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RESUMEN

En la presente investigacion su objetivo general fue implantar un programa de
empowerment para mejorar la motivacion laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios de Piura. Con un enfoque cuantitativo, disefio pre-
experimental, longitudinal y de nivel explicativo, con una poblacion de 30
colaboradores, con un alfa de Cronbach por encima de 0.7, resultd una alta
confiabilidad para variable motivacion laboral. Los resultados evidenciaron
estadisticamente que a través del empowerment se logré mejorar la motivacion
mediante la prueba de wilcoxon, la cual fue significativa al 5%, con un z calculado
de -4.756 y una significancia = 0.000 <0.05. Se concluye que la implantacién del
empowerment se consiguié mejorar la motivacion intrinseca y extrinseca. La
motivacion intrinseca de los colaboradores de la empresa, mejoraron en sus
indicadores como: logros personales, reconocimiento por parte de sus jefes,
responsabilidad en lo que hacen, liderazgo para comunicarse, lo cual se reflejo
en el crecimiento de las personas. La motivacion extrinseca de los colaboradores
de la empresa, mejoraron en sus indicadores como: relaciones interpersonales,
supervision, remuneraciones por el logro alcanzado, ergonomia en el trabajo y

mejores politicas en la organizacion.

Palabras clave: Empowerment, liderazgo, trabajo en equipo, motivacién laboral



ABSTRACT

In this research, its general objective was to implement an empowerment
program to improve the work motivation of the employees of a service company
in Piura. With a quantitative approach, pre-experimental, longitudinal and
explanatory level design, with a population of 30 employees, with a Cronbach's
alpha above 0.7, a high reliability for the work motivation variable resulted. The
results statistically showed that through empowerment it was possible to improve
motivation through the Wilcoxon test, which was significant at 5%, with a
calculated z of -4.756 and a significance = 0.000 <0.05. It is concluded that the
implementation of empowerment managed to improve intrinsic and extrinsic
motivation. The intrinsic motivation of the company's employees improved in their
indicators such as: personal achievements, recognition by their bosses,
responsibility in what they do, leadership to communicate, which was reflected in
the growth of the people. The extrinsic motivation of the company's employees
improved in its indicators such as: interpersonal relationships, supervision,
remuneration for the achievement achieved, ergonomics at work and better

policies in the organization.

Keywords: empowerment, leadership, teamwork, work motivation



l. INTRODUCCION
En el contexto mundial, el empresariado necesita de herramientas para que los
ejecutivos dispongan de técnicas que mejoren competitivamente, incrementando las
productividades en sus operaciones, brindando mayores salidas. Maurat (2023),
trabajé un plan innovador de empowerment para el personal, mediante estrategias
laborales que ayudaron a motivar a los colaboradores. En este sentido, el
empowerment como herramienta fortalece el talento humano en empresas en diversos
sectores. De tal manera que el empoderamiento, como herramienta de transformacion
de organizaciones apoya la gestion empresarial. Garcia et al. (2021) indico que el
empowerment llamado también empoderamiento, genera lealtad, motiva a la
responsabilidad y produce un desempefio colaborativo. Para Piguave y Vegas (2021),
en Ecuador, establecio el empowerment como gestion estratégica para el incremento

de desempefio en empresas publicas

Respecto a la motivacion, las organizaciones apoyan el factor humano,
desarrollando actividades, en beneficio comun (Ruiz et al., 2023). La motivacion ayuda
a mejorar el ambiente laboral de confort (Fondubierta y Sanchez, 2019), orienta el
esfuerzo a cumplir el objetivo empresarial y satisfacer laboralmente (Anastasio et
al.,2020), estableci6é a la motivacion laboral como causa de cumplir. satisfacer las
necesidades de los trabajadores (Torres, 2019; Aguirre et al. 2019), ellos consideraron
que el trabajador perciba su esfuerzo en forma positiva, generando una recompensa

como incentivo a generar las actividades eficientes (Ruiz et al., 2023)

En el contexto nacional, las empresas peruanas con la crisis sanitaria,
estuvieron afectados econdmica, politica, social, culturalmente entre otros. Asimismo,
consideraron que el empoderamiento ha recibido considerable atencidn en las dltimas
cuatro décadas. (Herrera y Vasquez, 2021). Para Fustamante y Herreros (2022)
determiné el empowerment y mejoré el desempefio en el personal de su institucion.
En ese sentido, Leyva y Vilcas (2021), desarrollo el empowerment asociado con la

productividad laboral.



En referencia al contexto interno de la institucion, se definio la problemética
segun lo observado, que los colaboradores no tienen adecuadas condiciones de
trabajo segun contrato y falta mejorar aspectos de la organizacion, como la forma de
liderar, mejorar el clima laboral. Podemos observar que existen problemas en cuanto
motivacion interna y externa de los colaboradores, se muestra un entorno de trabajo
insatisfactorio. Segun lo observado, se desea realizar la investigacion para ejecutar
estrategias de mejora en la institucion. En tal sentido, considero el problemageneral:
¢De qué manera la Implementacién del programa de empowerment mejora la
motivacién de los Itrabajadores de una empresa de servicios, Piura 2023? Como
problemas especificos: 1. ¢De gué manera la Implementacién del programa de
empowerment mejora la motivacion intrinseca de los trabajadores de una empresa de
servicios, Piura 2023? 2. ¢(De qué manera la Implementacion del programa de
empowerment mejora la motivacion extrinseca de los trabajadores de una empresa
de servicios, Piura 20237

En la investigacion, tiene una justificacion tedrica con el aporte de la teoria
psicolégica de la autodeterminacion tomando el control y desarrollo autbnomo, asi
como, la teoria organizacional del liderazgo transformacional, el cual inspira y motiva
a los miembros del equipo, también podemos considerar a la teoria del desarrollo
comunitario, respecto al desarrollo comunitario en su propio desarrollo fortalece la
capacidad de la comunidad trabajadora de la empresa. fundamentacion practica,
debido a que permitira utilizarse como instrumento Gtil de consulta y evaluacion para
los colaboradores de la institucion. La investigacién buscard desarrollar aspectos
tedricos que mejoren la fundamentacién en teorias relacionadas al empoderamiento
de los trabajadores en la empresa y su efecto con la motivacion laboral. Permitira
apoyo en futuras investigaciones, Gtil en comparacion de resultados. Respecto a la
justificacion metodoldgica, se han seleccionado los instrumentos adecuados con ética,
para medir de manera cuantitativa la motivacion laboral, permitiendo el desarrollo de
otros estudios, a partir del presente. La justificacion social se demostr6 a través del
empoderamiento de los trabajadores y sus interacciones con los clientes de la
empresa que a raiz de esta implementacion se logro mejorar la empatia de los

técnicos con clientes de la empresa y mejoro su nivel de satisfaccion.



Se formul6é el principal objetivo: Determinar como la Implementacion del
programa de empowerment mejora la motivacion de los trabajadores de una empresa
de servicios, Piura 2023, Piura 2023. También se plantea los objetivos especificos de
la investigacion; 1. Determinar como la Implementacién del programa de
empowerment mejora la motivacion intrinseca de los trabajadores de una empresa de
servicios, Piura 2023. 2. Determinar como la Implementacion del programa de
empowerment mejora la motivacion extrinseca de los trabajadores de una empresa

de servicios, Piura 2023

La hipdtesis general de la investigacion; la Implementacion del programa de
empowerment mejora la motivacion de los trabajadores de una empresa de servicios,

Piura 2023. Las especificas se explican en los anexos.



Il. MARCO TEORICO

Respecto a informacion internacional previa, segun Ruiz et al. (2023), en
México, tuvo como objetivo la determinacion de existencia de influencia entre la
motivacién en el trabajo y mejora su desempefio. Con enfoque cuantitativo, nivel
explicativo, se trabajo con 31 colaboradores. Se indicaron una correlacién con valores
(0.889), (sig)=0.044) para el predictora de la motivacion. Se concluye una influencia
positiva de las variables, se demuestra motivacion laboral incide positivamente en el
desempenio de colaboradores.

