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Resumen

El estudio del Empowerment y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores
de una institucion de educacion superior, afio 2019- 2020, tiene como objetivo determinar
la relacion de las variables, para la variable empowerment se utilizé a Fischman (2014) y
para la variable desempefio laboral, se utilizé a Alles (2017).El estudio es de tipo basico,
con un disefio descriptivo con enfoque cuantitativo, se tom6é como poblacion a 68
trabajadores y como muestra censal igual a la de la poblacion, a quienes se les aplico un
cuestionario de tipo encuesta, encontrando en los resultados la existencia de una relacion
entre ambas variables con un coeficiente de correlacion de ,852, segun la prueba de rho
de Spearman, se tiene una significacién bilateral de 0,000 menor a 0.05 en las hipotesis
dando como resultado que se rechacen las hipoétesis nulas y se acepten las alternas, se
hall6 relacion entre el empowerment y el desemperio laboral. Por lo tanto, se comprueba
que la Hipdtesis general guarda relacion entre el empowerment y desempefio laboral,
recomendandose capacitar al personal para poder delegar funciones, brindar una buena

comunicacion interna asi mismo cambiar la cultura organizacional.

Palabras claves: Ambiente laboral, comunicacion interna, delegacion de poder.
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Abstract

The study of Empowerment and its relationship with the work performance of the workers
of a higher education institution, year 2019-2020, as its objective is to determine the
relationship of the variables,for the empowerment variable Fischman (2014) was used
and for the variable work performance, Alles (2017) was used. The study is of a basic
type, with a descriptive design with a quantitative approach, 68 workers were taken as a
population and as a census sample equal to that of the population, to whom a survey-type
questionnaire was applied, finding in the results the existence From a relationship
between both variables with a correlation coefficient of .852, according to Spearman's rho
test, there is a bilateral significance of 0.000 less than 0.05 in the hypotheses, resulting in
the null hypotheses being rejected and the alternate ones being accepted. , a relationship
was found between empowerment and job performance. Therefore, it is verified that the
General Hypothesis is related between empowement and job performance,
recommending training staff to delegate functions, provide good internal communication

as well as change the organizational culture.

Keywords: Work environment, internal communication, delegation of power
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I. INTRODUCCION

Las empresas son cada vez mas competitivas, por ende, se ven en la obligacion de
emplear herramientas para potenciar una organizacion, como en este caso el
empowerment influye directamente en las motivaciones y el desempefio laboral de las
personas. El éxito de las organizaciones es potenciar a su personal, a sus talentos, ya
que ellos son el motor de la empresa. Si los trabajadores no estan motivados o

comprometidos es muy dificil que dicha empresa progrese.

En el contexto internacional, Troya, Vasquez, Fajardo (2019). En el articulo,
Empowerment: pieza de estrategia usada para la ventaja de competitividad en la
administracion, disponible en internet, refiere el empowerment como pieza fundamental
para un eficiente desarrollo en la administraciéon. EI empowerment permite un buen
desarrollo teniendo como principal objetivo el talento humano, Con respecto al
desempefio laboral segin Robbins (2020), mencion6 que una de las principales
caracteristicas del desempefio laboral son los objetivos, que impulsa la conducta

mejorando el desempefio.

En el contexto nacional, el diario EI comercio (2018),sefialé que la digitalizacion en el
aspecto econdmico solo estd en paises desarrollados aun en paises como el Peru la
digitalizacién es un campo que necesita ser mas explorado para que las empresas
venden através de ella, detall6. Por su parte, Rafael Belmont, presidente de GS1, sostuvo
gue las empresas tienen que innovar constantemente en un mundo globalizado donde
hay muchos cambios sociales. En este sentido, agregd que la eficiencia, sostenibilidad y
omnicanalidad, constituyen un importante desafio En tanto, Angel Becerra, gerente
general de GS1, refirid que es un error pensar que el consumidor digital solo son los
joévenes porque también hay personas entre 50 y 70 afios que esperan nueva innovacion
con todos los productos y servicios que manejan Con respecto al desempefio laboral
segun el diario Gestion (2019) la mayoria de las empresas utilizan procesos de
evaluacion de personal cada seis o doce meses para medir la produccion del colaborador.



En el contexto local, la institucion de educacion superior es una entidad del estado
encargada de brindar servicios educativos a nivel de posgrado, brindando los grados
académicos de Maestro y Doctor, tanto para el sector publico y privado. En dicha
institucion no se ha invertido en el talento humano y esto se ve reflejado en un insuficiente
compromiso por parte de los trabajadores y esto se refleja en un bajo desempenio laboral
por parte de los mismos. Dicha organizacion no ha contado con una planta estable de
trabajadores, la reduccion de personal es casi un problema persistente esto debido a que
a inicios de cada afio no se mantiene el mismo numero de trabajadores, que cuando se
llega a fin de afio, debido a que en cada apertura de afo fiscal no cuenta con el
presupuesto suficiente para poder contratar a los trabajadores y por ende poder pagarles.
Asi mismo los jefes de cada area que son de altos mandos militares, ya sea en situacion
de retiro o de actividad no aplican la delegacion de funciones por no tener confianza en
sus trabajadores y en el personal militar de bajo rango, esto debido a la formacion que
han tenido, los puestos que involucran la toma de decisiones y manejo de personal, solo
han sido designados a personal con un rango alto, sin importar la experiencia de los
trabajadores antiguos o de una buena formacién académica. Del mismo modo no hay
capacitacion constante a sus trabajadores y mucho menos preocupacién por el desarrollo
profesional de los mismos. No existe una buena comunicacion interna, debido a que los
jefes no dan confianza a sus trabajadores para que puedan expresar sus ideas y puedan

alcanzar los objetivos establecidos tanto por area como en la institucién.

Segun Kelinger, Howard (2020), afirmaron que “Para formular correctamente el
problema en una investigacién, debe de haber una conexion entre las variables que se
haya escogido. “Para la presente investigacion el problema general es: ¢Cuél es la
relacion del Empowerment y el desempefio laboral de los trabajadores de una institucion
de educacién superior, afio 2019- 2020? Asimismo, los problemas especificos son: (a)
¢, Cual es la relacion de la Autoeficacia y el desempenio laboral en los trabajadores de una
institucion de educacion superior, afio 2019- 2020? (b) ¢Cual es la relacion de la
motivacion intrinseca y el desempefio laboral en los trabajadores de una institucion de
educaciéon superior, afio 2019- 2020? (c) ¢Cual es la relacién de la autonomia y el
desemperio laboral en los trabajadores de una institucion de educacién superior, afio
2019- 20207



Con respecto a las justificaciones en materia de investigacion cientifica, Hernandez,
Ferndndez, Baptista (2014), precisaron, la investigacion debe tener un propadsito para

gue sea estudiado.

Bernal (2010), Sefalo que la justificacion tedrica es poder generar una reflexion sobre
el conocimiento, En la investigacion la justificacion tedrica es dar soluciones futuras a
entidades publicas y privadas que al identificarse con este problema podran corregir
errores proponiendo propuestas de solucion con respecto a la utilizacion del
Empowerment en el desempefio laboral. La primera variable es trabajada con el libro
motivacion 360 de Fischman y Matos (2014). Por otra parte, la segunda variable se utilizd

el libro desempefio por competencia evaluacion de 360 de Alles (2017).

Bernal (2010), consideré que una justificacion practica se da cuando el trabajo de
investigaciéon ayuda a resolver problemas o al menos poder proponer estrategias, la
investigacion tiene una justificacion practica porque propondra estrategias que ayudaran
al resolver el problema que afecta a la Institucion, mejorando la satisfaccion de los
empleados y asi poder cumplir con un buen desempefio laboral. Asimismo, sefialé que
la justificacion metodoldgica se da debido a que la investigacién planteara nuevas

estratégicas o métodos para crear conocimiento.

La investigacibn serd de tipo basica y usando un disefio descriptivo de tipo
correlacional. Usando un enfoque cuantitativo, lo que quiere decir, que los datos son
recolectados mediante las fichas de observaciones, encuestas o entrevistas. Todas seran
procesadas por medio del programa de estadistica SPSS por medio del cual se obtendran
los resultados y luego se interpretaran. Por otra parte, fue aplicada el Alfa de Cronbach

en el calculo de la confiabilidad para la encuesta.

Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), mencionaron que la justificacion social debe
tener relevancia en la sociedad, siendo ser trascendente para una sociedad y teniendo
alcance social, por medio de la aplicacién del empowerment se puede lograr una mayor
satisfaccion del personal asi misma obteniendo una satisfaccion del personal se lograria

un buen desempeiio laboral que permitiria alcanzar los objetivos trazados. Este estudio



también beneficiaria a las instituciones que tienes los mismos problemas pudiendo asi

tener soluciones en corto tiempo.

En cuanto a los objetivos, Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), determinaron, los
objetivos en una investigacion indican a lo que se quiere llegar con el estudio y deben ser
expresados con claridad, pues ellos seréan las guias del trabajo. En la investigacion se
formulé como objetivo general: Determinar la relacion del empowerment y el desempefio
laboral en los trabajadores de una institucion de educacion superior, afio 2019- 2020. Los
objetivos especificos: (a) Identificar la influencia de la Autoeficacia en el nivel de
desempefio laboral en los trabajadores de una institucion de educacién superior, afio
2019- 2020. (b) Identificar la influencia de la Motivacion intrinseca en el nivel de
desemperio laboral en los trabajadores de una institucion de educacién superior, afio
2019- 2020. (c) Identificar la influencia de la autonomia en el nivel de desempefio laboral

en los trabajadores de una institucion de educacion superior, afio 2019- 2020.

En lo concerniente a las Hipoétesis, Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), precisaron,
las hipotesis de una investigacion indican lo que se quiere comprobar y son definidas
como las explicaciones tentativas del trabajo de investigacion.

Williams, 2003 como se citd en Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), deben
plantearse en forma de proposiciones, ya que son respuestas temporales a las preguntas

de la investigacion a realizar.

Para Mufioz Razo, 1998 como se cité en Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), una
hipétesis es una explicacion temporal a alguna suposicion que se quiere aceptar o

rechazar.

De las definiciones anteriores podemos concluir que las hipétesis son una suposicion
0 una solucion precipitada al problema que se esta investigando darle solucion para evitar

que futuras entidades tanto publicas como privadas tengan la misma problematica.

La hipotesis general es: Existe relacion significativa entre el Empowerment y el

desemperio laboral en los trabajadores de una institucion de educacién superior, afio



2019- 2020. En hipdtesis especificas tenemos: (a) Existe relacion significativa entre la
auto eficacia y desempefio laboral en los trabajadores de una institucién de educacion
superior, afo 2019- 2020. (b) Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y
desemperio laboral en los trabajadores de una institucion de educacién superior, afio
2019- 2020. (c) Existe relacién significativa entre la autonomia y desempefio laboral en

los trabajadores de una institucion de educacion superior, afio 2019- 2020.



. MARCO TEORICO

Con relaciéon a los antecedentes, se encontraron tesis nacionales, las mismas que se
explicaran a continuacion: Torres (2020), presentd su tesis titulada “Relacion entre el
empowerment y el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Cajamarca -
20197, Para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion en la Universidad
Privada del Norte, Cajamarca — Peru. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
empowerment y el desempefio laboral, las teorias escogidas por el autor estan referidas
cuanto a la primera variable empowerment, menciono al autor Chiavenato (2004), en su
libro “Comportamiento Organizacional”, y para la segunda variable desempefio laboral,
menciono al autor Dessler y Varela (2011) en su libro administracion de recursos
humanos. ElI método aplicado es el enfoque cuantitativo de tipo aplicada, nivel
descriptivo-correlacional, con un disefio no experimental-transversal, para ello se utilizé
a trabajadores de la municipalidad de Cajamarca que fue elegido al azar obteniéndose
una muestra de 328 colaboradores. Teniendo como resultados a través del CHI cuadrado
de Pearson 0.620 y un nivel de significancia (bilateral) <0.00, Afirmando la hipétesis
general de la investigacion donde el empowerment influye significativamente en el
desempefio laboral de los colaboradores, Se concluye que esta investigacion afirma que
la municipalidad aplica furtivamente el empowerment a sus trabajadores logrando su
buen desempefio laboral. ElI aporte de esta tesis determiné el empoderamiento y la
satisfaccion en cada uno de nuestros colaboradores permiten que sean mas
comprometidos con la empresa, y que al colaborar se sienta valorado y capacitado, hace
gue su desempefio laboral sea eficiente y genere satisfaccion y cubre las necesidades

de los clientes.



Céndor (2019), menciond su tesis titulada EI empowerment y la productividad laboral
en los colaboradores de la empresa inversiones Hen EIRL, Chimbote 2018, para optar el
grado académico de maestra en administracion de negocios-MBA. Se utiliz6 la encuesta,
recoleccion de datos y el instrumento de medicion el cuestionario. Se trazé como objetivo
determinar la relacidon que existe entre el empowerment con la productividad laboral de
los colaboradores de la empresa Inversiones HEN EIRL, Chimbote 2018. La hipoétesis
empleada por el autor es existe una relacién positiva entre el empowerment y la
productividad laboral en los colaboradores de la empresa Inversiones HEN E.L.R.L,
Chimbote 2018. Las teorias utilizadas por el investigador para la primera variable
empowerment utilizo al autor Herrera, C (2012), en su libro empowerment y liderazgo,
para la segunda variable productividad utilizé al autor Reyna, J (2016) en su libro Control
de Tiempos y Productividad. Se utilizd el enfoque cuantitativo de tipo aplicada, nivel
descriptivo-correlacional, su disefio no experimental-transversal, se utiliz6 60
colaboradores de la poblacion, por lo que su muestra fue censal, el resultado obtenido de
la investigacion muestra la relacién existente entre empowerment y la productividad
laboral en la empresa. Se obtuvo un rho de Spearman de 0.812 y significativa menor a
0.005, teniendo correlacién positiva alta. Se determindé que cuando el empowerment
aumenta también aumenta la productividad. El aporte de la tesis mencionada fue de
mucha ayuda al importe de informacién, ya que afirma que aplicandose bien el

empowerment dentro de una empresa implicaria potenciar a los trabajadores.



Paiva, Rivas (2017), Presentaron su tesis titulada empowerment y compromiso
organizacional en la empresa Corepsa CIA. de Representaciones S.A.C. en la ciudad de
Iquitos-2017. Para optar por el titulo de Licenciado en Administracion en la Universidad
Privada de la Selva Peruana, se utilizé la encuesta, la recoleccion de datos como técnica
y como instrumento el cuestionario, la escala de Likert como herramienta de medicion.
Se traz6 como objetivo Determinar la correlacién entre el Empowerment y el Compromiso
Organizacional en la empresa Corepsa Cia de Representaciones S.A.C. en la ciudad de
Iquitos-2017. La hipdtesis empleada por el autor es Existe correlacion entre el
Empowerment y el Compromiso Organizacional en la empresa Corepsa Cia de
Representaciones S.A.C. en la ciudad de Iquitos-2017. Los teéricos utilizados fueron:
variable empowerment, aludié el autor Jaffe (2000) en su libro EI camino hacia una
organizaciébn con empowerment, variable compromiso organizacional aleg6é al autor
Robbins (1998) en su libro La administracion en el mundo de hoy, el enfoque cuantitativo
como metodologia aplicada, nivel descriptivo-correlacional, con su disefio no
experimental-transversal, la poblacidon es de 29 colaboradores de la empresa. Se obtuvo
un rho de Spearman de 0.417, con significancia menor a 0.005, es decir hay una
correlacién positiva alta, el aporte de la tesis mencionada fue de mucha ayuda ya que
nos ayudo a fortalecer la idea de que el empowerment es una herramienta importante
para cada empresa, ya que si se emplea directa o indirectamente dicha herramienta

tendra un resultado 6ptimo en los resultados y el desempefio de sus colaboradores.



La torre (2020), presento su tesis titulada empowerment y desempefio docente en dos
Instituciones Educativas de la provincia de Huaylas, Ancash 2020. Para optar el titulo de
maestra en administracion de negocios MBA en la universidad Cesar Vallejo. La presente
tesis utiliz6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el
cuestionario, se utilizo la escala de Likert como herramienta de medicion. Asi mismo se
traz6 como objetivo determinar la relacion que existe entre el empowerment y desempefio
docente en dos Instituciones Educativas de la provincia de Huaylas, Ancash 2020. La
hipotesis empleada por el autor es para saber si existe relacion positiva y significativa
entre el empowerment y el desempefio docente. Los teoricos utilizados son: variable
empowerment, aludié al autor Tindowen (2019) quien aleg6 en su tesis Influence of
Empowerment on Teachers’ Organizacional Behaviors, variable desempefio docente a
Minedu (2014), la metodologia aplicada es el enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-
correlacional. Con su disefio no experimental-transversal, la poblacién del estudio estuvo
conformada por 60 docentes del nivel de secundaria. El coeficiente de correlacion rho de
Spearman es 0.379, p<.01. Dando como resultado que los participantes con mas altos
niveles de empowermet presentaron un mejor desempefio docente, el aporte de la tesis
mencionada fue de mucha ayuda, ya que ayudo a fortalecer el concepto que tenemos del
empowerment, aclarando que dicha herramienta es una ayuda dentro de la empresa, ya
gue si se emplea de manera correcta, se obtendra un resultado beneficioso tanto en los

trabajadores como en los resultados de sus actividades.



