidad del validador: Maestro en Administracién de la Educaciéon

Lima 25 de octubre de 2022
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. e
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo = Sl b

Neota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn

Mg. Conde Garay, Marlon Gerardo
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

El cuestionario de Empoderamiento del colaborador

N® DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Significado Si No Si No Si No
1 El trabajo que yvo hago es muy importante para mi X X X
2 Mis actividades laborales son personalmente valiosas X X X
3 El trabajo que realizo es significativo para mi X X X
DIMENSION 2: Competencia Si No Si No Si No
4 Confio en mi aptitud para realizar las tareas en el trabajo x X X
. Confio en mi capacidad para desarrollar las tareas que se requieren en
= el trabajo X X X
He adquirido dominio de las habilidades necesarias para desarrollar las
G tareas que se me asignen en el trabajo X x x
DIMENSION 3: Autodeterminacién Si No Si No Si No
7 Tengo autonomia para determinar como hacer las tareas en el trabajo b b4 b4
s Pued_o decidir por mi mismo cémo organizar las actividades en el % e <
trabajo
Tengo suficiente libertad e independencia para decidir como hacer las
o R . p. S X
tareas en el trabajo
DIMENSION 4: Impacto Si No Si No Si No
10 El trabajo que realizo es importante para el funcionamiento de la x x< %
empresa
11 | Tengo control necesario sobre las actividades que ejecuto en el trabajo hod X X
12 | Las tareas que realizo tienen suficiente influencia en el trabajo 4 p X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Especialidad del validador: MBA - Master en Administracion y Direccion de Empresas

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construcio

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Romero Amaya Jessica Janett

No aplicable [ ]

DNI: 41502539

Lima 27 de octubre de 2022

Mg. Romero Amaya Jessica Janett
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

El cuestionario de Motivacion laboral

N® DIMENSIONES / items Pertinencia®! [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacion extrinseca Si No Si No Si No
Las politicas de la organizacion reconocen la importancia de mi
1 - i X X X
formacién como trabajador.
Las politicas de la organizacion fomentan un trato en igualdad de
2 . X X x
oportumdades.
3 Las _po].ltlcas de la organizacion se expresan de forma verbal o % < <
escrita.
La supervision que recibo favorece el desarrollo de mis funciones
4 . X X X
asignadas.
s Se han implementado mejoras después de una supervisién. X X X
La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
6 - X XX X
mis labores.
7 El salano que percibo responde al cargo v funciones que desarrollo. X X X
DIMENSION 2: Motivacion intrinseca Si No Si No Si No
8 La labor que realizo diariamente fortalece mis capacidades. x X X
El trabajo que realizo actualmente contribuye hacia el logro de los
objetivos de la organizacion.
10 | Me siento orgullosoia) del papel que desempeifio en la organizacion. X X X
11 | Mis opiniones se toman en cuenta. X X X
12 | He recibido reconocimientos por la labor que realizo. 4 3 X
13 | Aplico mis conocimientos en beneficio del servicio publico. X X X
14 | Tengo libertad de decidir sobre como desempefiar mejor mi trabajo. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dt/ Mg: Mg. Romero Amaya Jessica Janett DNI: 41502539

Especialidad del validador: MBA - Master en Administraciéon y Direccion de Empresas
Lima 27 de octubre de 2022
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevaneia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los itemns planteados son suficientes para medir la dimension

Mg. Romero Amaya Jessica Janett



E. Prueba de confiabilidad

irﬁ *Resultado10 [Documento10] - [BM SPSS5 Statistics Visor

Archive  Editar  Ver Datos  Transformar  Insertar Formato Analizar  Graficos Utilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHER N c~ BRBLE 25 B

B {E] Resultado

- _ / SUMMARY=TOTAL.
[ Registro
El-{E] Fiabilidad
*E Titulo # Fiabilidad
Motas
{E] Escala: CUESTIO
[E] Titulo Escala: CUESTIONARIO DE EMPODERAMIENTO DEL COLABORADOR
(& Resumen de
(& Estadisticas
(& Estadisticas Resumen de procesamiento de
casos
& %
Casos  Valido 120 100,0
Excluido?® 0 o
Total 120 100,0

a. La eliminacian por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronhbach elementos
915 12

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Caorrelacidn Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
ELH] 33,34 60,143 556 812
EC2 33,18 58,801 689 907
EC3 33158 59,675 595 911
EC4 33,07 57 996 663 908
EEE 3317 58,275 649 908
ECE 3313 58,161 643 ,909
ECT 33,19 57,887 673 907
ECB 33,14 57,350 721 8905
ECA 33,24 57,748 670 807
EC10 3317 57,938 647 908
EC11 33,18 58,650 676 907

EC12 33,35 58,228 689 807




ﬁ'ﬁ *Resultado3 [Documento3] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver  Datos

Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones

Yentana

=

I

HE Q & @

LrL

o o W E i He

B {E] Resultado

i [[8 Registro

& {&] Fiabilidad
L[] Titulo
Motas
&-{E] Escala: CUESTIO
Titulo
L& Resumen de
(& Estadisticas
“ [ Estadisticas 1

= Fiabilidad
Escala: CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Walido 120 100,0
Excluido® 0 ]
Total 120 100,0

a. La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
926 14
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de Carrelacidn Cronbach si

escala siel escala siel total de el elemento

elemento se elemento se elementos se ha

ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
ML1 3871 81,956 619 422
ML2 38,66 81,706 655 421
ML3 38,56 80,719 674 920
ML4 38,64 80,938 GBE 820
MLS 38,77 78,323 707 919
MLE 38,68 80,622 643 a1
MLT 38,64 81,744 GED a1
MLS 38,62 80,440 T16 a19
MLS 38,62 81,432 594 823
ML10 38,62 79,633 681 820
ML11 38,58 81,053 682 820
ML12 38,66 80,176 653 a1
ML13 38,67 82,087 58O 823
ML1 4 38,71 50,393 675 920
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MOTIVACION LABORAL

Motivacion intrinseca

Motivacion extrinseca

EMPODERAMIENTO DEL COLABORADOR
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