Para Maurat (2023), tuvieron con objetivo implementar nuevos sistemas
laborales, en el area de talento humano donde permitié demostrar la importancia de
la motivacién, para ello se pretende dar a conocer un plan de empowerment para los
trabajadores de Farmacias Cuxibamba. Se realizO un experimental, con 274
colaboradores. Los resultados del Plan de empowerment” impulsé cambios positivos
como la motivacion de los colaboradores ofreciendo un plan de incentivos
motivacionales que ayuden a la productividad y el desarrollo, demostrando mayor
compromiso y crecimiento profesional. Se concluyé a partir de la propuesta de accion
donde se puede determinar que la motivacion ayuda y compromiso por parte de los
trabajadores hacia la organizacion. Se recomienda mayor compromiso y satisfaccion
laboral, demostrando el empoderamiento en los colaboradores, con espiritu y poder
para el desarrollo de sus habilidades.

En Ecuador, Jaya (2023), buscé aumentar la productividad y la satisfaccion
general de los colaboradores en una organizacion. Se han presentado problemas de
fuga de talentos, disminucién de motivacién y compromiso, generando un ambiente
laboral negativo lo que llevaria al fracaso. Con enfoque cuantitativo, se trabaj6 con 56
colaboradores. Los resultados mostraron que el Plan de Empowerment para el
personal de empresa aumentd y mejoro la fidelidad, el desempefio y la eficiencia de
los funcionarios. Se concluyo que el plan de empoderamiento modifico y gestion6
eficientemente los procesos de adaptacion del colaborador, lo que generd un aumento

en la fidelidad, desempefio y rendimiento de los mismos.



Respecto a Piguave y Vegas (2021), en Ecuador, establecié el empowerment
como gestion estratégica para el incremento de desempefio en empresas publicas. La
investigacion no experimental, descriptivo. El instrumento de recoleccion aplicado a
12 directivos, permitié proporcionar informaciones relevantes. Las conclusiones

relevantes indicaron que la aplicacién realiza una gestion viable

Asimismo, en México, Amezcua et al. (2019), con su articulo analiz6 el
empowerment segun estrategia de mejora del RRHH. Cuyo objetivo fue identificar y
conocer aspectos relevantes, describe el empowerment bajo autogestion en los
trabajadores, con responsabilidad compartida y compromiso en directivos y
subalternos. Con enfoque cuantitativo; concluyeron que el empowerment puede lograr
un clima laboral adecuado; mejora la filosofia de participacién; cumple con los
estandares de calidad en clientes y proveedores. Finalmente, destaca aplicar

estrategias mejoradas para el RRHH enfocadas al empoderamiento del trabajador.

En Ecuador, Torres (2018), determind la relacion del empoderamiento y el
desarrollo organizacional. Enfoque cuantitativo, nivel aplicado, correlacional
transversal y no experimental. Muestra de 262 empleados. Se aplicaron instrumentos
para cada variable. Los resultados indicaron sobre la aplicacion de herramientas,
mejoraron el empoderamiento laboral.

Para Tomala (2019), en Ecuador, determiné estrategias motivadoras. Utilizo
método cuantitativo. Muestra de 143 personas. Los resultados demostraron un
programa, mejora de motivacion y productividad laboral. apoyado por el desarrollo en

el personal y trabajo en equipo, comunicacion e incentivo al personal.

Por parte de México, Torres, Segovia y Placeres (2022), establecieron sobre la
productividad laboral en el empoderamiento psicoldgico. Descriptivo, transversal. Los
resultados presentaron modelo relacional de las variables. EI empoderamiento

psicoldgico se asocia de manera positiva sobre la productividad en el trabajo.

Por su parte, desde Venezuela, Ochoa (2018) implementé un esquema para el
desarrollo del TH. Con paradigma cuantitativo, trabajo con empleados (10). Los
resultados indicaron implementar un modelo de empoderar al colaborador para que

se desempefie de mejor forma.



Con respecto a la informacion previa nacional, Fustamante y Herreros (2022)
como objetivo determiné el empowerment como una herramienta basica para
desarrollar el TH. De disefio experimental. Se obtuvieron el antes y después mejora
en el empowerment y desempefio laboral. Concluyeron sobre empowerment

beneficioso agenciando ayudas en la toma de decisiones.

En ese sentido, Leyva y Vilcas (2021), determiné al empowerment asociado
con la productividad laboral. Enfoque cuantitativo, correlacional, la muestra de 88. El
resultado obtuvo significancia estadistica, concluye que existe asociaciébn con
productividad laboral, con (Rho = 0,742), demostrando ser directa y alta, a una mejora

el empowerment sube la productividad.

Por otro lado, Gutiérrez (2022), determin6 una asociacion entre empowerment
y la productividad laboral en Lima, con metodologia de tipo aplicado, de enfoque
cuantitativo, correlacional. El resultado fue asociacion directa. Concluyendo un Rs de
0.799, aceptando la hipdtesis, logrando implantar de forma eficiente la filosofia del
empowerment en la empresa, fortaleciendo el binomio trabajador y organizacion

incrementando la productividad en el trabajo.

Desde la perspectiva de Navarrete y Collantes (2021), determind el
empowerment influyendo. De nivel correlacional y transversal. Validado por 4 jueces
expertos y confiabilidad de 0.808. Los resultados mostraron una estadistica
inferencial, asimismo, utilizaron la prueba Pearson demostrando Empowerment para

herramienta administrativa influye en la satisfaccion laboral.

También, Chavez (2021), determiné utilizar el empowerment para incrementar
productividad laboral. Con disefio pre experimental, Los resultados evidencian
empowerment en trabajadores para tomar decisiones. se encontré nivel regular del
plan de trabajo no cumple alcanzar los procedimientos. Se evidencia aumento en
productividad. Concluye evidencian diferencias de puntajes promedio de

productividad. Finalmente, el empowerment incrementa la produccion del colaborador.



Para Amaya (2019) establecié la asociacion directa de motivacion y
empowerment en empleados de servicio en ventas. Nivel correlacional. Se utilizo la
Escala de Empowerment, creado por Jaramillo Arica. Poblaciéon de 95 sujetos.
Demostraron una relacion directa en las variables. Se concluye que, a mayor

motivacion, es mayor la posibilidad de brindar poder a sus trabajadores.

En relacion a lo anterior, Hoyos (2019) identificé una asociacion empowerment
y la motivacion en el trabajo. Cuantitativa. En resultados el 67% indicaron que las
dimensiones como responsabilidad, también aprendizaje y también cambios mentales
del empowerment inciden regularmente en la motivacion del personal. Se corrobora

con una asociacion de 0.875.

Por otro lado, Correa (2023) determind la asociacion del empowerment y la
motivacion laboral. Se consider6 correlacional. Se abordé 108 colaboradoras.
Resultados el empowerment tuvo un nivel alto 90% participantes del estudio, 80%
indicando un nivel alto en motivacion. Se concluye empowerment se asocia

positivamente con la motivacion laboral.

Respecto a las bases tedricas, para la variable Empowerment podemos citar
Flores et al. (2021) el empoderamiento llamado empowerment, se hecho importante
Gltimamente en las empresas. Flores et al. (2021) mejora estabilidad laboral,
fundamental para empresas, mejora en los trabajadores. Trae beneficios al personal,
mejora el desempenio laboral, incrementa satisfaccion.

El empowerment hace que se empoderen y motiven, que tengan una conexién
con la organizacion, Fustamante y Herreros (2022).