En relacién a los antecedentes, se encontraron tesis internacionales, las mismas que
se explicaran a continuacion: Cajamarca (2016), comentd en su tesis titulada el
Empoderamiento y la Productividad Laboral de los miembros del sindicato de mecanicos
del canton salcedo en la ciudad de Ambato — Ecuador 2017. Para optar por el titulo
profesional de Psicologo Industrial, en la universidad técnica de Ambato- Ecuador. Se
utilizé la técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario,
la escala de Likert como herramienta de medicidn, se trazé como objetivo Investigar de
gué manera el empoderamiento influye en la productividad laboral de los miembros del
Sindicato de Mecénicos del Cantén Salcedo — Cotopaxi. La hipétesis empleada por el
autor es el Empoderamiento incide en la Productividad Laboral de los miembros del
Sindicato de Mecanicos del cantén Salcedo. Se trabajo con los tedricos para la variable
empowerment, aludié el autor Montse (2011) en su libro la magia del empowerment y
para Productividad Laboral utiliz6 al autor Chiavenato (2011), en su libro Comportamiento
Organizacional, la metodologia aplicada es el enfoque cuantitativo de tipo aplicada, nivel
descriptivo-correlacional, con su disefio no experimental-transversal, para ello se utilizo
una poblacion de 50 trabajadores. En los resultados sefalaron que hay una correlacion
positiva moderada entre las variables, se us6 el del CHI cuadrado, significancia a=0.05,
Afirmando la hipotesis general de la investigacién. El aporte que otorga esta tesis
determiné que el empoderamiento que tienen sus trabajadores es tipo estructural, por
ende no se sienten lideres en las tareas que realizan dentro de la empresa, esto se debe

a que no sienten que se les consideran parte de la organizacion.

10



Robalino (2016), en su tesis titulada empowerment y el desempeio laboral en la
empresa Marjorie botas de Cantén Ambato en la provincia de Tungurahua- Ecuador, para
optar por el titulo de Psicologo Industrial, en la Universidad Técnica de Ambato. Se utilizé
como técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario, la
escala de Likert como herramienta de medicidén, se trazé6 como objetivo examinar la
incidencia del empoderamiento en el Desempeio Laboral de los colaboradores. La
hipotesis empleada por el autor es el empoderamiento incide al desempefio laboral en la
Empresa Marjorie del Canton Ambato, Provincia de Tungurahua. Los tedricos que se
utilizaron en cuanto a la variable empowerment, mencioné el autor Alles (2006) en su
libro Desempefio por competencias y la variable utiliz6 al autor Ronquillo (2006) en su
libro Proceso de Empowerment, se usé un enfoque cuantitativo de tipo aplicada, nivel
descriptivo-correlacional, con su disefio no experimental-transversal, donde se trabajé
con la poblacién de 50 trabajadores que conforman el departamento de produccion de la
empresa. Teniendo como resultados una correlacion positiva moderada entre las
variables, se trabajo con CHI cuadrado teniendo una significancia menor a a=0.05,
afirmando la hipétesis general y dando como resultado que el Empoderamiento incide al
Desempefio Laboral. El aporte de la tesis ayuda a sefialar que la implementacion del
empoderamiento permite desarrollar estrategias de comunicacion entre jefe y
subordinados logrando establecer objetivos y metas de la empresa para mejorar la

produccion, teniendo un desempefio laboral efectivo.

11



Torres (2018), menciondé en su tesis titulada el Empoderamiento del personal
administrativo y trabajadores como herramienta en el Desarrollo Organizacional de la
Universidad Técnica de Ambato. Para optar por el titulo de Magister en Gestion del
Talento Humano en la Universidad Técnica de Ambato, se utilizo la escala de Likert, Se
traz6 como objetivo crear un modelo integral holistico para el personal administrativo y
trabajadores de la Universidad Técnica de Ambato. La hipotesis empleada por el autor
es la implementacion de herramientas, conjunto de técnicas o buenas practicas permitira
mayor empoderamiento del personal administrativo y trabajadores para mejorar el
desarrollo organizacional de la Universidad Técnica de Ambato. Se trabajé con los
tedricos : variable empowerment, mencioné el autor Marlan (2014) en su libro Modelo
integral holistico del sistema del conocimiento para el empoderamiento y desarrollo
organizacional, variable Desarrollo Organizacional mencioné al autor Beckhard (2014) en
su libro Desarrollo Organizacional, se trabajo con el enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo-correlacional, la poblacion del estudio estuvo conformada por 268
funcionarios. Tuvo como resultado rho de Spearman 0.820, significativa bilateral de
0.000, en resumen hay correlacién positiva alta y significativa entre las variables de
Empowerment y Desarrollo Organizacional, el aporte de la tesis mencionada fue de
mucha ayuda ya que ayudo a encontrar dentro de cada area personas que inspiren el
trabajo en conjunto realizando capacitaciones, talleres donde puedan medir las virtudes
de los funcionarios, realizar adecuadamente la tarea de reclutamiento y seleccion, para
que de esa manera se logre contratar a un buen personal con las caracteristicas para el

puesto solicitado.
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Referente a las teorias para el avance de la investigacion, se han considerado a tres
autores para cada variable, para definir la primera variable empowerment se consideré
como base a Fischman (2014),quien indicé que el empowerment es formar un lugar de
trabajo donde los trabajadores sientan que tienen participacion en la empresa , que su
voz se escucha, creando una motivacion intrinseca en los trabajadores con el fin de poder
formar un buen grupo y asi crear equipos sinérgicos para alcanzar los objetivos

planteados por el empresa.

Para la variable Empowerment, el autor principal a Fischman (2014), consideré en su
libro 3 dimensiones que detallaremos a continuacién: Dimension 1: La autoeficacia, que
sefiald como la creencia en nuestras propias habilidades para organizar y ejecutarlos
trabajos necesarios para alcanzar un objetivo, se refiere a un dominio especifico y a una
actividad, Siendo asi su primer indicador: Eficacia, que es el resultado que se espera tras
el trabajo o realizacién de una actividad para alcanzar un objetivo determinado. Segundo
indicador: confianza, que es un valor fundamental para poder avanzar y crecer en
cualquier ambito, asi mismo no es lo mismo la confianza que el control. Tercer indicador:
experiencia indirecta, dar conocimiento a hacer ver al empleado indirectamente que
puede realizar cierto trabajo sin miedo, es dar experiencia al empleado sin obligacion.
Cuarto indicador autoestima: valoracién de una persona en si misma, Quinto indicador

tranquilidad: es el grado de estabilidad que desea cada persona.

La Dimensién 2: Motivacion intrinseca, es la condicién que hace una persona se motive
mas por un determinado objetivo, Siendo asi su primer indicador: desarrollo de
habilidades, es el desarrollo que se produce cuando se inicia el proceso de ejercitacion
fisica y mental que conlleva a la obtencién de conocimientos y el desarrollo en
determinadas actividades. Segundo indicador auto eficiencia: es el aspecto en el que uno
puede desempefiarse para alcanzar ciertos objetivos. Tercer indicador comunicacion
interna: es la comunicacion entre trabajadores y jefes mientras mejor sea la comunicacion

interna en una empresa mas probabilidades de alcanzar sus objetivos tienen.
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Cuarto indicador poder: es si el empleado desarrolla su liderazgo y asume mayores
funciones y responsabilidades. Quinto indicador curiosidad: establece las ganas de una
persona de aprender y las razones que lo lleva a este desarrollo. Dimension 3. La
Autonomia, es la necesidad psicoldgica vital del ser humano que cuando no se satisface
puede tener un impacto a nivel fisiolégico, siendo asi su primer indicador Politicas y
normas: demarcan la cancha de autonomia puesto que limitan la libertad de accién del
empleado por ejemplo si un empleado quiere hacer una compra menor puede hacerla
directamente para alcanzar un objetivo y no tener que esperar todo el papeleo que se
hace o esperar que el requerimiento pase por todas las oficinas. Segundo indicador la
informacion: un empleado debe tener informacién relativa a la estrategia de la empresa
porque asi puede que sienta mas responsabilidad en alcanzar los objetivos. Tercer
indicador cultura: &mbito en que se desenvuelve en este caso el empleado, hay empresas
que tienen al empoderamiento por ejemplo hay empresas que se vive una cultura de
autonomia la que permite ver a un joven manejando un presupuesto de 7 millones. Cuarto
indicador Nivel de delegacion: es la accidon que permite a un trabajador tomar decisiones
en base al os objetivos. Quinto indicador flexibilidad: es la capacidad organizacional para
trabajar de forma eficaz dentro de un entorno competitivo. Quinto indicador flexibilidad:
corresponde a la responsabilidad compartida y a la toma de decisiones.

Como segundo autor para la variable Empowerment se consideraron a Alles (2013),
quienes sefalaron que el empowerment es otorgales derecho a participar a los
trabajadores en la elaboracion de los objetivos y estrategias, las dimensiones que
sefalaron son: toma de decisiones, crecimiento personal, condicién. Como tercer autor
para el Empowerment se utilizé a Chiavenato (2013), quien sefialé que es la forma de
capacitar, y brindarle poder a un trabajador para la toma de decisiones. Las dimensiones

utilizadas son: capacitacion, delegacion de funciones, toma de decisiones.

Para definir la segunda variable desempefio laboral se tiene como autor principal a
Alles (2017), quien precisé que el desempefio, es un concepto integrador, ya que es un
grupo de comportamientos y desarrollo del trabajador dentro de la organizacion. A su vez,
el desempefio de una persona siempre debe realizarse en relacién con un puesto. Para

la variable desempefio laboral menciond en su libro 3 dimensiones que detallaremos a
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continuacion: se nombra como primera dimension a los objetivos, que sefialé que los
objetivos en las organizaciones se fijan para que puedan ser alcanzados en un periodo
determinado, los objetivos deben ser claros, deben indicar que es lo que realmente debe
alcanzar. Siendo asi su primer indicador los objetivos organizacionales son las
situaciones deseadas en la que quiera llegar la empresa, Segundo indicador los objetivos
por areas: estos objetivos expresan una aportacion concreta, desde un area de la

empresa en particular.

Tercer indicador los objetivos individuales: son las metas que cada trabajador se traza
dentro una organizacibn puede ser a corto o largo plazo. Cuarto indicador la
productividad: los logros en la vida personal en las personas, la productividad personal
permite reducir la incertidumbre de nuestro dia a dia y acercarnos a nuestras expectativas
personales y profesionales para poder alcanzar nuestros objetivos. Quinto indicador
desarrollo de personas fuera del trabajo: Son los mas aplicados bajo la modalidad de
capacitacion. Dimension 2: la competencia, se refiere a las una de las caracteristicas que
tiene un trabajador y que permite desenvolverse bien un determinado puesto de trabajo.
Siendo asi su primer indicador las competencias cardinales, son competencias que son
aplicadas a todos los trabajadores de una empresa. Estas competencias son las que
representan el espiritu de una empresay permite llegar a los objetivos. Segundo indicador
las competencias especificas, son competencias aplicables a una determinada parte de

la empresa que puede ser un nivel o un departamento.

Tercer indicador las competencias especificas por areas, son competencias aplicables
a una determinada parte de la empresa que puede ser la gerencia hace mencion a las
capacidades que tiene esa area dentro de la organizacién mencionando que debe poseer
capacidades de planificacion y organizacion, credibilidad técnica y orientacién al cliente
interno y externo. Cuarto indicador el conocimiento, los conocimientos son muy
necesarios y faciles de adquirir por medio de las experiencias. Quinto indicador la
motivacion, es el compromiso que una persona o trabajador tiene y que le permite
desarrollar con ganas sus labores, la motivacion suele impulsar al trabajador a alcanzar
mas rapido sus objetivos. Dimension 3: los métodos de evaluacion, se clasifican segun

Su objeto o el propdsito principal. Siendo asi su primer indicador las caracteristicas, ese
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método es el que permite medir las caracteristicas de un trabajador. Segundo indicador
el comportamiento, esos métodos son los que se basan en describir lo que se deberia
hacer y no en un puesto de trabajo. Tercer indicador la comparacion de factores,
mediante este método se evalla el desempefio de los trabajadores segun los factores

atribuidos a su puesto de trabajo que ocupa el trabajador.

Cuarto indicador resultados, este método evalia el logro alcanzado por los
trabajadores. El quinto indicador retroalimentacion: nos indica que aquella informacion de
vuelta en una comunicacion efectiva, en este caso el jefe es el que dara la debida
retroalimentacion sobre el desempefio, los progresos del colaborador, resultados.

Implicara generar sugerencias para una accion futura.

Werther, Keith (2008), mencionaron en su libro administracion de recursos humanos
que el Desempefio Laboral es un mecanismo donde se evalua el rendimiento de un
trabajador y su contribucion total a la organizacion, se utilizé las dimensiones: vision
general del sistema de desempefio, desafios de la evaluacion, métodos de evaluacion.
Asimismo, se tiene como tedrico a Palmar, Rafael, Valero, Jhoan (2014), en su libro
competencias y desempefio laboral de los gerentes sefialaron que el desempefio laboral
es el comportamiento de cada trabajador que cumple con una tarea dentro de una
empresa en un periodo determinado, se utilizaron las dimensiones: motivacion,

responsabilidad, formacion y desarrollo profesional.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), indicaron que la investigacion tipo basica
es la que produce teorias y conocimientos. El enfoque cuantitativo es utilizado en una
investigacion para poder probar las hipotesis con base en el andlisis estadistico. En tal
sentido la investigacion fue de tipo basica y tuvo un enfoque cuantitativo.

Segun Hernandez, Fernadndez, Baptista (2014), indicaron que el disefio de la
investigacion es utilizado para poder analizar las hipotesis formuladas en la investigacion
0 para poder contribuir con evidencias sobre los lineamientos de la investigacion. La
investigacion no experimental es sistematica porque las variables independientes no son
manipuladas. Los disefios transaccionales o transversales de las investigaciones
obtienen datos en un momento especifico. El alcance correlacional sirve para determinar

la relacién tanto positiva o negativa entre una o mas variables.

Asi mismo, la investigacion tuvo un disefio no experimental de corte transaccional o
transversal, esta investigacion es no experimental debido que las variables no son y no
van a ser manipuladas, es transaccional o transversal porque la recoleccion de datos fue
realizada en un tiempo determinado. Es descriptiva-correlacional porque podemos ver
cualidades y diferencias en el fendmeno estudiado, asi mismo se determiné la relacion

de las variables con el propdsito de poder comprobar las hipétesis de la investigacion.
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable

Para Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), precisaron que una variable es un
elemento que puede ser medido u observado asi mismo puede ser aplicado para

cualquier ser vivo, objeto hecho o fenémenos.
Variable: Empowerment
Definicion conceptual

Segun Fischman (2014), “Es formar un clima donde los trabajadores de cada area
sientan que tienen un real compromiso con la empresa, motivando a cada uno de ellos,

con el objetivo de que cada equipo de trabajo pueda tomar decisiones apropiadas”. (p.64)
Definicion operacional

El estudio de la variable Empowerment, fue efectuado por medio de las dimensiones:
la autoeficacia, motivacién intrinseca, la autonomia, que fueron analizadas y
desarrolladas mediante un cuestionario y su andlisis se procesd mediante el software
SPSS 25.

Indicadores

El estudio de investigacién se efectud en base a la variable empowerment con los
indicadores: eficacia, confianza, experiencia indirecta, autoestima, tranquilidad,
desarrollo de habilidades, auto eficiencia, comunicacion interna, poder, curiosidad,

politicas y normas, la informacién, cultura, nivel de delegacion, flexibilidad.
Escala de medicion

Para la variable de estudio a analizar, se usé la técnica de escala de Likert para hacer
su respectiva medicién, luego los datos fueron procesados través del programa SPSS
version 25. Por consiguiente, utilizaron los siguientes valores; nunca, casi nunca, a veces,

casi siempre, siempre.
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Variable: desempeiio laboral
Definicion conceptual

Segun Alles (2017), precis6 que el desempefio, es un concepto integrador, ya que es
un grupo de comportamientos y también resultados obtenidos por cada trabajador dentro
de la organizacion. A su vez, el desempefio de una persona siempre debe realizarse en

relacion con un puesto” (p.28)
Definicion operacional

Para analizar la variable de estudio el desempefio laboral se efectud a través de las
dimensiones: objetivos, la competencia, métodos de evaluacién, que fueron estudiadas
y desarrolladas a través de un cuestionario y los resultados se procesaron mediante los
resultados de SPSS version 25.

Indicadores

El estudio de investigacion se efectu6 en base a la variable desempefio laboral
estableciendo los siguientes indicadores: objetivos organizacionales, objetivos por area,
objetivos individuales, la productividad, desarrollo de personas fuera del trabajo,
competencias cardinales, competencias especificas, competencias especificas por area,
conocimiento, la motivacién, las caracteristicas, el comportamiento, la comparacion de

factores, resultados, retroalimentacion.
Escala de medicién

Para la variable desempefio laboral, se usé la técnica de escala de Likert para hacer
su respectiva medicion, luego los datos fueron procesados través del programa SPSS
version 25. Por consiguiente, utilizaron los siguientes valores; nunca, casi hunca, a veces,

casi siempre, siempre.