Segun Jollen et al. (2020) proceso para dar feedback motivacional para
incrementar el desempeiio. Sarmiento (2020) explica que contribuye a mejorar la
habilidad del trabajador, establece un diagnéstico del desempefio laboral, motiva el
autocoaching, favoreciendo el tratamiento de resolucion de problemas, mejorando la
obligacion y responsabilidad de cada uno de ellos.

Segun la perspectiva de Marlan (2014), el concepto de empoderamiento se
define como optimizar la aplicacién las habilidades inherentes al capital humano. En

este proceso, se suele enfocar en equipos que comparten la responsabilidad del



liderazgo y las funciones administrativas, dotados de la capacidad de evaluar y
mejorar la calidad del rendimiento, asi como el flujo de informacién. Ademas, tienen

la facultad de aportar ideas para la formulacion de estrategias empresariales.

Segun la exposicion de Romero (2012), indicO6 como teoria, sobre el

empoderamiento, cumple con el propdsito filoséfico del cambio de una organizacién.

De acuerdo con Mendoza et al. (2013), el empoderamiento se presenta como
un factor con impactos significativos en la salud laboral, que constituye el entorno en

en relacion con la eficacia organizacional de las empresas.

De igual manera, el proceso de empoderamiento tiene lugar cuando los lideres
0 gerentes suministran a los colaboradores la totalidad de la informacion,
conocimientos y recursos necesarios para llevar a cabo sus funciones o
responsabilidades asignadas. Ademas, les concede la capacidad de ejecutar estas
tareas de manera que sean coherentes con los objetivos deseados, siempre y cuando
estén en linea con los valores, identidad, cultura organizacional y metas de la

institucion, segun lo planteado por Beckhard (2014).

El empoderamiento presenta diversas caracteristicas que contribuyen al
desarrollo de las habilidades laborales, tales como: Atribucion del mérito por lograr un

objetivo, lo que genera una identificacion en agrupamiento. (Benavides, 2012).

Para fomentar el empoderamiento en la institucion, segun Retos Directivos
(2016), el gerente o directivo puede implementar las siguientes acciones: Asegurarse
de que el personal esté capacitado, garantizando. La formacién es crucial para

promover la autonomia, evitando asi la dependencia constante del lider o superiores.

Debe establecerse una comunicacion clara con los trabajadores vy
administrativos: Establecer una comunicacion transparente respecto a las funciones
de cada individuo y las expectativas de la direccion. La claridad en la comunicacion
es el primer paso hacia el empoderamiento. Reconocimiento y premiacion a
trabajadores proactivos: Incentivar la proactividad mediante un sistema de
recompensas que valore y reconozca las actitudes proactivas. Esto motiva a todos a

esforzarse por ser proactivos.



Planificacién de reuniones periddicas: Organizar reuniones regulares con los
trabajadores para evaluar su desempefio y discutir cualquier inquietud. Estas
reuniones no implican otorgar libertad total, pero si proporcionan un espacio para la

retroalimentacion y la evaluacion.

Confianza en los empleados y colaboradores: Confiar en el equipo es
fundamental para implementar una estrategia de empoderamiento. La falta de
confianza puede conducir a la apatia, falta de compromiso y la pérdida de objetivos.

La confianza mutua es esencial para el éxito del empoderamiento.

La teoria sostiene que el empoderamiento puede influir de la siguiente manera,
dependiendo del equilibrio entre el nivel de poder (P) y responsabilidad (R). El
empoderamiento opera de manera equitativa cuando el poder es proporcional a las
responsabilidades (P = R), lo que resulta en un empoderamiento adecuado. Si el poder
supera significativamente a las responsabilidades (P > R), esto puede llevar a que el
lider, supervisor o jefe no asuma responsabilidades por sus acciones, generando un
comportamiento autocratico. Por otro lado, si las responsabilidades superan en gran
medida al poder (P < R), esto puede ocasionar frustracion, segun lo planteado por
Koonts et al. (2012).

Toma de Decisiones para trabajadores Empoderados: Robbins y Judge (2013)
sefialan habilidades mentales elevadas pueden procesar informacion de manera mas
fluida, resolver problemas de manera rapida y eficaz. En consecuencia, la frecuencia
del error en la toma de decisiones sea menor. Por ello, es crucial reconocer que tanto
lideres como trabajadores empoderados deben ser capaces en realizar decesiones.
Cuando un trabajador toma decisiones y ejerce poder en su area, es probable que
surjan errores. Para fortalecer y respaldar este proceso, se sugieren las siguientes
acciones: Examinar el Escenario: Evaluar la adecuacion de las decisiones al contexto
cultural de la organizacion. Estar Alerta ante Sesgos. Combina Analisis Racional con
Percepcion: A medida que se acumula experiencia directiva, sentir mayor confianza
en utilizar procesos intuitivos junto con el andlisis racional. Ampliar la Creatividad:
Explorar soluciones novedosas, considerar perspectivas diversas y utilizar analogias

para abordar problemas desde angulos diferentes.



Respecto al procedimiento para el disefio del Empoderamiento: Franklin (2013)
propone un conjunto de pasos para identificar y mejoras al rendimiento. El disefio de
la implementacion del empoderamiento implica abordar siete criterios clave: Cambio
Radical en la Vision de la Organizacion: Es fundamental realizar un cambio
significativo en los modelos mentales existentes. Fomentar una Actitud de
Compromiso: Lograr que tanto los trabajadores como los administradores se
comprometan y actien. Reestructuracion de Funciones Directivas:. Desarrollar una
Estructura de Trabajo Adecuada: Crear una estructura que promueva un clima laboral
seguro Yy tranquilo. Definir procesos de apertura y participacion para permitir que los
equipos autodirigidos tomen decisiones, incluso en aspectos financieros de la
empresa. Implementar Equipos Autodirigidos: Reconocer que la dinamica en equipos
no es facil de realizar. Es crucial que el proceso de empoderamiento comience en los
niveles superiores de la organizacion, siendo todos mediante su contribucion vy

esfuerzo.

Dentro de las dimensiones del empowerment se destacan: De acuerdo con
Pérez (2018), consideran como dimensiones del empowerment. Reputacion
relacionada con opiniones en grupo de personas hacia una finalidad. La reputacion es
vital, permite resultados positivos con crecimiento profesional. Enfoque de los
directivos, generando el crecimiento y colaboradores. Gestion del empowerment,
herramienta fundamental basado accidén dirigida a delegar o trasmitir el poder,
generando ser autdbnomo y responsable Liderazgo arte de motivacion y conduccion
de personas, es fundamental ejercer liderazgo en nuestros colaboradores, Liderar el
potencial Humano cualidad innata, potencia la habilidad en el personal dentro de la
empresa. Reconocimiento y recompensa fundamental aplicacion que estimula la
motivacién. Innovacion fundamenta en transformaciones de originalidad y novedad de
la empresa, confianza vincula el binomio trabajador empresa, y en viceversa.
fundamental establecer relaciones positivas entre el personal. Trabajo en equipo
fundamentada logro de los objetivos compartidos. Toma en decisiones y control,
evalla condiciones y variables de un escenario, La comunicacion, facilita y estimula

clima laboral eficiente y desarrolla la empresa.
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Respecto a motivacion laboral, Pefia y Villon (2018) conciben como la
interrelacion de individuos y un estimulo establecido en la empresa cuyo propdésito
estimule e incentive al empleado, con la finalidad de conseguir un objetivo
empresarial. Voluntad por esfuerzo propio para obtener metas de la empresa ajustada
a necesidades de compensacion y necesidad propia, explicaron sobre la destreza de
transformar recursos, para lograr objetivo laboral y/o personal. Robbins y Coutler
(2014) indicaron que la motivacion permite percibir y predecir la voluntad de los
empleados en la gestion de gerencia en el talento humano. Investigaciones recientes
indican que los colaboradores establecen argumentos en el desempefio de sus

deberes.