19



3.3. Poblacion muestray muestreo
Poblacién

Esta conformada en base a elementos que estan relacionados con el tema que esta
siendo investigado Herndndez, Fernandez, Baptista (2014). La poblacion esta integrada

por 68 trabajadores.
Criterio de inclusién

En la presente investigacion se incluyeron trabajadores y jefes de cada area de la
institucion.

Criterio de exclusion

Se excluiran a los proveedores de servicio, los cuales no fueron encuestados.

Muestra

Fraccién escogida de la poblacion. Es un grupo donde se determina el nimero de
trabajadores o personas con la que se va a realizar una determinada investigacion

Hernandez, Fernandez, Baptista (2014).

Ramirez (1997) determin6é que una muestra es censal cuando se trabaja con el total
de poblacion. Para el estudio la muestra es censal ya que se trabajé con el 100% de la

poblacion.
Muestreo

Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), sefialaron que el muestreo, método de
seleccionar una parte de la poblacion con el fin de recolectar informacion para poder dar
respuesta al problema investigado. Para la investigaciéon se determind seleccionar un
total 68 trabajadores de la institucion, que fue la misma poblacién, por lo que la muestra

fue censal y, por tanto, no hubo muestreo.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de recoleccién de datos

Segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), la recoleccién de datos es poder crear
un plan de procesos que rednan recursos necesarios para la investigacion. El estudio de
investigacion se usé el método hipotético — deductivo, técnica aplicada es la encuesta, el
cuestionario como instrumento medido a través de la escala de Likert. Las preguntas
formuladas se componen de 30 items.

Instrumentos de la recoleccién de datos.

El instrumento es un objeto estructurado que se vinculan con facilidad a diferentes
andlisis estadisticos y son de mucha importancia para describir, medir diferentes
variables Vara (2010). Por ello se aplicé la encuesta, la cual permitié recopilar datos de
los trabajadores, asi mismo como instrumento se trabajo con el cuestionario que se midio

mediante la escala de Likert.

Por consiguiente, para la validacion de los instrumentos se acudi6 al juicio de expertos

para su validez.
Ficha técnica del instrumento:

e Nombre:

Cuestionario sobre variable Empowerment y Desempefio Laboral

e Autores:

o Claudia Cruz Izquierdo

o Alembert Reyes Flores

e Aplicacion: Grupal

e Finalidad: Este proyecto de investigacion tuvo como fin definir si se relacionan
ambas variables empowerment y desempefio laboral en la institucion de educacion
superior.

e Ambito de aplicacion: El cuestionario fue aplicado a 68 personas, las cuales son
trabajadores de la institucion.

e Materiales: Encuesta
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e Descripcion de la aplicacion:

Los trabajadores que aplicaron el cuestionario tuvieron que estar informados de la
problematica suscitada en la institucién, y debido a la coyuntura tuvieron que asegurarse
de contar con las herramientas digitales para compartir el cuestionario. Para el trabajador
qgue desarrollo el cuestionario, este tuvo un niamero determinado de items y se utiliz6 el
meétodo de Escala Likert, el cual establecié si se relacionan la variable empowerment y
desemperio laboral en la institucion de educacion superior, los encuestados debieron
evaluar cada afirmacién y emitir su respuesta a la misma. Cabe precisar que el método

en mencién contiene cinco escalas de frecuencia, las cuales son las siguientes:

Tabla 1
Denominaciones en la Escala de Likert
Puntuacion Denominacién Inicial
1 Nunca N
2 Casi nunca CN
3 A veces AV
4 Casi siempre CSs
5 Siempre S
S

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista 2014
Validaciéon de instrumento

Vara (2010), refiere al porcentaje de evidencia acumulada sobre un determinado
instrumento. El estudio de investigacion, emple6 el juicio de expertos quienes son
docentes metoddlogos y teméaticos de la Universidad Cesar Vallejo, ellos con su

experiencia evaluaron el cuestionario y asi conseguir el nivel de validez.
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Tabla 2

Validacién de Expertos

N° Experto Calificacion Especialidad
instrumento
1 Mgtr. Jesis Romero Pacora Aplicable Asesor Teorico —
Metodolégico
2 ' Aplicable Administrador de
Mgtr. Edgar Lino Gamarra Empresas
3 Aplicable Licenciada de

Dr. Yvette Cecilia Plasencia
Marifios

Administracion-Gestion

Estratégica

Confiabilidad del instrumento

Se medir4 por medio del estadistico de Alpha de Cronbach, que validé el cuestionario

de ambas variables, fue desarrollado con una muestra de 68 trabajadores de la

institucion. Por consiguiente, para poder evaluar debidamente el coeficiente del alfa de

Cronbach, se muestra la respectiva escala de medidas:

Tabla 3

Escala de medidas para evaluar el Coeficiente de Cronbach

Valor Nivel

<0,5 Inaceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Cuestionable
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno

>0,9 Excelente

Fuente: George y Mallery (2018).

Nota. Teniendo en cuenta lo nombrado anteriormente, se analizaron la tabla de

Estadisticas de fiabilidad para cada variable, las cuales se detallan a continuacion:
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Tabla 4
Alpha de Cronbach para la variable Empowerment

Alfa de Cronbach N de elementos

,903 30

Nota. La tabla 4 visualiza que los datos han sido estudiados por el SPSS, se observa 30
afirmaciones en el cuestionario de la variable empowerment, dando como resultado un
Alpha de Cronbach con valoracion de 0,903 > = 0,90 excelente, llegando a la conclusién

que el instrumento es fiable.

Tabla 5
Alpha de Cronbach para la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,898 30

Nota. En la tabla 5 se puede observar que los datos fueron estudiados por el SPSS, se
visualiza que en las 30 afirmaciones realizadas para el cuestionario de la variable
desempefio laboral, tuvo como resultado un Alpha de Cronbach con valoracion de 0,898

> 0,80 aceptable, llegando a la conclusién que el instrumento es fiable.
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3.5. Procedimientos

Para llevar a cabo la investigacion, se utilizaron las variables empowerment y
desempeiio laboral, donde se tuvo como autores principales a Fischman y Alles,
respectivamente; en base a ambas teorias se construyeron tres dimensiones para cada
variable, en cada dimension se tuvo quince indicadores para la variable de empowerment,
y quince indicadores para la variable de desempeiio laboral, los que en adelante
correspondieron a llamarse items y fueron medidos a través de la escala Likert, estos
items conllevaron a la aplicacion del cuestionario o instrumento, el mismo que fue
aplicado mediante la encuesta digital de Google. Posteriormente se procesaron a traves
del SPSS version 25, para alcanzar los resultados y poder ser comparados al marco
tedrico y asi obtener la discusion, posteriormente se finalizdé con las conclusiones y las

recomendaciones.
3.6. Método de andlisis de datos

Fue trabajado mediante el método deductivo, porque se utilizaron instrumentos para
la recoleccidn de datos y asi constatar con los resultados obtenidos mediante el analisis
estadistico, para el manejo de informacion numérica se trabajo con el programa Excel y

con el software SPSS 25 para obtener un analisis completo.
3.7. Aspectos éticos

Segun Bernal (2016), indic6 que “la ética y la ciencia son ideologias que deben ser
utilizadas de forma correcta, sin cometer actos incorrectos o inadecuados, que afecten a

la investigacion” (p. 17).

Asi mismo, la investigacion respeta los derechos de autor haciendo uso de la norma
Apa 7ma versién, los datos obtenidos de los trabajadores encuestados de la institucion,
sera resguardado y reservado, manteniendo su anonimato, actuando de ética con

responsabilidad sin perjudicar la veracidad de la empresa.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos
Tabla 6
Porcentaje total de la variable empowerment

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 12 17,6
Regular 48 70,6
Alto 8 11,8
Total 68 100,0

Fuente: Base de dato

Figura 1

Grafico de la variable empowerment
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Nota. tabla 6, figura 1, del total de los trabajadores que respondieron a la encuesta,
el 17.6% sefialé que el empowerment es bajo en la institucion, el 70.6 expresé que
el empowerment es regular en la institucion, mientras que el 11.8% manifesto que en

la institucion el empowerment es alto.
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Tabla 7

Porcentaje total de la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 10 14,7
Regular| 45 66,2
Alto 13 19,1
Total 68 100,0

Fuente: Base de datos

Figura 2

Grafico de la variable desempefio laboral

70%

60%

50%

40%

30%

Frecuencia

20%

10%

0%

Bajo

DESEMPENO LABORAL

66%

Regular

Alto

m Bajo
Regular
m Alto

Nota. En base a la tabla 7 y la figura 2, del 100% que desarrollaron el cuestionario, el

15% expreso que en la institucion el desempefio laboral es bajo, un 66% determiné

gue es regular, mientras que un 19% indic6 que es alto.
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Tabla 8

Porcentaje total de la dimension autoeficacia

Frecuencial Porcentaje
Valido Bajo 30 44,1
Regular 29 42,6
Alto 9 13,2
Total 68 100,0

Fuente: Base de datos

Figura 3

Gréafico de la dimensidon autoeficacia
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Nota. En base a la tabla 7, figura 2, del 100% que desarrollaron el cuestionario, el 44%

expresd que la autoeficacia es baja en la institucion, un 43% determiné que en la

institucion la autoeficacia es regular, mientras que un 13% indicé que la autoeficacia

en la institucién es alta.
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Tabla 9

Porcentaje total de la dimensién motivacion intrinseca

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 10 14,8
Regular 46 67,6
Alto 12 17,6
Total 68 100,0

Fuente: Base de datos

Figura 4

Grafico de la motivacioén intrinseca
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Nota. En base a la tabla 8, figura 4, del 100% que desarrollaron el cuestionario, el

14.8% expres6 que en la institucion la motivacién intrinseca es baja, un 67.6%

determind que es regular, mientras que un 17.6% indico que la motivacion intrinseca

es alto.
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Tabla 10

Porcentaje total de la dimensién autonomia

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 10 14,7
Regular 42 61.8
Alto 16 23.5
Total 68 100,0

Fuente: Base de datos

Figura 5

Grafico de la dimensidn autonomia
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Nota. En base a la tabla 9, figura 5, del 100% que desarrollaron el cuestionario, el

14.7% expresd que en la instituciéon la autonomia es baja, un 61.8% determiné

gue es regular, mientras que solo un 23.5% indicé que la autonomia es alta.
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4.2 Prueba Inferencial:
Prueba de normalidad

Si N>30 se trabaja con Kolmogorov-Smirnov
Si N<30 se trabaja con Shapiro-Wilk

Tabla 11

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Empowerment ,157 68 ,000
Autoeficacia , 116 68 ,023
Motivacion ,106 68 ,057
Intrinseca
Autonomia ,190 68 ,000
Desempefio , 160 68 ,000
laboral

Fuente: Elaboracion propia

Regla de decisién

Si el valor de Sig > 0,05, la hipétesis nula es aceptada (HO) y se trabaja con
PEARSON

Si el valor de Sig < 0,05, la hipétesis nula es rechazada (HO) y la hipotesis alterna es
aceptada (HA) y se trabaja con SPEARMAN

Las hipoétesis de normalidad para las cifras de la variable empowerment se detallan

seguidamente:

Ho: Las cifras de la variable empowerment presentan distribucion normal.

31



Ha: Las cifras de la variable empowerment no presentan distribucion normal.

Al obtener una valoracion de Kolmogorov de 0,157, la cual es equivalente a una
valoracion significante de 0,000, se verifica que la valoracién de Kolmogorov conseguida
es significativa estadisticamente menor a 0,05. Por consiguiente, la hipétesis alterna es
aceptada. De este modo, se certifica que las cifras de la variable no presentan distribucion

normal.

Conclusion: La variable empowerment, al no tener una distribucion normal de sus cifras

se trabajard con spearman como prueba estadistica .

De igual manera, las hipotesis de normalidad para las cifras de la variable desempefio

laboral se exponen del siguiente modo:
Ho: Las cifras de la variable desempenfio laboral presentan distribucion normal.
Ha: Las cifras de la variable desempefio laboral no presentan distribucion normal.

Al obtener una valoracion de Kolmogorov de 0,160, la cual es equivalente a una
valoracion significante de 0,000, se verifica que la valoracién de Kolmogorov conseguida
es significativa estadisticamente menor a 0,05. Por consiguiente, la hipotesis alterna es
aceptada. Esta eleccidén representa que las cifras de la variable de productividad no

presentan distribucién normal.

Conclusion: La variable desempefio laboral, al no tener una distribucién normal de sus

cifras, se trabajara con spearman como prueba estadistica.

4.3 Prueba de Hipotesis

Para la contratacion de hipétesis se tiene:

HO = No hay significancia (no existe relacion)
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Ha = Si hay significancia (existe relacién)

Regla de decision

Si el valor de Sig. > 0,05, la hipotesis nula es aceptada (HO)

Si el valor de Sig. < 0,05, la hipétesis nula es rechazada (HO) y la hipétesis alterna es

aceptada (Ha)

Tabla 12

Niveles de correlacién bilateral

Rango Relacién
Correlacion negativa
-0.91a-1.00 perfecta.
-0.76 4 -0.90 Correlacion negativa muy
fuerte.
051 a-0.75 Correlquon negativa
considerable.
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media.
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil.
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media.
+0.51 a 40.75 Correlgcmn positiva
considerable.
+0.76 a +0.90 Correla;:lon positiva muy
uerte.
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista 2014, p.305
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Prueba de hipdétesis General

HO: No se relacionan significativamente empowerment y desempefio laboral en una
institucion de educacion superior.

Ha: Se relacionan significativamente empowerment y desempefio laboral en una
institucion de educacion superior.

Tabla 13

Correlacion entre empowerment y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio

Empowerment Laboral
Rho de Spearman Empowerment Coeficiente de correlacion 1,000 ,852™
Sig. (bilateral) . ,000

N 68 68
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,852™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

Fuente: Elaboracién propia

Nota. La tabla 13, el analisis con Rho de Spearman revelé como resultado 0,852, el
mismo que evidencia que ambas variables se correlacionan de forma positiva muy
fuerte; aceptando de este modo la hipotesis general. Siendo asi, debido a que tiene
la significancia bilateral menos a 0.05, la hipétesis alterna es aceptada.
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Prueba de hipotesis especificas: Hipotesis estadistica 1

HO: No se relacionan significativamente la autoeficacia y el desempefio laboral en una
institucion de educacion superior.

Ha: Se relacionan significativamente la autoeficacia y el desempefio laboral en una
institucion de educacion superior.

Tabla 14

Correlacion entre autoeficacia y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio

Autoeficacia Laboral
Autoeficacia Coeficiente de correlacion 1,000 ,651"
Sig. (bilateral) . ,000

Rho de Spearman N 68 68
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién ,651™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

Fuente: Elaboracion propia

Nota. La tabla 14, refleja el analisis con Rho de Spearman como resultado 0,651,
el mismo que evidencia una correlacién de forma positiva considerable; aceptando
de este modo la hipétesis general. Siendo asi, debido a tiene la significancia bilateral

de 0.000, la hipétesis alterna es aceptada.
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Prueba de hipotesis especifica 2.

HO: No se relacionan significativamente la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral en una institucion de educacion superior.

Ha: Se relacionan significativamente la motivacion intrinseca y el desemperio laboral

en una institucion de educacién superior.

Tabla 15

Correlacién entre motivacion intrinseca y desempefio laboral

Correlaciones

Motivacion Desemperio

intrinseca Laboral

Motivacion intrinseca Coeficiente de correlacion 1,000 791"

Rho de Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,791™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68

Fuente: Elaboracion propia

Nota. La tabla 15, revelé6 como resultado 0,791, el mismo que evidencia una

correlacion de forma positiva muy fuerte; aceptando de este modo la hipotesis

general. Siendo asi, debido a que tiene la significancia bilateral de 0.000, la

hipétesis alterna es aceptada.
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Prueba de hipotesis especifica 3.

HO: No se relacionan significativamente autonomia y desempefio laboral en una

institucion de educacion superior.

Ha: Se relacionan significativamente autonomia y desempefio laboral en una
institucion de educacion superior
Tabla 16
Correlacion entre autonomia y desempefio laboral
Correlaciones
Desempefio
Autonomia Laboral
Rho de Spearman Autonomia Coeficiente de correlacion 1,000 ,698™
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,698™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

Fuente: Elaboracién propia

Nota. La tabla 16, refleja el analisis con Rho de Spearman como resultado 0,698, el

mismo que evidencia una correlacion de forma positiva considerable; aceptando de

este modo la hipotesis general. Siendo asi, debido a que el nivel de significancia

bilateral menor a 0.05, la hipotesis alterna es aceptada.
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V. DISCUSION

El proposito fundamental de este estudio fue definir si se relacionan la variables
empowerment y desempefio laboral en la institucion. Por ello se cité a Fischman y Alles,
quienes son los principales autores de las variables mencionadas, la metodologia que se
utilizé fue descriptivo correlacional de disefio no experimental, asi mismo la validacion se
hizo con un juicio de expertos. Los resultados estadisticos se determinaron con una

muestra de 68 encuestados.