En relacién a la motivacion; Ruiz et al. (2013), consideran que son decisiones
individuales presentadas un factor externo, proviene del ambiente o por estimulo
interno. Ello se modifica segun persona dadas las insuficiencias de la persona;
generando diversas formas conductuales, por lo que la motivacion es idéntica en toda
persona. Ruiz et. al (2013) también definen técnicas motivacionales, a la forma que
tiene cada empresa para motivar a sus colaboradores, ello beneficia al trabajador en
la institucion buscando mejorar la productividad de sus actividades diarias, las
politicas de conciliaciébn: son métodos empleados para motivar personal en la
empresa, pueden establecerse como politicas el horario flexible, part time, permisos,
guarderia, u otros.

Sobre las teorias de motivacion laboral, Alvarez (2021) nombra a la Teoria de
las Necesidades: se refiere al nivel que desea alcanzar una persona sobre su
satisfaccion personal.

Pérez (2022), explica sobre las dimensiones de la motivacion laboral, la
presente investigacion analiza a lo realizado por Herzberg, estableciendo que la
motivacién se basa en dos aspectos, segun actitudes de las personas en su ambito
laboral, llamado motivacion intrinseca, son atribuciones de personas cuando se
sienten satisfechos del puesto de trabajo relacionada con la conducta que emerge del
interior personal. La otra, llamada motivacion extrinseca esté sujeta a los elementos
extrinsecos, externos a la persona, relacionada con el entorno que lo rodea. Pérez

(2022) considera sobre la motivacion intrinseca, aquella que se brinda desde el interior
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de cada persona y autbnoma, sujeta a diversos tipos de persuasion exterior y
recompensas, son intimas, mediante la satisfaccion personal, la fuerza interior,
confianza, etc. Sobre la motivacion extrinseca son las acciones de individuos que logra

una recompensa exterior.

. METODOLOGIA

3.1 Tipoydisefio de investigacion

3.1.1 Tipo de Investigacion:
Fue aplicada segun el tipo, para Hernandez et al. (2018) ellos explican sobre el
cumplimiento fundamental para la resolucion de problemas. Con enfoque
cuantitativo, Hernandez y Mendoza (2018), describieron el impacto de la

variable causa sobre un variable efecto.

3.1.2 Disefio de Investigacion:

El disefio para la investigacion fue pre-experimental, Hernandez y Mendoza
(2018), consideran que en un experimento la variable independiente cambia y
ocasiona un efecto en la variable que recibe el efecto.

Figura 1

Disefio pre experimental

G= Ol--X--02

G : Empresa de servicios de Piura
O1 : Pretest Motivacion antes de aplicar empowerment
X : programa de Empowerment
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3.2

3.3

3.3.1

02 : Postest Motivacion después de aplicar el empowerment

Variables y Operacionalizacion

La variable Empowerment, fue definida por Flores et al. (2021) conocido como
empoderamiento, se considera un modelo administrativo al interior de las
organizaciones y demostrando que pueden ser muy competitivos. Para Flores
et al. (2021), las dimensiones son: la autonomia, que deben tener los
trabajadores para liderar propuestas. La confianza, es actitud del trabajador
para expresar sus ideas. La responsabilidad que deben tener los trabajadores
en sus actividades a fin de cumplir con el objetivo. Los retos laborales, son
aquellos que se plantea el trabajador para mejorar su posicion en la estructura
laboral.

La variable efecto: motivacion, para Pefa y Villébn (2018) conciben como la
interrelacion de individuos y un estimulo establecido en la empresa cuyo
proposito estimule e incentive al empleado, con la finalidad de conseguir un
objetivo empresarial. Establece dos dimensiones: motivacion intrinseca y

extrinseca.

Dimension Intrinseca, Pérez (2022), son atribuciones de personas cuando se
sienten satisfechos del puesto de trabajo relacionada con la conducta que

emerge del interior personal. Sus indicadores utilizados.

Dimension Extrinseca, Pérez (2022), esta sujeta a los elementos extrinsecos,
externos a la persona, relacionada con el entorno que lo rodea sus indicadores:

utilizados.
Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion:

Se consider6 a 30 empleados en la empresa servicios de Piura. Como criterios
de inclusion, son los empleados que desean participar. Asimismo, estan
excluidos el personal de servicios, que se encuentran de vacaciones o su deseo

de no participar.

Criterio de inclusién: Son todos los trabajadores registrados en la empresa.

Los empadronados en el registro con los datos de su carrera, teléfono, email.
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3.3.2

Criterio de exclusion: Son todos los trabajadores registrados en la empresa y
aguellos que no contaron con el registro en el centro en donde se desarroll6 la

investigacion.

Muestra
Segun Hernandez y Mendoza (2018) denominada como el subgrupo de la

poblacién, sera el mismo (30 empleados) debido a que ésta es pequefia.

3.3.3. Muestreo

3.4.

Para esta investigacion no se utilizé el muestreo.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica fue la encuesta, el instrumento fue el cuestionario. Para
Hernandez y Mendoza (2018), definieron la encuesta como un proceso de toma
de datos, mientras que el instrumento es el formulario con el cual se recoge la
informacion. Se determind la confiabilidad mediante el método Alfa de
Cronbach. La validez del instrumento se determinard mediante juicio de
expertos.

Ficha técnica del instrumento para medir la Motivacién laboral

Nombre del Cuestionario : Cuestionario de Motivacion laboral
Elaborado por : Pérez (2022) adaptado por Pricila Amar
(2023)

Administracién : Individual

Duracion de la prueba ; 5 minutos

Muestra Tipificacion: Aplicado al trabajador de la empresa.

La prueba consta de : 7 items

Alfa de Cronbach : 0.845 (pretest) 0.843 (postest)

Valores, Nivel y Rango
Estda compuesto con respuestas politbmicas. Dimension intrinseca (1-10)

Dimension extrinseca (11-19). El Rango para el instrumento es el siguiente:

Baremo
Nivel Bajo <19 - 44>
Nivel Medio <45 - 69>
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Nivel Alto <70 — 95>

Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 1
Estadisticas de fiabilidad para Motivacion laboral (pre test)

Alfa de N de
Cronbach elementos
.845 19

La fiabilidad para la motivacién laboral segun el procedimiento Alfa de Cronbach se
tuvo un valor de 0.845, de acuerdo a Ruiz (2002) se tiene una confiabilidad Muy Alta,

para los 19 reactivos que se han considerado en el presente instrumento.

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad para Motivacién laboral (postest)

Alfa de N de
Cronbach elementos
.843 19

La fiabilidad para Motivacion laboral (post test) segun el procedimiento alfa de
Cronbach se tuvo un valor de 0.843, de acuerdo a Ruiz (2002) se tiene una
confiabilidad Muy Alta, para los 19 reactivos que se han considerado en el presente
instrumento.

Tabla 3

Confiabilidad
intervalos equivalencia
0.81a1.00 Muy Alta

0.61 a 0.80 Alta
0.41 a 0.60 Moderada
0.21 a 0.40 Baja

0.01 a 0.20 Muy Baja
Fuente: tomado de Ruiz Bolivar (2002)
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3.5

3.6

3.7.

Procedimiento

Se realiz6 las siguientes actividades, llevandose a cabo el programa de
empowerment, donde se realizaron capacitaciones de manera presencial al
personal que integra la poblacion, se alcanzé en octubre el cuestionario al
personal sobre el pretest, luego de haberse llevado a cabo el programa por un
especialista con el apoyo del funcionario y tesista, se implanto el programa de
empoderamiento a la poblacién de la empresa. Luego se llend el cuestionario.

Se demostré posteriormente se mejord la motivacion.

Método de analisis de datos

Segun la investigacion se realizd la estadistica descriptiva para mostro
resimenes. Se realizaran pruebas estadisticas, se utiliz6 a Shapiro Wilk,
posteriormente se desarroll6 una estadistica inferencial se utilizé6 una prueba

de asociacion.