En la hipotesis general se plante6 que existe relacion significativa entre empowerment
y desempernio laboral, afirmando con la estadistica de Rho Spearman que es de, 852, su
nivel de significancia bilateral es de ,000 el mismo que evidencia, correlacion positiva muy
fuerte. Contrastando con la tesis nacional de Condor (2019), quien tuvo como resultado
la relacion significativa entre ambas variables, tal como se puede confirmar mediante Rho
Spearman 0.812 con una significancia de 0,000, la hipétesis fue aceptada, demostrando
la relacion empowerment con el desempefio que beneficia la productividad .Contribuye
a esta afirmacion, la tesis de Robalino (2016), la cual propone como tedérico a Ronquillo,
quien expone que el empowerment es delegar poder y hacerlos sentir a los trabajadores
comodos en su trabajo. Confirmando lo expuesto, en la presente tesis se tiene como
aporte, la tesis de Torres (2018), los mismos que indican, que el empoderamiento es el
proceso por donde se puede dar la mayor utilidad a las capacidades de una persona,
teniendo como base de autor de la variable empowerment a Marlan (2014). Del mismo
modo, se suma a esta informacion la investigacion de Ramos y Borrego (2014), quienes
sefalaron que el empoderamiento se vuelve importante tanto a nivel individual como
organizacional respaldado por la investigacion de Martinez, Morales, Mas0, Bernet
(2017), que indicaron que el empowerment es una herramienta que se utiliza en todos
los campos, asi mismo en la investigacion de Raina, Thomas, Muraleedharan (2014),
precisaron que mediante el empowerment se satisface el desempefio de la persona,
corroborado por la investigacion de Wojcik (2017) quien indic6 que el empowerment
saca el mayor potencial del trabajador, sumandole la investigacion de Idris, See,
Coughlan (2018), donde sefalaron que aplicando el empowerment se eleva el

compromiso de la persona, por otro lado la investigacion de Correa Almeida (2018),
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indico que mediante esta herramienta se logra una mayor participacion del trabajador en
base a objetivos, corroborando esta informacion, la investigacion de Al-Makhadmam, Al-
Najdawi (2020), dio como resultado que el empowerment se basa en delegar funciones
para alcanzar objetivos. Asi mismo tenemos a Orgambidez, Borrego (2014), quienes
sefalaron que las empresas capacitan a los trabajadores para que tomen la iniciativa.
Sin embargo, en el investigacion de Gong, Cheng, Wang (2019), manifestaron que al
mejorar el desempefo organizacional de las empresas, también aumentara las tareas
que llevaria a un incremento de la presion en los trabajadores . Por lo tanto, el
agotamiento laboral, que puede ocurrir facilmente en un entorno de estrés, es un
problema comun en empresas respaldado por la investigacion de Blazej (2018) donde
preciso que el estrés laboral es un problema constante de las empresas es por eso que
se debe mantener un buen desempefio, como atribuye la investigacion de Khaled,
Haneen (2017), donde sefialaron que un buen desempefio conduce al éxito, es por ello
que se debe mantener una buena relacion con el trabajador asi mismo en la investigacion
de Ibrahim, Fatmata (2019) precisaron que si el trabajador ve que la empresa se preocupa
por él, su desempefio laboral aumentaria; pero hay otros aspectos que influyen en el
desempefio del trabajador como se precisa en el investigacion de Shahrul, Moho, Siti
(2016), donde sefalaron que el ambiente laboral influyen mucho en el desempefio del
trabajador respaldado por la investigacién de Pablo | (2019), donde sefial6 que un buen
clima ayuda al trabajador a desarrollarse, sumandose la investigacion Youdif, Ahmed
(2020), donde sefialaron que el desempefio es sacar el maximo valor de un trabajador.
Por otro lado suméndose a la investigacion y reforzando el concepto de desempefio
laboral Younes, Abu, Zohara, Jamilah (2013), indicaron que el desempefio laboral es el
rendimiento medido a través de los comportamientos de las personas, asi mismo la
investigaciéon de Guo, Du,Xie (2017), mencion6é que el desempefio laboral son los
comportamientos en base a objetivos organizacionales. Por otro lado la investigacion de
Natasha, Campos, Ladilucy, Francisco (2018) comentaron que el conjunto de actividades
bien hechas por una persona son expresadas por el desempeiio laboral de las mismas
en la empresa. Ahmad, Silvan (2018) mencionaron en su investigacion que el desempefio

laboral como valor del comportamiento de la persona en la empresa. Que es medido a
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través de un tiempo determinado segun indican Zhun, Yugi, Yagu (2019) en su

investigacion.

En la primera hipotesis especifica se propuso, dimension autoeficacia y la variable
desempeiio laboral tienen relacion significativa en la institucion, el total de los
trabajadores encuestados sefialaron que la autoeficacia y el desempefio laboral se
correlacionan de forma positiva considerable, teniendo un resultado Rho Spearman ,651
y una significancia de ,000. Es asi que la hipétesis alterna es aceptada . Tienen relacién
con la tesis de La Torre (2020), donde la correlacion entre autoeficacia y desempefio fue
de ,262 con una significancia de .043, dando como resultado que la autonomia tiene un
impacto sobre el desempefio laboral, asi mismo en la investigacion de Chhajer, Rose,
Thomas (2018), precisaron que la autoeficacia es una expectativa del éxito especifica y
positiva basada en las habilidades de las personas. Obtuvieron como resultados que a
mas alto nivel de autoeficacia y optimismo se vera reflejado un nivel alto de compromiso
cognitivo, emocional y fisico que es beneficioso en la empresa. Asi mismo mencionan
gue para aumentar la autoeficacia de los empleados se puede mejorar mediante el disefio
e implementacién de iniciativas que sean relevantes para un cambio positivo en la

empresa.

En la segunda hipétesis especifica, se propuso que la dimensién motivacion intrinseca
y la variable desempefio laboral tienen relacion significativa en la institucion, el total de
los trabajadores encuestados se obtuvo una significancia de ,000 y una correlaciéon
positiva media de ,791.Es asi que la hipétesis alterna es aceptada y la nula rechazada.
similar a la investigacion de Fischer, Malycha, Schafman (2019), donde sefialaron que
los efectos positivos ampliamente encontrados de la motivacion intrinseca en el
desempeiio se ven reflejados en el aspecto creativo e innovador en su estudio tuvieron
los hallazgos mostrando que cuanto mayor es la probabilidad percibida de recibir
recompensas relacionales y cuanto mayor es la motivacion intrinseca, mayor es el efecto
positivo en los resultados creativos / innovadores, asi mismo no solo se basa en
recompensa esto lo podemos evidenciar en la investigacion de Domenico, Richard

(2017), donde sefalaron que la motivacion intrinseca se refiere a las tendencias
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espontaneas de las personas a ser curiosas e interesadas, a buscar desafios y a ejercitar

y desarrollar sus habilidades y conocimientos, incluso en ausencia de recompensas.

La tercera hipotesis especifica establecié que la dimension autonomia y la variable
desemperio laboral tienen relacion significativa en la institucion, los resultados sefialaron
que la autonomia y el desempefio laboral se correlacionan de forma positiva
considerable, 698 y 0,000 de significancia bilateral, es asi que la hipétesis alterna es
aceptada y la nula rechazada . Dichos resultados tienen relacion con la tesis de La Torre
(2020),tuvo el resultado de correlacion ,309 con un grado de significancia de.016 entre la
autonomia y el desempefio, asi mismo la investigacion de Alavi (2020), donde hizo un
estudio para ver la relacion de la autonomia y el desempefio en el ambito de la literatura
dando como resultado que la autonomia laboral afecta directamente el desempefio
laboral y algunos de sus indicadores, incluida la satisfaccion laboral y la motivacion, sin
embargo en la investigacion Saragih (2011), donde se estudio la relacién de la autonomia
con el resultado laboral llegando a la conclusion que la autonomia no tenia efecto en los
resultados laborales porque habian factores como el estrés laboral o la satisfaccion
laboral que tenian mas impacto sobre los resultados laborales de los trabajadores.
Corroborado por la investigacion de Simona, Lonut (2020), donde sefialaron que uno de

los aspectos que mas influye al desempefio laboral son la flexibilidad en los trabajos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Empowerment y el desempefio laboral tiene una correlacién debido a las
pruebas realizadas donde se tuvo el resultado de ,852 con una significancia
de ,000 confirmando relacion positiva muy fuerte entre las variable, asi
mismo la institucién no cuenta con una buena cultura organizacional, no le
importa el autoestima de sus trabajadores y no practica la delegacién de

funciones debido a la mala politica de la institucion.

Autoeficacia y el desempefio laboral tuvieron correlacién de spearman de
0,651 y una significancia de ,000 determinando una relacién positiva
considerable, la hipétesis alterna aceptada asi mismo se tuvo como
resultado que no se brinda tranquilidad al trabajador, no se cuenta un buen

ambiente laboral y no brinda capacitaciones a los trabajadores.

Motivacién intrinseca y el desemperio laboral tuvieron un resultado de Rho
Spearman de ,791 una significancia de ,000 determinando una relacion
positiva muy fuerte, asi mismo la institucion no tiene una buena
comunicacion interna, no promueve el desarrollo de habilidades y no brindar

poder a sus trabajadores para enfrentar las adversidades que se presentan.

Autonomia y el desempefio laboral tuvieron un resultado Rho Spearman de
,698y una significancia de ,000. Determinando una relacion positiva
considerable, asi mismo la institucibn no tiene una buena cultura
organizacional, no confia en sus trabajadores para delegar funciones y no
aplica un nivel de flexibilidad para aumentar las comodidades de los

trabajadores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se formulan las siguientes recomendaciones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

La institucion debe hacer participes a los trabajadores en la toma de
decisiones de la institucion confiando en las habilidades de su personal,
hacerlos sentir que son importantes para alcanzar los objetivos, brindarle un
buen ambiente laboral y capacitacion con el fin de aumentar sus
capacidades ya que el jefe y los trabajadores tanto locadores como
personal militar son parte del mismo equipo y juntos pueden alcanzar los
objetivos de la institucion, asi mismo se recomienda que antes de delegar
poder se debe evaluar bien a la persona mediante herramientas donde se

pueda ver sus debilidad y fortalezas.

La instituciébn debe brindar confianza a sus trabajadores, asi mismo
brindarles experiencia indirectamente para aumentar sus conocimientos y
gue se sientan motivados a desarrollar otras funciones, asi mismo

brindarles un ambiente de tranquilidad.

La institucién debe brindar cursos para el desarrollo de habilidades de sus
trabajadores, asi mismo realizar reuniones internas para aumentar el nivel
de comunicacion entre trabajadores y jefes para asi poder aumentar la

confianza y delegar funciones en base a los objetivos.
La institucion debe aplicar una buena cultura organizacional, debe tener la

informacion al alcance para sus empleados y proponer niveles de

flexibilidad en base a la tareas desempefiadas por su personal.
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Anexo 2 : Matriz de la operacionalizacion de la variable.

DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES DENIFICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Segun Fischman (2014), quien Eficacia
indicd que el empowerment es Confianza
formar un lugar de trabajo La presente variable sera La autoeficacia Experiencia Indirecta
donde los trabajadores sientan | medida mediante tres Autoestima
que tienen participacion en la dimensiones, de las cuales Tranquilidad
empresa , que su Voz se se obtendran 15 indicadores. Desarrollo de habilidades
Variable escucha, creando una Através de estos se Auto eficiencia
Independiente: | mivacién intrinseca en los recaudara la Motivacion intrinseca Comunicacion Interna
Empowerment | 1. 4jadores con el fin de poder | Informacion por medio de un Poder
formar un buen grupo y asi cuestionario, con preguntas Curiosidad
crear equipos sinérgicos para de tipo Likert. Politicas y normas
alcanzar los objetivos indi . La Informacidn Ordinal
plantaados por & utonomia Nivel de delegacion Tipo Likert:
ermpresa.(p.64) Flexiblidad
Objetivos organizacionales Nunca = 1
Objetivos por area Casinunca =2
Segun Alles (2017) El termino | La presente variable esta L Objetivos Individuales A veces =3
desemperio es un concepto estructurada por tres Objetivos La productividad Casi siempre =4
integrador del conjunto de dimensiones, de las cuales Desarrollo de personas fuera del Siempre = 5
comportamientos y resultados | se obtendran 15 indicadores. trabajo
Variable de un colaborador en un A traves de estos se Competencia Cardinales
Dependiente: determinado periodo. El recaudara la Competencia Especifica
Desempefio desemperio de una persona, en | informacién por medio de un Competencia Competencia Especifica por area
Laboral cualquier actividad, laboral o no, | cuestionario, con preguntas Conocimiento
es el resultado de un conjunto | de tipo Likert. La motivacién
de factores. (p .28). Caracteristicas
Comportamiento
Método de evaluacion Comparacion de Factores
Resultados
Retroalimentacion

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 3: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIFCTESIS VARIABLE METODOLOGIA POBLACION Y
MUESTRA
PROEBLEMA GEMERAL: OBJETIVO GENERAL: HIFOTESIS GEMERAL: ENFOQUE DE POBLACIOM:
INVESTIGACHDMN La poblacion esta
iCual es la  relacien  del | Determinar  la  relacion  del | Existe relacion  significativa Cuanfitativo constitida por les

Empowerment y el desempenio
laboral de los trebsjadores de
una instifucidn  de  educscion
swperior, afo 2018- 20207

empowerment vy el desempeno
lsboral &n los trabajadores de una
instiucion de educacicn superior,
afio 2018- 2020

enfre el Empowerment y el
desemperic lsboral en los
trabsjadores de wna institucion
de educacidn superior, afio
2018- 2020

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1. ¢Cudl es la relacidn de la
Autosficacia y el desamperio
laboral &n los frabajadores de
una institucion de educadian
superior, ano 2018- 20207

2. ;Cusl es Iz relscion de s
motivacion  infrinsecs v el
desemperic  lsboral en  los
trebajadores de wna insthecion
de educscidn  superior, afio

2018 20207

3. ¢Cudl es |z relscion de la

sutonomiz y el dessmperio

laborsl en los trabajadores  de
una insfitucion de  educacion

superior, afo 2018- 20207

OBJETIVO S ESPECIFICOS:

1. ldenfificar la influencia de la
Aufoeficacia en el nivel de
desemperic |sboral en  los
trabajadores de una insfitucion
de educacion superior, ano
2018- 2020,

2. ldenfificar la influencia de |2
Miotivacian infrinsecs an el nivel
de desempenio laboral en los
frabajadores de una insfitucion
de educacion superior, ano
2018- 2020

Zidenticar 13 Influsncla o2 13

3utonamia en 2l nivel de desempalio
laboral en los trabajadores de una
nstiuckin de educacidn SUperiar,
afio 2018~ 2020

HIFOTESIS ESPECIFICAS
1.Existe relzcidn  significstive
enfre |z aulo eficacia y
desempeno lsboral en los
trabajadores de una
institucion  de  educacion
superior, afo 2018- 2020
2.Existe relzcidn significstiva
entre la motivacian infrinseca y
desempenic lsboral en los
trabsjadores de wna insfitucion
de educacion superior, ano
2018- 2020
3. Existe relacion significstive
enfre  la  sufonomia ¥
desempero laboral en los
trabajadores da  una
institucion  de  educacicn
superior, afo 2018- 2020

V. Empowermnet
Dimensionas:
# La sutosficacia

» Mativacicn infrinseca
* L= autonomia

Vy: Desemperio laboral
Dimensiones:
» Ohjetivos

# La competencia
* Matodos de evaluacion

TIPD DE INVESTIGACION
Bésica

NIVEL DE LA INVE STIGACION
Cormelacionsal

DISENO DE LA

INVE STIGACION

Mo experimental de corte
franswersal.

El diagrama representado para
los estudics relacionsles es el
siguiernts:
Om
m?
|

oy
METODN:
Hipotético-Deductiw
TECHMICA DE RECOLECION
DE DATOS:
Encussta
INTRUMENTC DE
RECOLECCION DE DATOS:
Escalas de medicion para W,y

Wz

trabajadores y jefes
de drea que hacan
un total de G3
pEersonas.

MUESTRA:
Muestreo no
prebabilistico tipo de
parficipantes
wvoluntanios.
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Anexo 4: Cuestionarios
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CUESTIONARIO DE EMPOWERMENT
Edad: ____ Sexa:

INSTRUCCIONES: A 01 sobre 9 de la Lea
cada una con mucha atencdn. luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segun

da. Re no hay buenas, nl malas. Conteste todas las afirmaciones con la verdad
OPCIONES DE RESPUESTA:
8 - e
cs = Casl Slempre
AV = Agunas Veces
CN =  Casl Nunca
N *  Nunca

N°
ftom PREGUNTAS S|CS|AV[CN|N
1

La eficacia e un factor mpontante para mejorar la auto eficlencia.
Considera que la eficacka es la forma de medir la suto eficlencia de
las trabajadores,

La &8 muy para Ia auto

4 La el en los para )
auto eficlencia

M La Experlencia indirecta es fundamental por aumentar ka auto
efidencia

s | La experenca indrecta ayuda & aumentar la auto eficlencia del
trabajador

El autoestima es una pleza fundamental de & aulo eficencia
& Influye en 1a auto

La tranguisdad es un factor importante en la auto eficencia

Ci que un 0 estado de permite
desarrobar de buena manera la auto eficlencia

£l desarrollo de habédades Influye en la motlvacion Iplpsesa.

Considera gue a mayor sea el desarrolio de habilidades mayor serd
1a motivackdn Intrinseca

” fa fh 1@ mide la de los
trabajadores

“ Considera que |a autoeficacia es un factor que mide la motivacion
ntrinseca

5 | L& comunicacion interna impulsa la motivacion intrinseca del
trabajador

w | Sia un buena Interna. el

tendrd mayor

Mediante el poder se estimula la motivacsdn Intrinseca

Considera que 8l la Institucion brinda mayor poder a sus empleados,
aumente sl motivacion intrinseca

Ci usted que la @s pate del dela

—
jl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

N
ftem PREGUNTAS S|CS|AV|CN|N
0 |18 permite una & rie en los

trabajadores
21 | L8 politicas y normas de la institucion Influyen en ta autonomia del

trabajador
22 | L& emg mejores de

La informacion @s un factor imporante para el desarrollo de la
| autonomia

C que ia olorga a sus
24 %

que permite su

La Institucion brinda una buena cullura que se refigja en la autonomia
% | de la trabajadores

La mejora ka de la a través de una
o buena cultura

La mstitucion otorga nivel de delegacion 8 sus trabajadores para
" | aumentar su autonomia

Consitera que & mayor nivel de mayor sera la
2 | de los trabajadores

La le otorga asus para
» su autonomia

C que st la una en sus
.0 bhaladk darl:

y a su

Gracias por completar el cuestionario.
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CUESTIONARIO DE DEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: A fi

sobre
cada una con mucha atenddn. luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segln
buenas, ni malas. Conteste todas las afirmaciones con la verdad

de la

no hay
OPCIONES DE RESPUESTA:

Siempre

Casl Slempre
Algunas Veces
Casi Nunca
Nunca

z
)

PREGUNTAS
Los objetvos son factores importantes para mejorar los objetvos
organizacionales.
Ci que los objety mejorar los.
de las
La instituckdn logra sus objetivos al cumplir con los objetivos por
areas,

Para que los obj
ser alcanzables.
de los ivos se con los obj

sean los objetivos por dreas deben

La
Individugles.
La eficacia de los objetivos permdten alcanzar de manera adecuada
los cbjetvos individuales.

Los objetivos cumpiidos dentro de la institucsén son el reflejo de la
productividad de los trabajadores

C que la de la empresa es buena

Llegar a los oby en la Institucion ayuda al de las
personas fuera del trabajo.

el delas

Lograr los obje enla
personas fuera del trabajo.

Las la base del la

competencias cardinales faciitan alcanzar ia vision de la institucion.

Reforzar las competendias permite mejorar las competencias

cardinales en el ambito laboral para un mejor desempeno.

Las mejorar la de trabajo de ios
las ifi

ayudara a cada drea de la institucion.

Las competencias en la institucidn son parte de las competenclas

especificas de cada area de la organizacion.

La potencia

gerenciales en cada uno de las personas que tienen a cargo a otras.

Potenciar ias competencias en la nstitucion en especial las

competencias gerenclales ayudara a dirigir a cada equipo de trabajo

de manera eficaz.

La Instituckdn asigna responsabllidad de acuerdo al conocimiento
La instituckdn asigna responsabllidad de acuerdo al conocimiento y
las de los

\I| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

cs

AV

CN

PREGUNTAS

La institucién los motiva a aumentar sus competencias.
La instituckén ayuda a reforzar sus competencias para una mejor
uctividad.

La Instituckén contrata al personal de acuerdo al puesto requendo

La Institucion contrata al personal segun las

del puesto.

La evalla el de su

La insbtucion mejora su desempeno al reaizar un diagnostico del

de sus trab

Mediante la comparackn de tactores es un método de evaluacion del

trabajador.

La Insttucion mejora su competitividad al utezar metodos de
que y a factores para medir el

desempefo.

La institucon utiliza meétodos de evaluacion para poder medir los

por cada d

La Institucion evalia mediante métedos  los resultados de cada
trabajador para saber sl Begaron a sus metas en cada drea.

La esuna dela

La Ia ayuda al ¥ se
ve reflejado en el método de evaluacion.

cs

AV

CN

Gracias por completar el cuestionario.




ANEXO 5: VALIDACIONES DE LOS EXPERTOS

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mgtr| Edgar Line Gamarra
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su conocimiento que siendo
participantes del curso de titulacion ofrecido porla Universidad Cesar Vallejo, requiera validar los instrumentas con los cuales recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Empowerment y su relacion con el desempeiio laboral de los trabajadores de
una institucion de educacion superior, aino 2019-2020 v siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en tema de Administracion, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensicnes.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Ceriificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Exprezandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no =in antes agradecerle por la atencion gue
dispense a la presente.

Atentamente. /

£

dh?d'la Alexandra Cruz{zquierdo
y D M.I: 76326647
£
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Definicién conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Empowerment

Para Fischman (2014), quien indicé que el empowerment es formar un lugar de trabajo donde los trabajadores sientan que
tienen participacion en la empresa , que su voz se escucha, creando una motivacion intrinseca en los trabajadores con el fin
de poder formar un buen grupo y asi crear equipos sinérgicos para alcanzar los objetivos planteados por el empresa.(p.64)

. La autoeficacia:

Que sefialé como la creencia en nuestras propias habilidades para organizar y ejecutarlos trabajos necesarios para alcanzar
un objetivo, se refiere a un dominio especifico y a una actividad (p.199)
Motivacién intrinseca:

La motivacién intrinseca es la condicién que hace una persona se motive mas por un determinado objetivo. (p.100)

. La Autonomia:

Es la necesidad psicolégica vital del ser humano que cuando no se satisface puede tener un impacto a nivel fisiolégico.
(p.104)
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Definicion Definicion N%de | Escalas de
Variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores ftems | medicia
Para  Fischman Eficacia 2
(2014), quien Confianza 3.4
indicé que el La autoeficacia Experiencia indirecta 5.6
empowerment es Autoestima 78
formar un lugar de & " .L’"d‘mh":: Tranquil 910 | Escala de
trabajo donde los | o o0 Desarrollo de Habilidades 1112 | {ikert
trabajadores e e to eficiencia ERE
= lbmﬂ:ﬂ que “0"0': v 4o gl Motivacion Comunicacion Interna 15.16 1A
£ participacion en 1a | 4imongiones | Poder 17.1
E empresa . Jue U | segin Med Curiosidad 920 | 2+Casi
creando - una | Eficiencia | Politicas y Normas 2122 | nunca
pobrds PN Innovacién y [ Informacion 23.24
intri on los Competitividad. Se Cultura 25.26 | 3=A veces
o rra e conel medird mediante Ni n 27.21
o ladotes con el | un " cuestionario, Flexibilidad 4=Casi
podes aplicando la escala siempre
un buen grupo y La autonomia
asl equi tipo Likert,
pradhesiss p':’: mediante la 2030 |S=Siemere
m‘""“‘“’ log | técnica encuesta g
objetivos

planteados por el
empresa. (p.64)
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Empowerment

w DIMENSIONES / ftems [Relevancia |Pertinencia Sugerencias
M| D[ A[M M D[ A] M
Variable 2: Empowerment
D AlD A

DIMENSION 1: LA AUTOEFICIENCIA

Indicador 1: Eficacia

1 La eficacia es un factor imp te para mej la auto ef X X
2 Considero que la eficacia es la forma de medir la auto eficiencia X X
de los trabajadores.
Indicador 2: Confianza
3 La confi es muy imp para o la auto efi X X
4 La institucion genera confianza en los trabajadores para aumentar X X
la auto eficiencia.
Indicador 3: Experiencia indirecta
5 La Experiencia indirecta es fundamental por aumentar el auto X X

eficiencia.

La experiencia indirecta ayuda a aumentar mis habilidades en el
trabajo.

Indicador 4: Autoestima

La autoestima es una pieza fundamental de la auto eficiencia.

La autoestima influye directamente en mi rendimiento.

Indicador §: Tranquilidad

La tranquilidad es un factor importante en la auto eficiencia.

10

Considero que un ambiente o estado de tranquilidad permite
desarrollar mis habilidades.
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DIMENSION 2: MOTIVACION INTRINSECA

Indicador 1: Desarrolio de habilidades

"

El desarrolio de habilidades influye en la motivacion intrinseca

172

Considero que a mayor sea el desarrollo de habilidades mayor
serd la motivacién intrinseca.

Indicador 2: Autoeficacia

1

Mediante la autoeficacia se mide la motivacion intrinseca de los

trabajadores

ERE que la i ©s un factor que mide la motivacion
intrinseca.
Indicador 3: Comunicacién Interna

15 | La comunicacién interna pulsa la ivacio tri del
trabajador.

Si la empresa desarrolla una buena comunicacion interna,
ayudaria a aumentar las ganas de alcanzar mis objetivos.

Indicador 4: Poder

7

Mediante el poder se ia ion intri

1

Considero que si la institucion brinda mayor poder a sus
empleados, aumentara las ganas de alcanzar los objetivos.

Indicador 5: Curiosidad

C que la es parte del desarrollo de la
motivacion intrinseca.

La permite d una motivacié enlos
trabajadores.

DIMENSION 3:AUTONOMIA

Indicador 1: Politica y Normas

Las politicas y normas de la institucién influyen en mi autonomia.

La empresa compelitiva p j ltados de
rentabilidad.
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Indicador 2: Informacién

(33| La informacion es un factor imp para el o iio de 1
autonomia.

24 | Considero que la institucion otorga informacion necesaria a sus
bajadores que permit su K
Indicador 3: Cultura
La institucion brinda una buena cultura que se refleja en la
autonomia de los trabajadores.

La institucion mejora la fa de los trabajadores a través de
una buena cultura.
Indicador 4: Nivel do delegacion

27 | La institucion otorga nivel de delegacion a sus trabaj para
aumentar su autonomia.

28 | Considero que a mayor nivel de delegacion mayor serd la mi
autonomia.

Indicador 5: Floxibilidad

El

La institucion otorga flexibilidad para aumentar mi autonomia.

Considero que si la institucion implanta una flexibilidad en sus

o Y
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Obser

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X ]

Apellidos y nombres del juez validador Mgtr : EDGAR LINO GAMARRA DNI: 326508776

Especialidad del validador: ADMINISTRADOR DE EMPRESAS

'Pertinencia: El iem corresponde al concepto tedrco formulado
R Eldem s paa o
dmension especitca del constucto

IClaridad: Se entiende s dicultad slguna of enunciado def em, et
conciso, exact y deecto

Nota: S e dce cuando los fems. son
sutaentes para meds s dmensn

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable | ]

...22 de FEBRERO del 2021

Firma del Experto Informante.
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Edad:

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontrara afirmaciones sobre marketing relacional de |a empresa. Lea
cada una con mucha atencién; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segin
corresponda. Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las afirmaciones con la verdad

CUESTIONARIO DE EMPOWERMENT
Sexo:

OPCIONES DE RESPUESTA:
= Siempre
cs = Casi Slempre
AV = Algunas Veces
CN = (Casi Nunca
N = Nunca
N°
ftem PREGUNTAS CS [ AV | CN

La eficacia es un factor importante para mejorar |a auto eficiencia.

Considero que la eficacia es la forma de medir |a auto eficiencia de
las trabajadores

La conflanza es muy importante para desarrollar la auto eficienca

La institucion genera confianza en los trabajadores para aumentar la
auto eficiencia

La Experiencia indirecta es fundamental por aumentar la auto
eficiencia

La experiencia Indirecta ayuda a aumentar mis habllidades en el
trabajo

La autoestima es una pleza fundamental de |a aulo eficiencia.

La autoestima Influye directamente en mi rendimiento.

La_tranquilidad es un factor importante en la auto eficiencia.

Considero que un ambiente o estado de tranquilidad permite
desarrollar mis habilidades.

El desarrollo de habilidades Influye en la motivacion Intrinseca

Considero que a mayor sea el desarrollo de habil dades mayor serd
la motivacion intrinseca.

Mediante la autoeficacia se mide la motivacion intrinseca de los
trabajadores.

Considera que la autoeficacia es un factor que mide la motivacién
Intrinseca.

La comunicacion interma impulsa la motivacion intrinseca del
trabajador.

Sl la empresa desarrolla una buena comunicacion interna, ayudaria a
aumentar |as ganas de alcanzar mis objetivos.

Mediante el poder se estimula la motivacion intrinseca

Considero que si la institucion brinda mayor poder a sus empleados,
aumentard las ganas de alcanzar los objetivos.

Considero que la curiosidad es parte del desarrollo de la motivacion
Intrinseca.
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[N°
| ftom

PREGUNTAS

AV

CN

La curlosidad permite desarrollar una motivacidn intrinseca en los
trabajadores.

Las politicas y normas de |a institucion influyen en mi autonomia.

La empresa competitiva presenta mejores resultados de rentabilidad.

La Informacion es un factor importante para el desarrollo de la
autonomia.

Considero que la Institucion otorga Informacién necesaria a sus
trabajadores que permite aumentar su autonomia.

La institucion brinda una buena cultura que se refleja en la autonomia
de los trabajadores.

La Institucion mejora |a autonomia de los trabajadores a través de una
buena cultura.

27

La Institucion otorga nivel de delegacion a sus trabajadores para
aumentar su autonomia.

28

Considero que a mayor nivel de delegacién mayor serd la mi
autonomia.

20

La Institucion otorga flexibilidad para aumentar mi autonomia.

Considero que sl la Institucidn Implanta una flexibilldad en sus
trabajadores ayudaria a aumentar su Autonomia.

Gracias por completar el cuestionario.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mgtr. Jesis Romero Pacora
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis zaludos y asimismo, hacer de su conocimiento que siendo
participantes del curso de titulacion ofrecido porla Universidad Cesar \Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Empowerment y su relacion con el desempeiio laboral de los trabajadores de
una institucion de educacion superior, afio 2019-2020 vy siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en tema de Administracion, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago legar contiene lo siguiente:

- Caria de presentacion.

- Definicicnes conceptuales de las variables vy dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Cerificado de validez de contenide de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion gue
dispense a la presente.

Atentamente. /

ey

dlayd'la Alexandra Cruzzquiendo
r D MI* 76326647
)




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Empowerment

Para Fischman (2014), quien indicé que el empowerment es formar un lugar de trabajo donde los trabajadores sientan que
tienen participaciéon en la empresa , que su voz se escucha, creando una motivacion intrinseca en los trabajadores con el fin
de poder formar un buen grupo y asi crear equipos sinérgicos para alcanzar los objetivos planteados por el empresa.(p.64)

. La autoeficacia:

Que sefialé como la creencia en nuestras propias habilidades para organizar y ejecutarlos trabajos necesarios para alcanzar
un objetivo, se refiere a un dominio especifico y a una actividad (p.199)

. Motivacion intrinseca:

La motivacién intrinseca es la condicién que hace una persona se motive méas por un determinado objetivo. (p.100)

. La Autonomia:

Es la necesidad psicoldgica vital del ser humano que cuando no se satisface puede tener un impacto a nivel fisiolégico.
(p.104)
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o
Variable Definicion Definicion Dicsensiones - N° de | Escalas de
conceptual operacional items | medicion
Para Fischman Eficacia 2
(2014), quien Confianza A
indic6 que el La autoeficacla Experlencia indirecta 6
empowerment es El rendimiento Autoestima B
formar un lugar de Tranquilidad 9.10
trabajo donde fos | FCCITLY 0 Desarrollo de Habilidades el
Webajadores [Autoeficencia_____ T
sientan que tienen | IMégra por 1as | Motivacién T .
T participacién en la | Siguientes intrinseca Bies 1 1=Nunca
E Spresa:, que s m' Medianero: Curiosidad 5.20 | 2=Casi
Yor ;’ acucha, Eficiencia, ‘ Pollticas y Normas 21.22 nunca
H g:acngm 41 | innovacién y Informacion 23.24
& intrinseca en los | COMPetitividad. Se | Cultura 25.26 | 3=A veces
E trabajadores con el | Medird mediante | Nivel de delegacion | 27.28 | il
un  cuestionario, Flexibilidad %
fin de poder formar aplicando la escala S
un buen grupo y La autonomla empre
asl crear equipos :v?:dlame "““?.' -
sinérgicos  para
alcanzar los técnica encuesta 29,30
objetivos
planteados por el
empresa. (p.64)
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Empowerment

W DIMENSIONES / items. [Relevancia [Pertinencia | Claridad Sugerencias
M| D|A[M M D| Al M [ M D| A| MA
Variable 2: Empowerment 4 i'o S8

DIMENSION 1: LA AUTOEFICIENCIA
Indicador 1: Eficacia

1 | Laeficacia es un factor importanie para mejorar la auto eficiencia. X X

2 Considero que la eficacia es la forma de medir la auto eficiencia X X X
de los trabajadores.
Indicador 2: Confianza

3 La confianza es muy importante para desarrollar la auto eficiencia. X X X

4 La institucion genera confianza en los trabajadores para aumentar X X X
la auto eficiencia.
Indicador 3: Experiencia Indirecta

§ | La Experiencia indirecta es fundamental por aumentar el auto X X X
eficiencia.