Aspectos éticos

Se respetaron diversas consideraciones como la confidencialidad,
beneficencia, solo se buscé determinar la relacion de variables.
Consentimiento informado de los sujetos de la institucion. Se busco el
bienestar y comodidad de los encuestados a fin de que se alcancen los

resultados esperados dentro del respeto y la ética correspondiente.
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Tabla 4

IV. RESULTADOS

Tipo de prueba y motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL

Nivel Nivel Nivel
Bajo Medio Alto Total
Tipo de Pre 24 6 0 30
prueba Test 80.0% 20.0% 0.0% 100.0
%
Post 0 8 22 30
test 0.0% 26.7% 73.3% 100.0
%
Figural
Tipo de prueba y motivacién laboral.
90% 80%
80% 73%
70%
60%
50%
40% 27%
30% 20%
20%
0%
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nota: Elaboracion propia.

Descripcion:

De lo anterior, sobre la motivacion laboral, para el Pretest se consiguio un nivel bajo
80.0%, un nivel medio de 20.0% y en el post test, el 73.3% tiene un nivel alto, y el

26.7% tuvo el nivel medio, luego de la implantacion del empowerment en la motivacion

B TIPO DE PRUEBA Pretest

MOTIVACION LABORAL

laboral de una empresa de servicios, de Piura 2023.

B TIPO DE PRUEBA Postest



Tabla 5

Tipo de prueba y motivacion intrinseca

MOTIVACION INTRINSECA

Nivel Nivel Nivel
Bajo Medio Alto Total
Tipo de Pre n 22 8 0 30
prueba Test % 73.3% 26.7% 0.0% 100.0
%
Post n 0 4 26 30
test % 0.0% 13.3% 86.7% 100.0
%
Figura 2
Tipo de prueba y motivacién intrinseca
100%
90% 87%
80% 73%
70%
60%
50%
40%
30% 27%
20%
10% 0% 0%
0%
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

MOTIVACION INTRINSECA

ETIPO DE PRUEBA Pretest u TIPO DE PRUEBA Postest

Nota: Elaboracion propia.

Descripcion:

De lo anterior, sobre la motivacion laboral intrinseca, para el Pretest se consiguié un
nivel bajo 73.3%, un nivel medio de 26.7% y en el post test, el 86.7% tiene un nivel
alto, y el 13.3% tuvo el nivel medio, luego de la implantacion del empowerment en la

motivacion laboral intrinseca de una empresa de servicios, de Piura 2023.
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Tabla 6

Tipo de prueba y motivacion extrinseca

MOTIVACION EXTRINSECA

Nivel Nivel Nivel
Bajo Medio Alto Total
Tipo de Pre n 24 6 0 30
prueba Test % 80.0% 20.0% 0.0% 100.0
%
Post n 0 14 16 30
test % 0.0% 46.7% 53.3% 100.0
%
Figura 3
Tipo de prueba y motivacion extrinseca
90% 80%
80%
70%
60% 53%
50% 47%
40%
30%
20%
10% 0% 0%
0%
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

MOTIVACION INTRINSECA

B TIPO DE PRUEBA Pretest

Nota: Elaboracion propia.

Descripcién

B TIPO DE PRUEBA Postest

De lo anterior, sobre la motivacion laboral extrinseca, para el Pretest se consiguio un
nivel bajo 80.0%, un nivel medio de 20.0% y en el post test, el 46.7% tiene un nivel

alto, y el 53.3% tuvo el nivel medio, luego de la implantacién del empowerment en la

motivacion laboral extrinseca de una empresa de servicios, de Piura 2023.
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Prueba de Normalidad

Se empled la prueba de Normalidad con el fin de seleccionar el tipo de prueba para la
evaluacion de las hipotesis. Para casos con menos de 50 observaciones, se opt6 por
la prueba de Shapiro-Wilk. Ademds, se aplicaron pruebas de la estadistica
paramétrica, como la prueba T para muestras relacionadas, cuando se confirmé la
normalidad de las distribuciones. En situaciones donde las distribuciones no eran
normales, se recurrié a pruebas de la estadistica no paramétrica, como la prueba de

Wilcoxon.

Tabla 7
Prueba de Normalidad

tipo Shapiro-Wilk Criterio

Estadistico gl Sig. Sig<0.05
MOTIVACION pretest 492 30 .000 No normal
LABORAL postest 554 30 .000 No Normal
MOTIVACION pretest 554 30 .000 No normal
INTRINSECA postest 404 30 .000 No Normal
MOTIVACION pretest 492 30 .000 No normal
EXTRINSECA postest 637 30 .000 No Normal

Mediante la tabla anterior, se muestran las pruebas de normalidad para cada va riable
y dimensiones segun las hipdtesis de comparacion del antes y después de la
motivacion laboral y sus dimensiones. Por lo tanto, se utilizd en contrastacion, la
prueba de Wilcoxon, considerando que la muestra es relacionada al ser los mismos
trabajadores de la empresa que estuvieron dando su percepcién antes y después de

la implementacion del empowerment.
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Contrastacion de hipoétesis general
Ho.: La Implementacion del programa de empowerment No mejora la motivacién de
los trabajadores de una empresa de servicios, Piura 2023.

Ha: La Implementacion del programa de empowerment mejora la motivacion de los

trabajadores de una empresa de servicios, Piura 2023
Nivel de Significacion. Se ha considerado a= 0.05

Regla de decision: Si sig 2 q, se acepta HQ; Si sig < q, se rechaza HQ

Tabla 8
Prueba de Wilcoxon
MOTIVACION
LABORAL (Post test) -
MOTIVACION
LABORAL (Pre test)
Z -4.756°
Sig. asintotica(bilateral) .000

Interpretacion
Segun la prueba de Wilcoxon para muestras relacionadas, con respecto a la

motivacion laboral, tuvo un sig=0.000 <0.05, de tal manera, que la prueba es
significativa, por lo tanto, se concluye que la Implementacion del programa de
empowerment mejora la motivacion de los trabajadores de una empresa de servicios,

Piura 2023.
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Contrastaciéon de hipotesis especifica 1

Ho.: La Implementacién del programa de empowerment NO mejora la motivacion

intrinseca de los trabajadores de una empresa de servicios, Piura 2023.

Ha: La Implementacién del programa de empowerment mejora la motivacion

intrinseca de los trabajadores de una empresa de servicios, Piura 2023

Tabla 9

Estadisticos de prueba?

MOTIVACION
INTRINSECA (Post
test) - MOTIVACION
INTRINSECA (Pre
test)
z -4.850P

Sig. asintética(bilateral) .000

Interpretacion
Segun la prueba de Wilcoxon para muestras relacionadas, con respecto a la

motivacién laboral intrinseca, tuvo un sig=0.000 <0.05, de tal manera, que la prueba
es significativa, por lo tanto, se concluye que la Implementacién del programa de

empowerment mejora la motivacion intrinseca de los trabajadores de una empresa de

servicios, Piura 2023.
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Contrastaciéon de hipétesis especifica 2

Ho.: La Implementacion del programa de empowerment NO mejora la motivacion

extrinseca de los trabajadores de una empresa de servicios, Piura 2023.

Ha: La Implementacién del programa de empowerment mejora la motivacion

extrinseca de los trabajadores de una empresa de servicios, Piura 2023
Tabla 10

Estadisticos de Prueba?