6 La experiencia indirecta ayuda a aumentar mis habilidades en el X X X
trabajo.
Indicador 4: Autoestima

7 La autoestima es una pieza fundamental de la auto eficiencia. X X X

8 La autoestima influye directamente en mi rendimiento. X X X
Iindicador 5: Tranquilidad

9 La tranquilidad es un factor importante en la auto eficiencia. X X X

10 | Considero que un ambiente o estado de tranquilidad permite X X X
desarrollar mis habilidades.
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DIMENSION 2: MOTIVACION INTRINSECA

Indicador 1: Desarrollo de habilidades

El desarrolio de habilidades influye en la motivacién intrinseca

Considero que a mayor sea el desarrollo de habilidades mayor
sera la motivacion intrinseca.

Indicador 2: Autoeficacia

Mediante la autoeficacia se mide la motivacién intrinseca de los
trabajadores

14

Considero que la autoeficacia es un factor que mide la motivacién
intrinseca.

Indicador 3: Comunicacion Interna

La i int impulsa la motivacién intrinseca del
trabajador.

Si la empresa desarrolla una buena comunicacion intena,
ayudaria a aumentar las ganas de alcanzar mis objetivos.

Indicador 4: Poder

Mediante el poder se estimula la motivacion intrinseca.

Considero que si la instituciéon brinda mayor poder a sus
empleados, aumentara las ganas de alcanzar los objetivos.

Indicador 5: Curiosidad

Considero que la curiosidad es parte del desarrolio de la
motivacién intrinseca.

20 | La curiosidad p ite de una motivacion intri en los
trabajadores.
DIMENSION 3:AUTONOMIA
Indicador 1: Politica y Normas
21 | Las politicas y normas de la institucion influyen en mi autonomia.
2 |La p petitiva p ol itad: de

rentabilidad.
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Indicador 2: Informacién

23| La informacion es un factor importante para el desarrolio de Ia
autonomia.

24 | Considero que la institucion otorga informacion necesaria a sus
trabajadores que permite aumentar su autonomia.
Indicador 3: Cultura

25 | La institucion brinda una buena cultura que se refieja en la
autonomia de los trabajadores.

26 | La institucion mejora la aut la de los trabajadores a través de
una buena cultura,

Indicador 4: Nivel de delegacion

27 | La institucion otorga nivel de delegacion a sus trabajadores para
aumentar su autonomia.

28 | Considero que a mayor nivel de delegacion mayor serd la mi
autonomia.

Indicador 5: Flexibilidad
29 | La institucion otorga flexibilidad para aumentar mi autonomia.
30

Considero que si la institucion implanta una flexibilidad en sus
trabajadores ayudaria a tar su A
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Obser

Opini6n de aplicabilidad:  Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mglr:  Josis ROMEro PACOTA .....c...eersumsscsiinns DNI: 06253522

Especialidad del validador: ASESOR TEMATICO-METODOLOGO.

22 de FEBRERO del 2021

7 ¢
1Pestinencia: £l dem comesponde al conceplo tebrico formudado / )/\\
Hotioed : El item es apropiado para s ° :___ d #,
dimensién especifica del construcio i 4.
conciso, oi:o ¥ mm Cisee S Firma del Experto Informante.

Especialidad
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficentes para meds la dimensién
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CUESTIONARIO DE EMPOWERMENT
Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontrara afirmaciones sobre marketing relacional de |a empresa. Lea
cada una con mucha atencién; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segin
corresponda. Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las afirmaciones con |a verdad
OPCIONES DE RESPUESTA:

= Slempre
cs = Casl Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
N P cs | Av N
ftem REGUNTAS S|CS |AV | CN

1
La eficacia es un factor importante para mejorar |a auto eficiencia.
2 Considero que la eficacia es la forma de medir la auto eficiencia de

las trabajadores

3
La conflanza es muy importante para desarrollar la auto eficiencia

4 La Institucion genera conflanza en 0s trabajadores para aumentar |a
auto eficiencia

5 La Experiencia indirecta es fundamental por aumentar la auto
eficiencia

8 La experiencia indirecta ayuda a aumentar mis habilldades en el
trabajo

La autoestima es una pleza fundamental de |a auto eficiencia.
% | La autoestima Influye directamente en mi rendimiento.

La_tranquilidad es un factor importante en la auto eficiencia.
1o | Considero que un ambiente o estado de tranquilidad permite
desarrollar mis habildades.

E| desarrolio de habilldades Influye en la motivacion Intrinseca

1z | Considero que a mayor sea el desarrollo de habilldades mayor serd
la motivacion intrinseca.

13 | Mediante la ficacia se mide la motivacion intrinseca de los

trabajadores.
14 | Considera que la autoeficacia es un factor que mide la motivacion
Intrinseca.

15 | La comunicacion intema Impulsa la motivacion Intrinseca del

trabajador.

16 | Slla empresa desarrolla una buena comunicacion interna, ayudaria a

aumentar las ganas de alcanzar mis objetivos.

Mediante el poder se estimula la motivacion intrinseca

s | Caonsidero que si la Institucion brinda mayor poder a sus empleados,
aumentara las ganas de alcanzar los objetivos.
16 | Considero que la curlosidad es parte del desarrollo de la motivacion
Intrinseca.
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[TN°

PREGUNTAS

cs

AV

CN

20

La curlosidad permite d ollar una motivacién Intrinseca en los

trabajadores.

2

Las polltcas y normas de la institucion influyen en mi autonomia.

22

La empresa compelitiva presenta mejores resultados de rentabilidad.

23

La Informacion es un factor importante para el desarrollo de |a
autonomia.

24

Consldero que la Institucion otorga Informacién necesaria a sus
trabajadores que permite aumentar su autonomia.

25

La institucion brinda una buena cultura que se refleja en la autonomia
de los trabajadores.

26

La Institucion mejora |a autonomia de los trabajadores a través de una
buena cultura.

27

La Institucion otorga nivel de delegacién a sus trabajadores para
aumentar su autonomia.

28

Considero que a mayor nivel de delegacién mayor serd la mi
autonomia.

La Institucion otorga flexibilidad para aumentar mi autonomia.

Considero que si la Instituckn Iimplanta una flexibilidad en sus
trabajadores ayudaria a aumentar su Autonomia.

Gracias por completar el




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifios
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su conocimiento que siendo
participantes del curso de fitulacion ofrecido porla Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentes con los cuales recogere
la informacion necesaria para poder desarrollar |a investigacién para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Empowerment y su relacion con el desempeno laboral de los trabajadores de
una institucion de educacion superior, afio 2019-2020 v siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en tema de Administracion, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables v dimensicnes.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Cerificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que
dizpense a la presente.

Atentamente. /

{ =/ I
dlayﬁa ﬂ?éndra Cruzdzquierdo Alembett Biémark Reyes Flores
D
s
)

—

I: 76326647 257540



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Empowerment
Para Fischman (2014), quien indicé que el empowerment es formar un lugar de trabajo donde los trabajadores sientan que
tienen participacion en la empresa , que su voz se escucha, creando una motivacion intrinseca en los trabajadores con el fin

de poder formar un buen grupo y asi crear equipos sinérgicos para alcanzar los objetivos planteados por el empresa.(p.64)

. La autoeficacia:

Que sefialé como la creencia en nuestras propias habilidades para organizar y ejecutarlos trabajos necesarios para alcanzar
un objetivo, se refiere a un dominio especifico y a una actividad (p.199)

. Motivacion intrinseca:

La motivacién intrinseca es la condicién que hace una persona se motive mas por un determinado objetivo. (p.100)

. La Autonomia:

Es la necesidad psicolégica vital del ser humano que cuando no se satisface puede tener un impacto a nivel fisiolégico.
(p.104)
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Definicion Definicion N®de | Escalas de
Variable conceptusl operacionsl Dimensiones Indicadores imss. | maodichén
Para  Fischman Eficacia 1.2
(2014),  quien [ Confianza X
indicd que el La autoeficacia | Experiencia indirecta A
empowerment €S | g rendimiento Autosetime 2
formar un lugar de Tranquilidad 9.10
trabsjo donde los | Broducte - se Desarrollo de Habiigades i
Auto eficiencia 13.14
_ sientan que tienen m""""w . m " Comunicacion Intema 15.16 | 1=Nunca
en 1a | i mensiones [ Poder 17.18 |
E empresa , que SU | o0in Medianero Curiosidad 19.20 | 2=Casi
voz se escucha, | pnoanciy Pollticas y N 2122 | nunca
z motvacion una | |nnovacion y Informacién 23.24
& intrinseca en los s. M g&. 3-Am‘
3 rabaadores con of | Medird  mediante [Nivel de delegacion | 27.26 |
jadores un  cuestionario, Flexibilidad 4=Casi
fin de poder formar | oo in escals siempre
un buen grupo y tipo Likert, La autonomia
al cres equipos mediante la 5=Siempre
sinérgicos  para téonica enouséta 29,30




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Empowerment

N DIMENSIONES / items [Relevancia [Pertinencia | Claridad Sugerencias
Viable 2o N M| D|A[M M D|A| M D| A[ MA
" D A| D A

DIMENSION 1: LA AUTOEFICIENCIA
Indicador 1: Eficacia

1 La eficacia es un factor importante para mejorar la auto eficiencia. X X X

2 Considero que la eficacia es la forma de medir la auto eficiencia X X X
de los trabajadores.
Indicador 2: Confianza

3 La confianza es muy importante para desarrollar la auto eficiencia. X X X

4 La institucion genera confianza en los trabajadores para aumentar X X X
la auto eficiencia.
Indicador 3: Experiencia indirecta

5 La Experiencia indirecta es fundamental por aumentar el auto X X X
eficiencia.

6 La experiencia indirecta ayuda a aumentar mis habilidades en el X X X
trabajo.
Indicador 4: Autoestima

7 La autoestima es una pieza fundamental de la auto eficiencia. X X X

8 La autoestima influye directamente en mi rendimiento. X X X
Indicador 5: Tranquilidad

9 La tranquilidad es un factor importante en la auto eficiencia. X X X

10 Considero que un ambiente o estado de tranquilidad permite X X X
desarrollar mis habilidades.
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DIMENSION 2: MOTIVACION INTRINSECA

Indicador 1: Desarrollo de habilidades

"

Eld lo de habilidades influye en la motivacion intrinseca

12

Considero que a mayor sea el desarrollo de habilidades mayor
sera la motivacion intrinseca.

Indicador 2: Autoeficacia

Mediante la autoeficacia se mide la motivacion intrinseca de los
trabajadores

14

C que la fi es un factor que mide la motivacion
intrinseca.

Indicador 3: Comunicacién Interna

15

La comunicacién interna impulsa la motivacién intrinseca del
trabajador.

Si la empresa desarrolla una buena comunicacién interna,
ayudarla a aumentar las ganas de alcanzar mis objetivos.

Indicador 4: Poder

Mediante el poder se estimula la motivacién intrinseca.

Considero que si la institucion brinda mayor poder a sus
empleados, aumentara las ganas de alcanzar los objetivos.

Indicador 5: Curlosidad

19 | Consi que la curiosidad es parte del desarrollo de la
motivacién intrinseca.
20| La curiosidad permite d una motivacion intri en los
trabajadores.
DIMENSION 3:AUTONOMIA
Indicador 1: Politica y Normas
21 | Las politicas y normas de la institucion influyen en mi autonomia.
2 |La p petitiva p mejores resultados de

rentabilidad.
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Indicador 2: Informacion

23 | La informacion es un factor imp para el de la
autonomia.

24 | Considero que la institucién otorga informacién necesaria a sus
bajadores que permi P ¢
Indicador 3: Cultura

25 |La institucién brinda una buena cultura que se refieja en la

ia de los trabajad

26 | La institucion mejora la ia de los trabaj através de
una buena cultura.

Indicador 4: Nivel de delegacion

27 | La institucién otorga nivel de delegacion a sus I para
aumentar su autonomia.

28 | Considero que a mayor nivel de delegacién mayor serd la mi
autonomia.

Indicador 5: Flexibilidad
29 | Lainstitucion otorga flexibilidad para aumentar mi autonomia.
30

Considero que si la institucion implanta una flexibilidad en sus
trabajadores ayudaria a aumentar su Autonomia.
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Observaciones:

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [X ) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador Dr./Mg: Dra Yvette Cecilia Plasencia Marifios DNI: 18099550

Especialidad del validador: Licenciada en Administracion - Gestion estratégica

22de  febrero del 2021
'P El ftem ponde al tedrico formuladk
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Q
- 1 dica del

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del Rem, es
conciso, exacto y directo

gl
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los lems planteados son (—,-/3"/

i para medir la & é

Firma del Experto Informante.
Espocilalidad



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Edad:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrard afirmaciones sobre marketing refacional de |a empresa. Lea
cada una con mucha atencién; luego, marque la respuesta que mejor lo descnba con una X segun
corresponda. Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las afirmaciones con |a verdad

CUESTIONARIO DE EMPOWERMENT
Sexo:

OPCIONES DE RESPUESTA:
= Siempre
cs = Casl Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casl Nunca
N = Nunca
NO
ftem PREGUNTAS CS | AV

La eficacia es un factor importante para mejorar |a auto eficiencia.

Considero que la eficacia es |a forma de medir la auto eficiencia de
las trabajadores

La conflanza es muy importante para desarrollar la auto eficlenca

La Institucidn genera confianza en los trabajadores para aumentar |a
auto eficiencia

La Experiencia indirecta es fundamental por aumentar la auto
eficiencla

La experiencia indirecta ayuda a aumentar mis habilidades en el
trabajo

La autoestima es una pieza fundamental de |a auto eficiencia.

La autoestima Influye directamente en mi rendimiento.

La_tranquilidad es un factor importante en la auto eficiencia.

Considero que un ambiente o estado de tranquilidad permite
desarrollar mis habilldades.

El desarrollo de habildades influye en la motivacion intrinseca

Considero que a mayor sea el desarrollo de habilldades mayor serd
la motivacion intrinseca.

Mediante la autoeficacia se mide la motivacion Intrinseca de los
rabajadores.

Considera que la autoef €s un factor que mide la motivacion
intrinseca.

La comunicacion intema Impulsa la motivacion Intrinseca del
trabajador.

S| la empresa desarrolla una buena comunicacion interna, ayudaria a
aumentar las ganas de alcanzar mis objetivos.

Mediante el Eﬂf se estimula la 10N Intrinseca

Considero que s la Institucion brinda mayor poder a sus empleados,
aumentard las ganas de alcanzar los abjetivos.

Considero que la curiosidad es parte del desarrollo de la motivacion
Intrinseca.
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[TN°

PREGUNTAS

cs

AV

CN

20

La curlosidad permite d ollar una motivacién Intrinseca en los

trabajadores.

2

Las polltcas y normas de la institucion influyen en mi autonomia.

22

La empresa compelitiva presenta mejores resultados de rentabilidad.

23

La Informacion es un factor importante para el desarrollo de |a
autonomia.

24

Consldero que la Institucion otorga Informacién necesaria a sus
trabajadores que permite aumentar su autonomia.

25

La institucion brinda una buena cultura que se refleja en la autonomia
de los trabajadores.

26

La Institucion mejora |a autonomia de los trabajadores a través de una
buena cultura.

27

La Institucion otorga nivel de delegacién a sus trabajadores para
aumentar su autonomia.

28

Considero que a mayor nivel de delegacién mayor serd la mi
autonomia.

La Institucion otorga flexibilidad para aumentar mi autonomia.

Considero que si la Instituckn Iimplanta una flexibilidad en sus
trabajadores ayudaria a aumentar su Autonomia.

Gracias por completar el
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Matr. Edgar Line Gamarra
Preszente
Asunfo:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su conocimiento que siendo
participantes del curso de fitulacion ofrecido porla Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentas con los cuales recogers
la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Empowerment y su relacidn con el desempeiio laboral de los trabajadores de
una institucion de educacion superior, ano 2019-2020 v siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en tema de Administracion, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Cerificado de validez de contenide de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion, me despido de usted, no sin anfes agradecerle por Ia atencion gue
dispense a la presente.

Atentamente. /

f )-'

d!ayﬁaﬁ-.le ndra Cruzzguierdo
/' DMI 76326647
r
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Definicién conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Desempeiio Laboral
Para Alles (2017) El termino desempefio es un concepto integrador del conjunto de comportamientos y resultados de un
colaborador en un determinado periodo. El desempefio de una persona, en cualquier actividad, laboral o no, es el resultado de

un conjunto de factores. (p .28).

. Objetivos :

Los objetivos seran la base de la evaluaciéon de cada colaborador. En el contexto de la evaluacion del desempefio, el termino
desempefio hace referencia a las metas asignadas a una persona, a alcanzar en un determinado periodo de tiempo, usualmente
un afo. Los objetivos deberan ser-al mismo tiempo- alcanzables y desafiantes. (p.88)

. Competencia

Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que generen un desempefio exitoso en
un puesto de trabajo. (p.58).

Método de Evaluacion

Segun Alles (2017), Los métodos de evaluacién del desempefio se clasifican segin su objetivo o propésito principal de
medicién: caracteristicas, comportamientos y/o resultados. (p.34).
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~ colaborador en un | Mirinseca, | Competencia [ Competencia gerenciles 16| 2-Cas
i periodo. gl | mismas que se “Motivacis w2
desempeio de una | 3nalizaran : ig 3=A veces
g cualquier *" [waves de un 2——; 4=Casi
sctiidad, lsboal o occmos gl B [T7 de de Factores 2728 _| siempre
:':cowde "'°°""‘".| e Svaluacien Retroalimentacion Lm
factores. (p .28) " pro 30

z
%




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempefio laboral

N* DIMENSIONES / items [Relevancia | Pertinencia Claridad Sugerencias
M| D[A|M M Df A | M [M DAl MA
Variable 2: Desempefio Laboral
D Al D A|D

DIMENSION 1: OBJETIVOS
Indicador 1: Objetivo Organizacionales
Los objetivos son factores importantes para mejorar los objetivos X X X
organizacionales.
Considero que los objetivos permiten mejorar los objetivos X X X
organizacionales de las orgar
Indicador 2: Objetivos Por area
La institucion logra sus objetivos al cumplir con los objetivos por X X X
areas.
Para que los objetivos sean efectivos, los objetivos por areas X X X
deben ser alcanzables.
Indicador 3: Objetivos individuales
La eficiencia de los obj se relaciona con los objeti X X X
individuales.
La eficacia de los objetivos permi de adecuadi X X X
los objetivos individuales.

d 4: Productividad
Los objetivos cumplidos dentro de la institucion son el reflejo de la X X X
productividad de los trabajadores
Considero que la productividad de la empresa es buena X X X
Indicador 5: Desarrollo de personas fuera del trabajo
Llegar a los objetivos en la institucion ayuda al desarrollo de las X X X
personas fuera del trabajo.
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Lograr los objetivos en la institucion potencian el desarrollo de las
personas fuera del trabajo.

DIMENSION 2: COMPETENCIA

Indicador 1: Competencias cardinales

"

Las competencias constituyen la base del desempefio, la
facilitan la vision de la

Institucion.

Ref las 1 i j las

cardinales en el ambito laboral para un mejor desempefio.

Indicador 2: Comp! ia especifica por area

Las P ias p jorar la condicion de trabajo de los
colaboradores, mantener reforzadas las competencias especificas
ayudara a cada area de la institucion.

Las competencias en la institucion son parte de las competencias
especificas de cada area de la organizacion.

Indicador 3: Competencia gerencial

La institucion potencia competencias implementando
competencias gerenciales en cada uno de las personas que tienen
a cargo a olras.

16 | Polenciar las ias en la insttucion en especial las

P ias gerenciales ayud; a dingir a cada equipo de
trabajo de manera eficaz.

Indicador 4: Conocimiento

La institucion asigna responsabilidad de acuerdo al conocimiento

La institucion asigna responsabilidad de acuerdo al conocimiento
y comp de los trabaja

Indicador 5: Motivacion

La institucion los motiva a sus
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La Institucion ayuda a reforzar sus competencias para una mejor
productividad.

DIMENSION 3: METODO DE EVALUACION

Indicador 1: Caracteristicas

Ta Instiucion ap Tde acuerdo al puesio requerdo

TIE]|

La institucion al p | ad do segun las
caracteristicas del puesto.

Indicador 2: Comportamiento

La institucion evalua el comportamiento de su personal.

o o

La Institucidn mejora su desempeno al realizar un diagnostico del
de sus

w o

Indicador 3: Comparacion de factores

Mediante la comparacion de fa s un método de evaluacio
del trabajador.

|

La Institucion mejora su competitividad al utilizar métodos de
evaluacion que ayudaran a comparar factores para medir el
desempefo

Indicador 4: Resultados

xf

La Institucion utiliza métodos de evaluacion para poder medir los
resultados alcanzados por cada trabajador.

|

La institucion evalua mediante métodos los resultados de cada
trabajador para saber si llegaron a sus metas en cada drea.

indicador 5: Retroailmentacion

La [ On es una her de la Institucion

| f

La Institucion mediante la retroalimentacion ayuda al trabajador y
se ve reflejado en el método de evaluacion.
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Observaciones:

Opini6n de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador Mgtr. : EDGAR LINO GAMARRA

Especialidad del validador: ADMINISTRADOR DE EMPRESAS...

...22de FEBRERO del 2021

F El item al 1eoneo d

ia: El item es do para reqr a [}

& M

del
Claridad: Se entiende sn dficultad alguna el enunciado del em, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Rems planteados son
g para meds la d o ¥ 4
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

relacional de la empresa. Lea
describa con una X segun

corresponda. Recuerde, noh-ymmm ni malas. Conteste todas las afirmaciones con la verdad
OPCIONES DE RESPUESTA:
s = Siempre
cs = Casi Siempre
AV =  Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
[~ PREGUNTAS AV
|_item

Los objetivos son factores importantes para mejorar los objetivos
organizacionales.

2

Considero que los objetivos permiten mejorar los objetivos
organzacionales de 1as organizaciones.

3

La institucion logra sus objetivos al cumplir con los objetivos por
dreas.

Para que los objetivos sean efectivos, los objetivos por dreas deben
ser aicanzables

La eficiencia de los objetivos se relaciona con los objetivos
individuales.

La eficacia de los objetivos permiten aicanzar de manera adecuada
los objetivos individuales.

Los objetivos cumplidos dentro de la institucion son el reflejo de la
productividad de los

Considero que la productividad de la empresa es buena

Liegar a los objetivos en la institucion ayuda al desarrolio de las
personas fuera del trabajo.

Lograr los objetivos en la institucion potencian el desarrolio de las
personas fuera del trabajo.

Las competencias constituyen la base del desempefio, la
competencias cardinales facilitan alcanzar la vision de la institucion.

Reforzar las competencias permite mejorar las competencias
cardinales en el ambito laboral para un mejor desempefo.

Las competencias permiten mejorar la condicion de trabajo de los
colaboradores, mantener reforzadas las competencias especificas
ayudara a cada area de Ia institucion.

Las competencias en la institucion son parte de las competencias
especificas de cada rea de la organizacion.

competencias gerenciales ayudara a dirigir a cada equipo de trabajo
de manera eficaz.

La institucion asigna responsabilidad de acuerdo al conocimiento

La institucion asigna responsabilidad de acuerdo al conocimiento y
competencias de los trabajadores.
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N®
item

PREGUNTAS

AV

CN

19

La institucion los motiva a aumentar sus competencias.

20

La institucién ayuda a reforzar sus competencias para una mejor
productividad.

2

La institucién contrata al personal de acuerdo al puesto requerido

La institucion contrata al personal adecuado segun las caracteristicas
del puesto.

La institucion evalia el comportamiento de su personal.

La institucion mejora su desempenio al realizar un diagnostico del
comportamiento de sus trabajadores.

Mediante la comparacion de factores es un método de evaluacion del
trabajador.

La institucion mejora su competitividad al utilizar métodos de
evaluacion que ayudaran a comparar factores para medir el
desempefo,

La institucion utiliza métodos de evaluacion para poder medir 108
resultados alcanzados por cada trabajador.

La institucion evalua mediante métodos los resultados de cada
trabajador para saber si llegaron a sus metas en cada drea.

La retroalimentacion es una herramienta de la institucion

La Institucién mediante la retroalimentacion ayuda al trabajador y se
ve refiejado en el método de evaluacion.

Gracias por completar el cuestionario.
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DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior:

Presente

Asunto:

Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifios

VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarie mis saludos y asimismo, hacer de su conocimiento que siendo
participantes del curso de titulacion ofrecido por la Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacién necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Empowerment y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del
mamw«wmav«mmmwm y siendo imprescindible contar con la aprobacion
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Administracién, educacién y/o investigacion.

E!expodienhdevalidadon que le hago llegar contiene lo siguiente:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Protocolo de evaluacion del instrumento

mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes agradecerie por la atencién que

Expresandole
dispense a la presente.

-

Claudia Alexandra Cruz lzquierdo Alembert Bismark Reyes Flores
D.N.I: 76326647 D.N.I: 46842840
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Definicién conceptual de las variables y dimensiones
Variable: Desempefio Laboral

Para Alles (2017) El termino desempefio es un concepto integrador del conjunto de comportamientos y resultados de un
colaborador en un determinado periodo. El desempefo de una persona, en cualquier actividad, laboral o no, es el resultado de
un conjunto de factores. (p .28).

Dimensiones

Objetivos :

Los objetivos seran la base de la evaluacion de cada colaborador. En el contexto de la evaluacion del desempefo, el termino
desempefo hace referencia a las metas asignadas a una persona, a alcanzar en un determinado periodo de tiempo, usualmente
un ano. Los objetivos deberan ser-al mismo tiempo- alcanzables y desafiantes. (p.88)

Competencia

Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que generen un desempefio exitoso en
un puesto de trabajo. (p.58).

. Método de Evaluacién

Segun Alles (2017), Los métodos de evaluacion del desempefio se clasifican segun su objetivo o propésito principal de
medicién: caracteristicas, comportamientos y/o resultados. (p.34).
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempefo laboral

w DIMENSIONES / ftoms TRelevancia | Pertinencia | Claridad Sugerencias

Variable 2: Desempefo Laboral

DIMENSION 1: OBJETIVOS

indicador 1: Objetivo Organizacionaies

1 Los objetivos son factores importantes para mejorar los objetivos x x x
organizacionales.

i Considero que los objetivos permilen mejorar 108 objetivos x x x
organizacionales de las organizacones.

Indicador 2: Objetivos Por area

: La instiucion logra sus objetivos al cumplir con los objetivos por x x x
dreas.

. Para que los objetivos sean efectvos, los objetivos por dtoas x x x
deben ser alcanzables.

indicador 3: Objetivos individuaies

s La eficiencia de los objotivos se relaciona con los objetivos x x x
individuales.

. La eficacia de los objetivos permite de "] e x x x
los objetivos individuales.

Indicador 4: Productividad

’ Los objetivos cumplidos dentro de la institucion son el reflejo de Ia x x x
productividad de |os trabajadores

L] Considero que la productividad de la empresa os buena x x x

Indicador §: Desarrolio de personas fuera del trabajo

¥ [ Tlegar a ios objetivos en 1a INsEUCION ayuda & GeSarolio 0e |as X x X
personas fuera del trabajo.
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78| Lograr los objetivos en la institucién potencian el desarrolio de las
personas fuera del trabajo.

DIMENSION 2: COMPETENCIA
indicador 1: Competencias cardinaies

11 | Las competencias constituyen la base del desempenio, la
competencias cardinales faciitan alcanzar la visidn de la
instiucidn,

[ | Reforzar las competencias p jorar 1as comp
cardinales en el &mbito laboral para un mejor desempefo.
Indicador 2: Competencia especifica por drea

73| Las compelencas permilen mejorar la condicion de Tabajo de 108
colaboradores, mantener reforzadas las  compelencias
especificas ayudara a cada drea de la institucién.

14 | Las competencas en la instiucion son parte de las compelencias
especificas de cada drea de la organizacion.
Indicador 3: Competencia gerencial

15 |La institucion polenca competencias implementando
competencias gerenciales en cada uno de las personas que tienen
@ cargo a otras.

16 | Potenciar las compelencias en la instlucidn en especal las
competencias gerenciales ayudara a dirigr a cada equipo de
trabajo de manera eficaz.

Indicador 4: Conocimiento

17 | La institucion asigna responsabilidad de acuerdo al conocimiento

75| Ta institucion asigna responsabiidad de acuerdo al conoamiento
y competencias de los trabajadores.

Indicador §: Motivacion
[ [ La institucion los motiva a SUS COmp
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EN

La institucién ayuda a reforzar sus competencias para una mejor
productividad.

DIMENSION 3: METODO DE EVALUACION

Indicador 1: Caracteristicas

La institucion contrata af personal de acuerdo al puesto requerndo

F e

La Institucion contrala @ personal adecuado segun las
caracteristicas del puesto.

Indicador 2: Comportamiento

La institucion evalGa & comportamiento de su personal.

La institucidn mejora su desempefio al reabzar un diagndstico del
comportamiento de sus rabajadores.

Indicador 3: Comparacion de factores

Mediante la comparacion de factores es un método de evaluacion
del trabajador.

La institucidn mejora su compelitvidad al utizar métodos de
evaluacion que ayud: a warae factores para medir e
desempefio

Indicador 4: Resultados

La insttucion utlhza Métlodos de evaluacion para poder medir 108
resutados ak dos por cada trabajador.

La institucion evalGa mediante métodos los resultados de cada
trabajador para saber si llegaron a sus metas en cada drea.

indicador §: Retroalimentacion

La retroalimentacidn es una herramienta de la institucion

s o

La Instituc.on med ante 1a retcalimentacon ayuda al rabajador y
se ve reflejado en el método de evaluacion.
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Observaciones:

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr/Mg: Dra Yvette Cocllia Plasencia Marifios DNI: 1809950

Espocialidad del validador: Licenciada de Administracion - Gestion Estratégica

22 de febrero del 2021
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A para meds la di 0
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Especlalidad
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrard afirmaciones sobre marketing relacional de la empresa. Lea cada
una con mucha atencion; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segin comesponda.
Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las afirmaciones con la verdad OPCIONES DE
RESPUESTA:

S = Siempre
cs = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = CasiNunca
=  Nunca
N
| itom PREGUNTAS S|CS|AV|CN |N

s Los objetivos son factores importantes para mejorar los objetivos
[

- %W%wumw

. %ﬁnmmmmmwpamm

ser alcanzabies
s | La eficiencia de 108 objetvos se relaciona con 108 Objetvos

nanicuales

. La eficacia de los objetivos permiten alcanzar de manera adecuaca
los objetivos individuales.

N Los objetivos cumplidos dentro de la institucion son el reflejo de la

. %mhmabmum

° Liegar a los objetivos en la institucion ayuda al desarrolio de las
personas fuera del trabajo.

0 Lograr los objetivos en la institucion potencian el desarrolio de las
personas fuera del trabajo.

1 Las competencias constituyen la base del desempeno, la

42 | Reforzar las competencias permite mejorar las competencias

cardinales en el 8mbito laboral para un mejor desempenio.
Las competencias permiten mejorar la condicion de trabajo de los
13 | colaboradores, mantener reforzadas las competencias especificas

ayudara a cada drea de la institucion.
1« | Las competencias en la institucion son parte de las competencias
especificas de cada area de la organizacion.

especial
16 | competencias gerenciales ayudara a a cada equipo de trabajo
de manera eficaz.

”

1"
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La insSitucion los motiva a aumentar sus competencias.

La institucion ayuda a reforzar sus competencias para una mejor
productividad

La institucion contrata al personal de acuerdo al puesto requendo

La insStucion contrata al personal adecuado segun las caracteristicas
del puesto.

La institucion evaiGa el comportamiento de su personal.

La institucion mejora su desempefio al realizar un diagnostico del
comportamiento de sus trabajadores.

Mediante la comparacion de factores es un método de evaluacion del
trabajador.

La insfitucion mejora su competitividcad al utiizar métodos de
evaluacion que ayudaran a comparar factores para medir el
cdesempefio

La institucion utiiza métodos de evaluacion para poder medir los
resultados aicanzados por cada trabajador.

La institucion evalla mediante métodos los resultados de cada
trabajador para saber si llegaron a sus metas en cada drea.

La retroalimentacion es una herramienta de la institucion

La institucion mediante 1a retroalimentacion ayuda al trabajador y se
ve refiejado en el método de evaluacion.

Gracias por completar el cuestionario.




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mgtr. Jesis Romero Pacora
Presente
Agunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS & TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su conocimiente que siendo
participantes del curso de fitulacion ofrecido porla Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar |a investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Empowerment y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
una institucion de educacion superior, ano 2019-2020 v siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir @ usted, ante su connotada
experiencia en tema de Administracion, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago legar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Cerificado de validez de contenide de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacién del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencien gue
dizpense a la presente.

Afentamente. /

|a A)?énd ra Cruzzquierdo Alem rk E,eyes Flores

e

O M1 76328647 47540
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones
Variable: Desempeiio Laboral
Para Alles (2017) El termino desempefio es un concepto integrador del conjunto de comportamientos y resultados de un
colaborador en un determinado periodo. El desempefio de una persona, en cualquier actividad, laboral o no, es el resultado de

un conjunto de factores. (p .28).

Dimensiones

. Objetivos :

Los objetivos seran la base de la evaluacién de cada colaborador. En el contexto de la evaluacion del desempefio, el termino
desempefio hace referencia a las metas asignadas a una persona, a alcanzar en un determinado periodo de tiempo, usualmente
un afio. Los objetivos deberan ser-al mismo tiempo- alcanzables y desafiantes. (p.88)

. Competencia

Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que generen un desempefio exitoso en
un puesto de trabajo. (p.58).