MOTIVACION
EXTRINSECA (Post
test) - MOTIVACION
EXTRINSECA (Pre
test)
z -4.597°
Sig. asintética(bilateral) .000

Interpretacion
Segun la prueba de Wilcoxon para muestras relacionadas, con respecto a la

motivacion laboral extrinseca, tuvo un sig=0.000 <0.05, de tal manera, que la prueba
es significativa, por lo tanto, se concluye que la Implementacién del programa de
empowerment mejora la motivacion extrinseca de los trabajadores de una empresa

de servicios, Piura 2023.
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V. DISCUSION

En la implantacion del empoderamiento de la empresa de servicios de
Piura, se evidencié estadisticamente que la variable motivacion logro mejorar, a
través, de la prueba de wilcoxon, la cual fue significativa al 5%, con un z
calculado de -4.756 y una significancia = 0.000 siendo esta menor 5%.
Demostrandose las diferencias entre el pre y postest, probandose la hipotesis

general, asi como el objetivo general.

Se tiene coincidencia con Maurat (2023), quien, con los cambios
efectuados en la motivacion de los colaboradores, a través, de un plan de
incentivos motivacionales que ayuden a la productividad y el desarrollo,
demostrando mayor compromiso y crecimiento profesional. Asi como en México,
Amezcua, Pérez y Quiroz (2019), concluyeron que el empowerment puede lograr
un clima laboral adecuado; mejora la filosofia de participacién; cumple con los

estandares de calidad en clientes y proveedores.

En el mismo sentido, Fustamante y Herreros (2022) obtuvieron el Pre y
Post test de su nivel alto de 26%, nivel medio 34% y un nivel bajo 40%
empowerment y desempefio laboral. Concluyeron sobre el empowerment que
benefici6 al area laboralmente, mejorando la capacidad comunicativa,
estimulando trabajo en equipo, agenciando ayudas en la TD. Navarrete y
Collantes (2021), determinaron que el programa apoya a la satisfaccion laboral
de los colaboradores. En ese sentido, lo establecido por Jollen et al. (2020),
respecto al proceso para dar feedback motivacional logra incrementar el
desempefio. En la misma, idea Sarmiento (2020) explicé que el empowerment

contribuye a mejorar la habilidad del trabajador, motiva el autocoaching.

En los aspectos conceptuales, Marlan (2014), explic6é que se debe
optimizar las diversas habilidades inherentes al trabajador, trabajando en equipo,
compartiendo liderazgos de responsabilidad en las funciones administrativas, asi
como en incrementar la calidad en el rendimiento, también la comunicacion
asertiva a través del aporte de ideas de los trabajadores empoderados para la

formulacién de estrategias para la empresa.
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Todo ello se traduce en lo que explica Romero (2012) a través de la
filosofia del cambio organizacional. En ese sentido, Beckhard (2014), resalta
como el liderazgo es entregado al colaborador a través de recursos y
conocimiento para que tenga la capacidad de cumplir los objetivos planteados,
valores, identidad, cultura organizacional y metas. Desde la misma perspectiva
Benavides (2012), apoya el trabajo en equipo para mejor cohesion entre sus
trabajadores, lo cual se ve reflejado en el mérito por el logro del objetivo. Luego
del trabajo de implantar el empowerment en la empresa, logro mejorar los

indicadores de la motivacion laboral.

Siguiendo a Koonts et al. (2012), se busco que los trabajadores de la
empresa analizada logren el equilibrio entre el poder que les alcanzaron y sus
responsabilidades asumidas. Asimismo, tomando a Robbins y Judge (2013),
quienes sefalan respecto a la toma de decisiones para trabajadores
empoderados, es decir, los lideres como trabajadores empoderados deben ser

eficaces en sus decisiones.

Un trabajador empoderado debe desarrollar la habilidad de observar y
evaluar el desempefo de sus comparieros de equipo. A medida que se acumula
experiencia directiva, sentir mayor confianza en utilizar procesos intuitivos junto
con el andlisis racional. También debe explorar soluciones novedosas,
considerar perspectivas diversas y utilizar analogias para abordar problemas
desde angulos diferentes.

La empresa analizada opto por las recomendaciones de Franklin (2013),
para la implantacion del empowerment, considerando cambios desde la vision
de la organizacion, cambio en la actitud hacia el compromiso, desarrollo de una
cultura adecuada, mayor grado de responsabilidad por parte de los
colaboradores, vinculando su desempefio con el éxito general de la organizacion
y mayor participacion de los colaboradores para permitir que los equipos auto
dirigidos tomen decisiones, incluso en aspectos financieros de la empresa. El

proceso de empoderamiento comenzo con los funcionarios de la organizacion.

Respecto a los objetivos especificos, se evidencio el logro alcanzado.

Para el objetivo especifico 1: se determiné como la Implementacion del programa
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de empowerment mejord la motivacion intrinseca de los trabajadores de una
empresa de servicios, Piura, se evidencio estadisticamente que la variable
motivacion intrinseca logré mejorar a través de la prueba de wilcoxon, la cual fue
significativa al 5%, con un z calculado de -4.850 y una significancia = 0.000

siendo esta menor 5%.

En base a lo explicado por Pérez (2022), mejoraron en sus indicadores
como: logros personales, reconocimiento por parte de sus jefes, responsabilidad
en lo que hacen, liderazgo para comunicarse, lo cual se reflejo en el crecimiento
de la persona. Asimismo, Jaya (2023) la implementacion logré generar
intrinsecamente en los colaboradores aumento en la fidelidad, desempefio y
rendimiento, es decir, el plan de empowerment dio los resultados esperados
fortaleciendo la lealtad y compromiso de cada trabajador, generando un

ambiente laboral propicio.

Para el objetivo especifico siguiente, se determind como Ila
Implementacion del programa de empowerment mejoro la motivacion extrinseca
de los trabajadores de una empresa de servicios, Piura, se evidencid
estadisticamente que la variable motivacion extrinseca logré mejorar a través de
la prueba de wilcoxon, la cual fue significativa al 5%, con un z calculado de -
4.597 y una significancia = 0.000 <5%. En base a lo explicado por Pérez (2022),
motiva extrinseca en colaboradores, mejoraron en sus indicadores como:
relaciones interpersonales, supervision, remuneraciones por el logro alcanzado,
ergonomia en el trabajo y mejores politicas en la organizacion. Con la
experiencia de Tomala (2019) se demostré los resultados del programa,
mejorando motivacion apoyado en el desarrollo del trabajo en equipo, integracién

y mejor empatia y comunicaciéon personal.

Se logré en general una mejora en el capital humano de la organizacion
analizada, corroborada tanto por la teoria como también por los antecedentes

estudiados.
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VL. CONCLUSIONES

Primera: Se logré el resultado con pvalor < 0,05, por lo tanto, la Implementacion del

programa de empowerment mejora la motivacion de los trabajadores de
una empresa de servicios, Piura 2023.

Segunda: Se logré el resultado. con pvalor <0,05, por lo tanto, La Implementacion del
programa de empowerment mejora la motivacion intrinseca de los

trabajadores de una empresa de servicios, Piura 2023.

Tercera: Se logro el resultado, con pvalor <0,05, por lo tanto, La Implementacién del
programa de empowerment mejora la motivacion extrinseca de los

trabajadores de una empresa de servicios, Piura 2023.

27



Primera:

VII. RECOMENDACIONES

Respecto al objetivo general, se recomendara a la gerencia general, realizar
evaluaciones regulares para medir el impacto del empowerment en los
empleados y en la organizacion en general. Utiliza estos datos para realizar
ajustes y mejoras. Fomentar una comunicacion abierta y transparente. Esto
puede incluir reconocimiento publico, bonificaciones o0 promociones.
Promover una cultura de colaboracion en la que los empleados trabajen
juntos para lograr objetivos comunes. Fomentar una cultura de aprendizaje

organizacional.

Segunda: Respecto al objetivo especifico 1, se recomienda a la gerencia general,

Tercera:

realizar situaciones a fin de desarrollar habilidades en sus colaboradores
adquiriendo competencias para enfrentar mayores responsabilidades.
Crear un entorno donde los empleados se sientan capacitados y motivados

para contribuir al éxito global.

se recomienda a la gerencia general, sobre el objetivo especifico 2, ofrecer
programas de desarrollo de liderazgo para aquellos que ocupan roles de
supervision. Evaluar continuamente los resultados organizativos y el
desempeiio individual para identificar areas de mejora y hacer ajustes

seglin sea necesario.
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Anexol:

Variables y Operacionalizacion

Variables

V1

Programa de
empowerment

V2

Motivacion

Definicion conceptual

Flores et al. (2021) conocido
como empoderamiento, se
considera un modelo
administrativo al interior de
las organizaciones y
demostrando que pueden

ser muy competitivos,
considera el desarrollo
como: la autonomia,

confianza, responsabilidad y
retos laborales.

Pefia y Villon (2018)
conciben como la
interrelacion de individuos
y un estimulo establecido
en la empresa cuyo
propésito  estimule e
incentive al empleado, con
la finalidad de conseguir
un objetivo empresarial.

Definicion
operaciona
I

Permitira
desarrollar
un
programa
de
empodera
miento
entre los
trabajadore
S.

Permitira
operaciona
lizar las
dimension
es dela
motivacion
intrinseca

y
extrinseca

Dimensiones Indicadores ftems

Programa de
empoderamiento

D1 reputacion

D2 Gestion del
empowerment

D3. Liderazgo
D4 Reconocimiento
D5 Confianza

D6 Toma de
decisiones

D7
Comunicaciones

Intrinseca Logros 1-10
Reconocimiento

El trabajo en si mismo
Responsabilidad

Avance

Crecimiento

Nivel y Rango

Bajo (19 — 43)
Medio (44 -68)
Alto ( 69 -95)

Escala de
Medicién

Escala ordinal

Nunca tuve
expectativa (1)

No se ha

cumplido

en absoluto (2)

Se ha cumplido
parcialmente (3)
Se ha cumplido
bastante (4)

Se ha cumplido



Establece dos
dimensiones: Motivacion
intrinseca y extrinseca.

Extrinseca

Relaciones 11-19
interpersonales

Supervision
Salario
Condiciones fisicas

Politicas de
organizacion

totalmente (5)



Anexo 2

Matriz de consistencia

Titulo: Implementacion del programa de empowerment para mejorar la motivacion de los trabajadores de una empresa de servicios, Piura 2023

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general V1= Programa de Enfoque
¢De qué manera la Determinar como la laImplementacion del empoderamiento
Implementacion del Implementacion del programa de Cuantitativo
programa de programa de empowerment mejora la Dimensiones

empowerment mejorar
la motivacion de los
trabajadores de una
empresa de servicios,
Piura 2023?

empowerment mejora la
motivacion de los

trabajadores de una
empresa de servicios,
Piura 2023.

motivacion de los
trabajadores de una
empresa de servicios,
Piura 2023

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipotesis especificas

PE1 ;De qué manera la
Implementacion del
programa de
empowerment mejorar
la motivacion intrinseca
de los trabajadores de
una empresa de
servicios, Piura 2023?
¢De qué manera la
Implementacion del
programa de
empowerment mejorar
la motivacion extrinseca
de los trabajadores de

OE1 Determinar como la
Implementacion del
programa de
empowerment mejorar la
motivacion intrinseca de
los trabajadores de una
empresa de servicios,
Piura 2023.

OE2 Determinar como la
Implementacion del
programa de
empowerment mejorar la
motivacion extrinseca de
los trabajadores de una

HEZ1: La Implementacion
del programa de
empowerment mejora la
motivacion intrinseca de
los trabajadores de una
empresa de servicios,
Piura 2023

, 202 La Implementacion
del programa de
empowerment mejora la
motivacion extrinseca de
los trabajadores de una
empresa de servicios,
Piura 2023

D1 reputacion
D2 Gestion del empowerment

D3. Liderazgo

D4 Reconocimiento
D5 Confianza

D6 Toma de decisiones
D7 Comunicaciones
V2=. Motivacion

Dimensiones

D1 Motivacion intrinseca

Tipo de
investigacion

Aplicada

Disefio de
investigacion

Pre Experimental
Corte Longitudinal
Poblacién

Poblacion de 30
Trabajadores

Muestra




una empresa
servicios, Piura 2023?

de empresa de
Piura 2023.

servicios,

D2. Motivacidn extrinseca No aplica por
tomarse toda la
poblacion

Técnica de
recoleccion de
datos

Encuesta

Instrumento de
recoleccién de
datos

Cuestionario

Anélisis de
procesamiento de
datos

El analisis y
procesamiento de
datos se realizard a
través del programa
estadistico SPSS, 25
version espafol.




Anexo 3. instrumento

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

Estimado colaborador, el objetivo del presente estudio es conocer su percepcion

sobre la motivacién otorgadas, para obtener una mejor oportunidad laboral,

Agradezco las respuestas al siguiente cuestionario. La informaciéon que nos

proporcione sera tratada de forma confidencial y anénima.

Tabla de Valoracién

indices Puntaje
a) Siempre 5
b) Casi siempre 4
C) A veces 3
d) Casi nunca 2
e) Nunca 1

Fuente: Hernandez (2014) / Adaptado por el investigador.

DIMENSION 1: Motivacién intrinseca

ITEMS

N° 1 2 3 4 5

1 | Mesiento presuntuoso del papel que desempefio en la entidad

2 | Las actividades que efectud actualmente permiten alcanzar
las metas de la entidad

3 | He recibido reconocimientos publicos por mi buen
desempefio

4 | Siento que mi labor es significativa para la entidad

5 | El trabajo que ejecuto me motiva a mejorar como
profesional

6 | Poseo independencia de decidir sobre como desempeiiar

mejor mi trabajo




7 | Empleo mis conocimientos en beneficio del servicio

8 | Tengo oportunidades de ascender de puesto en la entidad
de forma justa

9 | El trabajo que realizo diariamente me ofrece
oportunidades para perfeccionar mis habilidades

10 | He recibido capacitaciones para mejorar mis
competencias laborales

DIMENSION 2: Motivacion Extrinseca VALORACION
ITEMS

N° 2 3 4

11 | La relacion que mantengo con mis compafieros de trabajo es
satisfactoria

12 | Siento que formo parte de un equipo de trabajo

13 | La supervision que recibo favorece el desarrollo de mis
labores

14 | El salario que percibo responde al trabajo que desempeiio

15 | El sueldo que recibo compensa mis necesidades

16 | Las condiciones ambientales (luminaria, sonidos, Yy
ventilacidn) facilitan el desempefio de mi trabajo diario

17 | Cuento con recursos como materiales de oficina y equipos
tecnolégicos para realizar mi trabajo

18 | Las politicas de la entidad fomentan el trato en igualdad de
oportunidades

19 | Las politicas de la entidad reconocen la importancia de la

formacion del trabajador

Tomado de Pérez (2022)




Anexo 4. Base de datos

7

MOTIVACION LABORAL - PRE

TEST

MOTIVACION EXTRINSECA
P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19

MOTIVACION INTRINSECA

P3

P9

P4 P5 P6 P7 P8

P2

P1



MOTIVACION LABORAL - POST TEST




Anexo 5

Certificados de validez de los instrumentos

CERTWICADO DE VAUDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION (Pre fest)

2 Dimensinses | ltems Pertinencin ' | Relevumcia * [ Claridad ’
D in 1. Maotlyackn lstrissecs S Ne St No S No
| | | Me siemso presuntucso del paped gos desenspefio en 1a cotudod X X X
2 | Las actividades que cfectod sctusbmeonte permsiten alcanzar las metas de la conidod X X X
3 | He recibado seconocimientos poblicos por s bucn desanpefio X X X
4 | Seeato goe mi laboc s significativa par la entdad X X X
5 | El trabajo que egecuto me motiva & mejore como profesional X X X
6 | Poseo udependenca de decidir sobee como desempeilar mejor mi trabajo X X X
7 | Empleo mus conocamicatos en beneficio del servicio X X X
¥ | Tengo oportusidades 0 ascendor de puasto an L entidad de forma justa X x X
9 | El uabajo que realizo dinnamente mse offece eporunudades par perfeccionar mes - p v
|| habiidodes s x -
10 | He racibido capacitaciones pam mearr mis competencies laborles X X X
D o 2: Motivackia extrinseca S Ne Si No | S No
11| Larel que con mis pads de wahao s satisibctona X X X
12 | Ssento gue fonmo pane de un eguipo de tmbago X X X
13 | La sapervision que recibo favorece el desarrollo de mis labores X X X
14 | El salano que percibo responde o trahago goe desemgpeiio X x E
13 | El sucldo que recibo compensa nuis necesidades X X X
16 | Las comdicwaes smbientales (luminaria, somdos, y ventilacwdn) facifitan ¢l X X X
|| desempenio de mi trabajo diarn
17 | Cuenin con recumsos como mateniales de oficing y equipas tecnokigicos para reslizar | X x
mi wal
(18 | L= politicss 8 I comdad fomsentan ol tralo oo ipusldad de oponumidades N X N
19 | Las polincas de la entidad reconocen ba importancis de ls formacién del trabajador X X X

ucv

e
hae

Observachones (precisar sb hay suficlencia): Exisie suficicnca pa su sphicacin
Opinkéa de apbicabllidad:  Aplicable | X | Aplicable después de corregle | | No apbicable | |
Apellidos y nambres ded juez validador. Do’ Mg:  De. Miguel Angel Pinedoe Nafez DNI: 09904625

Especialidad ded valldador: Admisistracica

20 & cctubre de 2023 | |:
‘Pertasncix £ tery commconde of ecrs e rruedo I' ! ¢
e Efnn R i .
drreradn ececics S oo

3eridat: S rbarsts wn Shofed s of srsocms S e e
TODTIC eEECT § IWCT

Motz SSnoma o Rt Cand £3 e cakeds DNL:
son ndcaeies ses rec ' Sowradn



|

CERTFCADD OE WALDEZ DE CONTENDO DEL METRUSEND OUE WOE LA VARIADLE MOTMAZION Pre sl

’ [ Portbencie ™ | Hebovais * | Ottt *
Memaive | Vet mms st wincs - N S e N Ne
1L S s s A el sl 4 ek e adeadad > = .4
Bl P N Y L T r v~ X X X
I I e T Ty —— Y A A
BEr I S O x A A
Ll e e ey X X X
L B T ey vy X X X
T ] Laphe s cameiniutiie s lenaton B aribbe X X X
Towg o i es B0 Aihaln ' OF puteds o bb oo Ldiad Oo e pels . A Y
V] D dadae g it du i bui il vpateadolis et s fuile i e < X X
PI] M e B aatnin s Baph ki i i i (e n o X 8 X
Ihemmsna 1 Maksmmn viliimmis ~ Ne bl el - Ne
L T g g e X A X
12 | St e Rame s de s s O bbas X LY L
Lo | LA s m e i e Lavennns ol Bens iuds A Bt bibuves X X x
39 | B e g povid el o Balug gee sl X X X
E e X X X
U Lan snnlbobine anduandn Menbnie, ssbde 5y veatheiin) boiine o < . <
Oy Ty
T et i it i B id s b s b | pn i \os g s Pl & | sl i X X
o bslie s
O] L mdtens e be sntled hanntis o b s geskied & spent widadon X X X
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Anexo 6.
Programa de Empowerment para Mejorar la Motivacion Laboral
Objetivos:

Incrementar la Autonomia y Responsabilidad:

Permitir que los empleados tomen decisiones relacionadas con sus funciones y

proyectos.

Fomentar la asuncion de responsabilidades y la toma de decisiones independientes.

Desarrollar Habilidades y Competencias:
Ofrecer oportunidades de formacion y desarrollo profesional.

Identificar las habilidades clave para el crecimiento individual y profesional.

Promover la Comunicacién y la Retroalimentacion:
Establecer canales abiertos de comunicacion entre empleados y lideres.

Fomentar la retroalimentacion constante para el crecimiento personal y el mejoramiento

del desempefio.

Reconocer y Recompensar el Desempefio:

Implementar sistemas de reconocimiento que valoren los logros individuales y de

equipo.

Vincular recompensas y reconocimientos al esfuerzo y contribucion.

Fomentar un Ambiente Colaborativo:

Establecer espacios y procesos que fomenten la colaboracion entre equipos.



Incentivar la participacién activa en proyectos interdepartamentales.
Estrategias y Actividades:

Sesiones de Desarrollo de Habilidades:

Talleres y seminarios para el desarrollo de habilidades técnicas y blandas.

Mentoria y coaching individualizado para el crecimiento profesional.

Implementacion de Herramientas de Toma de Decisiones:

Introducir plataformas o procesos que permitan a los empleados participar en la toma de

decisiones relacionadas con sus responsabilidades.

Programa de Reconocimiento Continuo:

Crear un sistema de reconocimiento que incluya premios mensuales o trimestrales

basados en el desempefio y el logro de metas.

Celebrar logros importantes a nivel individual y de equipo.

Foros de Participacion y Colaboracién:
Establecer reuniones regulares para la discusién abierta de ideas y sugerencias.

Fomentar la participacion activa en la resolucién de problemas y la toma de decisiones.

Encuestas de Satisfaccion y Compromiso:

Realizar encuestas periodicas para evaluar el nivel de satisfaccion y compromiso de los

empleados.

Utilizar los resultados para ajustar y mejorar continuamente el programa.



Flexibilidad Laboral:

Implementar politicas que permitan la flexibilidad en los horarios de trabajo y la opcion

de trabajo remoto cuando sea posible.

Fomentar un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal.
Evaluacion y Seguimiento:

Indicadores de Desempefio:

Medir el impacto del programa a través de indicadores de desempefio, como la

productividad, la retencion de empleados y la satisfaccién laboral.

Entrevistas y Sesiones de Retroalimentacion:

Realizar entrevistas individuales para recopilar comentarios y evaluar la percepcion de

los empleados sobre el programa.

Ajustar el programa segun las necesidades y sugerencias identificadas.

Analisis de Datos de Encuestas:

Analizar los resultados de las encuestas de satisfaccion y compromiso para identificar

areas de mejora y éxito.

Revision Periddica del Programa:

Programar revisiones regulares del programa para asegurar su relevancia y efectividad a

lo largo del tiempo.

Realizar ajustes segun las cambiantes necesidades y dindmicas del entorno laboral.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Nro

1

ACTIVIDADES

Taller de desarrollo
de habilidades
técnicas y blandas

Seminario desarrollo
de habilidades
blandas

Implementacién de
Herramientas de
Toma de Decisiones

Crear un sistema de
reconocimiento

Establecer reuniones
regulares parala
discusion abierta de
ideas y sugerencias

Fomento ala
participacidn activa
en la resolucién de
problemas vy la toma
de decisiones

Implementar
politicas que
permitan la
flexibilidad en los
horarios de trabajo

Medicién del
impacto del
programa a través de
indicadores de
desempefio

Entrevistas y
Sesiones de
Retroalimentacion

M1

M2

M3

Celebracion de logros importantes a
nivel individual y de equipo.

Fomentar un equilibrio saludable entre
el trabajo y la vida personal.

Ajustar el programa segun las
necesidades y sugerencias identificadas
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Equipos de trabajo
a) Funcionarios
Sebastian Joel Calle Valdez
b) Especialistas
Luis Rodriguez Cérdova
¢) Administrativos

Pricila Carla Amar Valdez
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Fotos de las capacitaciones