Método de Evaluacion

Segun Alles (2017), Los métodos de evaluacion del desempefio se clasifican segln su objetivo o propdsito principal de
medicién: caracteristicas, comportamientos y/o resultados. (p.34).
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s .. 3
Variable Definicién Deflnicién Dimensiones Indicadores Nde Escal'a? de
conceptual operacional items | medicion
Para analizar Objetivos Organizacionales 1.2
Para Alles (2016) | ospecificamente la Objetivos por area 34
variable Objetivos Individuales 56
33;:2,’;2"" % U0 | empowerment ~se | Obletivos Productividad T8 |ty e
integrador del :leztlmfﬂ ia "8"‘]9 Desarrollo de personas fuera del 910
conjunto de | Co.CANGNBNGS:1A trabajo : 1=Nunca
g conzponamlentos y aul:eﬁc;)cla, Competencia cardinales 11.12 ®
resultados de un | Motivacion Competencia especifica por area 13.14
3 colaborador en un | Ntrinseca, a | competencia Competencia gerenciales 1516 | 2=Casi
£ determinado autonomfa,  las Conocimiento 17.18 | nunca
mismas que se
E. periodo. El mas. y Motivacién 19,20
desempefio de una : 21,22 | 3=A veces
a persona, en :,:3:’;0"8?: u: Caracteristicas 23.24
=} :::ﬁ::; Jaboral o | cuestionario y los Comportamiento 25.26 4I=Casl
s resultados se | Método de | Comparacion de Factores 27.28 | siempre
no, es el resultado rocesardn evaluacion Resultados 29
de un conjunto de P! Retroalimentacion 5=Siempre
factores. (p.28) | mediante los
resultados de 30
SPSS versién 25
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempeiio laboral

W] DIMENSIONES / ltems [Relevancia | Pertinencia Claridad Sugerencias
Variable 2: Desempefio Laboral M{DIAIMMD] A | M /(MDA MA
D Al D A|D
DIMENSION 1: OBJETIVOS
Indicador 1: Objetivo Organizacionales
Los objetivos son factores importantes para mejorar los objetivos X X X
organizacionales.
Considero que los objetivos permiten mejorar los objetivos X X X
organizacionales de las organizaciones.
Indicador 2: Objetivos Por area
La institucién logra sus objetivos al cumplir con los objetivos por X X X
dreas.
Para que los objet: sean efectivos, los objetivos por dreas X X X
deben ser alcanzables.
Indicador 3: Objetivos individuales
La eficiencia de los objetivos se relaciona con los objetivos X X X
Individuales.
La eficacia de los objetivos permite alcanzar de manera adecuada X X X
los objetivos individuales,
Indicador 4: Productividad
Los objetivos cumplidos dentro de la institucion son el reflejo de la X X X
productividad de los trabajadores
Considero que la productividad de la emp es buena X X X
Indicador 5: Desarrollo de personas fuera del trabajo
Llegar a los objetivos en la institucién ayuda al desarrollo de las X X X
personas fuera del trabajo.
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10 | Lograr los objetivos en la institucién potencian el desarrolio de las
personas fuera del trabajo.

DIMENSION 2: COMPETENCIA

Indicador 1: Competencias cardinales

11 | Las competencias constituyen la base del desempefio, la
i rdinales facilitan la vision de la

p

institucion.
12 |Reforzar las p p ) las p ias
cardinales en el ambito laboral para un mejor desempefio.

Indicador 2: Competencia especifica por area

13 |Las comp permiten mejorar la condicion de trabajo de los
colaboradores, mantener reforzadas las competencias especificas
ayudara a cada area de la institucion.

14 | Las competencias en la institucion son parte de las competencias
especificas de cada area de la organizacion.

Indicador 3: Competencia gerencial
15 [La institucion p i
competencias gerenciales en cada uno de las personas que tienen

a cargo a otras.
16 | Potenciar las compelencias en la Instlucion en especial 1as
P ias gerenciales ayud a dirigir a cada equipo de
trabajo de manera eficaz.

Indicador 4: Conocimiento

7 La institucién asigna responsabilidad de acuerdo al conocimiento

18 | La institucion asigna bilidad de do al

y competencias de los trabajad

Indicador §: Motivacién

19 | La institucion los motiva a aumentar sus competencias.
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La institucion ayuda a reforzar sus competencias para una mejor
productividad.

DIMENSION 3: METODO DE EVALUACION

Indicador 1: Caracteristicas

La institucidn contrata al personal de acuerdo al puesto requerido

La institucion contrata al personal adecuado segun las
caracteristicas del puesto.

Indicador 2: Comportamiento

La institucion evalda el comportamiento de su personal.

La institucion mejora su desempefio al realizar un diagnéstico del
comportamiento de sus trabajadores,

Indicador 3: Comparacion de factores

Mediante la comparacion de factores es un método de evaluacion
del trabajador.

La institucion mejora su competitividad al utilizar métodos de
evaluacion que ayudaran a comparar factores para medir el
desempefio

Indicador 4: Resultados

La institucion utiliza métodos de evaluacion para poder medir los
resultados alcanzados por cada trabajador.

La institucién evalia mediante métodos los resultados de cada
trabajador para saber si llegaron a sus metas en cada area.

Indicador 5: Retroalimentacién

La retroalimentacién es una herramienta de la institucion

La Institucion mediante la retroalimentacion ayuda al trabajador y
se ve reflejado en el método de evaluacion.
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mgtr.: R Pacora, Jesus DNI: 06253522
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'Pertinencia: £l item ponde al tedrico formulad / / //\

El item es apropiado para al 0 K \ l:,,’/
“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo Firma del Experto Informante.
Especialidad

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensidn
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Recuerde, mmmm ni malas. Conteste todas las afirmaciones con la verdad

DE RESPUESTA:
s = Siempre
cs = Casl Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
. PREGUNTAS s|cs|av|cn|n

Los objetivos son factores importantes para mejorar los objetivos
organizacionales

Considero que los objetivos permiten mejorar los objetivos
organizacionales de las organizaciones

La institucion logra sus objetivos al cumplir con los objetivos por

Para que los objetivos sean efectivos, los objetivos por dreas deben
ser alcanzables.

La eficiencia de los objetivos se relaciona con los objetivos
individuales.

La eficacia de los objetivos permiten alcanzar de manera adecuada
los objetivos individuales

mmmwahmmdwa-
& .

productividad de los trabajadores
Considero que la productividad de la empresa es buena

Liegar a los objetivos en la institucion ayuda al desarrolio de las
personas fuera del trabajo.

Lograr los objetivos en la institucién potencian el desarrolio de las
personas fuera del trabajo.

Las competencias constituyen la base del desempefio, la
competencias cardinales facilitan alcanzar la vision de la institucion.

Reforzar las competencias permite mejorar las competencias
cardinales en el ambito laboral para un mejor desempefio.

Las competencias permiten mejorar la condicion de trabajo de los
colaboradores, mantener reforzadas las competencias especificas
ayudara a cada drea de la institucion.

Las competencias en la institucion son parte de las competencias
especificas de cada drea de la organizacion.

en cada uno de las personas que ienen a cargo a otras.

Potenciar las competencias en la institucion en especial las
competencias gerenciales ayudara a dirigir a cada equipo de trabajo
de manera eficaz

La institucion de acuerdo al conocimiento

La institucién asigna responsabilidad de acuerdo al conocimiento y
competencias de los trabajadores.
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AV

La institucion los motiva a aumentar sus compelencias.

La institucidn ayuda a reforzar sus competencias para una mejor
productividad

La institucién contrata al personal de acuerdo al puesto requerido

La institucion contrata al personal adecuado segun las caracteristicas
del puesto.

La institucién eval(a el comportamiento de su personal.

La institucion mejora su desempeno @ realizar un Giagnostico del
comportamiento de sus trabajadores.

Mediante la comparacion de factores es un método de evaluacion del
trabajador.

La insStucidn mejora su competitividad al utiizar métodos de
evaluacién que ayudaran a comparar factores para medir el
desempefio.

La institucion utiiza métodos de evaluacion para poder medir los
resuitados alcanzados por cada trabajador.

La institucion evallia mediante métodos los resultados de cada
trabajador para saber si legaron a sus metas en cada drea.

La retroalimentacion es una herramienta de la institucion

La Institucion mediante la retroalimentacion ayuda al trabajador y se
ve reflejado en el método de evaluacion.

Gracias por completar el cuestionario.




ANEXO 6: ALPHA DE CRONBACH

Alpha de cronbach - empowerment

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,903 30

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Alfa de
escala si el escala si el Correlacion Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha |total de elementos | elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

La eficacia es un factor 104,03 210,208 -,090 ,908
importante para mejorar la auto
eficiencia

Considero que la eficacia es 103,99 205,895 ,108 ,905
la forma de medir la auto
eficiencia de los trabajadores

La confianza es muy 104,00 204,478 ,138 ,905
importante para desarrollar la
auto eficiencia.

La institucion genera 103,84 203,481 ,233 ,903
confianza a los trabajadores
para aumentar la auto
eficiencia

La experiencia indirecta es 104,54 209,983 -,077 ,910
fundamental para aumentar la
auto eficiencia

La experiencia indirecta 104,57 208,009 ,004 ,907
ayuda a aumentar mis
habilidades en el trabajo.




El autoestima es una pieza
fundamental de la auto

eficiencia

103,71

209,196

-,046

,906

Mi autoestima influye en mi

rendimiento

104,32

191,655

,535

,899

La tranquilidad es un factor

importante para mi rendimiento

104,32

197,327

414

,901

Considero que un ambiente
o estado de tranquilidad
permite desarrollar mis
habilidades

104,44

195,534

479

,900

El desarrollo de habilidades
influye en la motivacion

intrinseca

104,60

194,512

,516

,899

Considero que a mayor sea
el desarrollo de habilidades
mayor sera la motivacion

intrinseca.

104,41

209,201

-,047

,907

Mediante la autoeficacia se
mide la motivacién intrinseca

de los trabajadores

104,06

206,385

111

,904

Considero que la
autoeficacia es un factor que

mide la motivacion intrinseca

104,51

191,925

,578

,898

La comunicacién interna
impulsa la motivacion del

trabajador.

105,13

189,430

, 705

,896

Si la empresa desarrolla
una comunicacion interna,
ayudaria aumentar las ganas

de alcanzar los objetivos.

104,44

194,220

,542

,899

Mediante el poder se
estimula la motivacion del

trabajador.

104,82

185,998

,788

,894




Considero que si la
institucion brinda mayor poder
a sus empleados aumentaria
las ganas de aumentar los

objetivos

104,72

188,712

,822

,894

Considero que la curiosidad
es parte del desarrollo de la

motivacion intrinseca

104,87

188,624

,632

,897

La curiosidad permite
desarrollar una motivaciéon

intrinseca en los trabajadores.

104,81

189,351

,682

,896

Las politicas y normas de la
institucion influyen en mi

autonomia.

104,85

191,202

,603

,897

La empresa competitiva
presenta mejores resultados de

rentabilidad

104,85

188,157

,676

,896

La informacion es un factor
importante para el desarrollo de

la autonomia

104,78

184,324

,680

,895

Considero que la institucién
otorga informacién necesaria a
sus trabajadores que permite

aumentar su autonomia.

105,00

191,194

,613

,897

La institucién brinda una
buena cultura que se refleja en
la autonomia de los

trabajadores.

104,94

194,295

,486

,899

La institucion mejora la
autonomia de los trabajadores

a través de una buena cultura

105,04

186,610

, 764

,894

La institucion otorga nivel
de delegacion a sus
trabajadores para aumentar su

autonomia

105,38

195,195

443

,900




Considero que a mayor 105,25 191,713 ,561 ,898
nivel de delegacion mayor sera
mi autonomia.

La institucion otorga 105,38 190,568 ,595 ,897
flexibilidad para aumentar mi
autonomia.

Considero que si la 105,19 184,157 ,830 ,893
institucion implanta una
flexibilidad en sus trabajadores
ayudaria a aumentar su
Autonomia.

Alpha de cronbach — desempefio laboral
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,898 30
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

Los objetivos son 103,88 202,673 -,097 ,903
factores importantes para
mejorar los objetivos
organizacionales

Considero que los 103,84 198,347 ,106 ,900

objetivos permiten mejorar

los objetivos

organizacionales.




La institucion logra sus
objetivos al cumplir con los

objetivos por areas.

103,85

197,053

,132

,900

Para que los objetivos
sean efectivos, los objetivos
por areas deben ser

alcanzables

103,71

197,076

175

,899

La eficiencia de los
objetivos se relaciona con

los objetivos individuales.

104,41

202,634

-,089

,905

La eficacia de los
objetivos permite alcanzar
de manera adecuada los

objetivos individuales.

104,44

200,668

-,011

,902

Los objetivos cumplidos
dentro de la institucion son
el reflejo de la productividad

de los trabajadores.

103,57

202,636

-,108

,902

Considero que la
productividad de la

institucion es buena.

104,18

184,207

,539

,893

Llegar a los objetivos en
la institucion ayuda al
desarrollo de las personas

fuera del trabajo

104,18

189,759

419

,895

Lograr los objetivos en la
institucion potencian el
desarrollo de las personas

fuera del trabajo.

104,31

189,172

442

,895

Las competencias
constituyen la base del
desempefio, la
competencias cardinales
facilitan alcanzar la visién de

la institucion

104,44

187,056

,510

,893




Reforzar las
competencias permite
mejorar las competencias
cardinales en el ambito
laboral para un mejor

desempefio

104,26

201,780

,059

,902

Las competencias
permiten mejorar la
condicion de trabajo de los
colaboradores, mantener
reforzadas las competencias
especificas ayudara a cada

area de la institucion.

103,94

199,161

,078

,900

Las competencias en la
institucion son parte de las
competencias especificas de
cada area de la

organizacion.

104,37

184,534

,579

,892

La institucién potencia
competencias
implementando
competencias gerenciales
en cada uno de las personas

que tienen a cargo a otras.

104,99

182,224

,702

,890

Potenciar las
competencias en la
institucion en especial las
competencias gerenciales
ayudara a dirigir a cada
equipo de trabajo de manera

eficaz.

104,29

186,808

,543

,893

La institucién asigna
responsabilidad de acuerdo

al conocimiento.

104,68

178,580

, 796

,887

La institucién asigna
responsabilidad de acuerdo
al conocimiento y
competencias de los

trabajadores.

104,57

181,383

,824

,888




La institucion los motiva
a aumentar sus

competencias.

104,72

181,219

,636

,891

La institucion ayuda a
reforzar sus competencias
para una mejor

productividad.

104,68

183,088

,653

,891

La institucién contrata al
personal de acuerdo al

puesto requerido.

104,71

183,912

,601

,892

La institucién contrata al
personal adecuado segun
las caracteristicas del

puesto.

104,71

180,987

,672

,890

La institucién evalta el
comportamiento de su

personal.

104,63

177,131

,680

,889

La institucion mejora su
desempefio al realizar un
diagnostico del
comportamiento de sus

trabajadores.

104,85

183,829

,614

,891

Mediante la comparacion
de factores es un método de

evaluacion del trabajador.

104,82

188,088

445

,895

La institucion mejora su
competitividad al utilizar
métodos de evaluacion que
ayudaran a comparar
factores para medir el

desempefio

104,90

179,258

,769

,888

La institucion utiliza
métodos de evaluacion para
poder medir los resultados
alcanzados por cada

trabajador.

105,24

188,063

433

,895




La institucién evalGa
mediante métodos los
resultados de cada
trabajador para saber si
llegaron a sus metas en

cada area.

105,10

184,541

,554

,892

La retroalimentacion es
una herramienta de la

institucion.

105,25

184,459

,565

,892

La Institucion mediante la
retroalimentacion ayuda al
trabajador y se ve reflejado

en el método de evaluacion.

105,04

176,968

,830

,886
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METODO DE EVALUACION
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ANEXO 8: TABLA DE ARTICULOS INDEXADOS EN SCOPUS, WEB OF SCIENCE O PROQUEST

Variable empowerment

AC 1 Empowering Employees: Structural Empowerment as Antecedent Alejandro, O,R., 2014
of Job Satisfaction in University Settings. Yolanda,B,A.

AC 2 Em.powerment in Modern Organizations —Determinants and Pawel, W. 2017
Benefits.

Raina ,C.

AC 3 Role of Self-efficacy, Optimism and Job Engagement in Positive Elizabeth L. R, and 2018

Change: Evidence from the Middle East. Thomas J.
Employee empowerment and job satisfaction in urban Malaysia: Aida.l. Denise.S. &

AC 4 Connecting the dots with context and organizational change Paul C’ ' T 2018
management. T

AC S Exploring the conceptualization and research of empowerment in 2017
the field of youth. Xavier, U., Manuel,

J.,Pere, S., & J,T.




AC 6

AC7

AC 8

AC9

AC 10

AC 11

AC 12

Power,Empowerment and Social Participation-the Building of a
Conceptual Model .

The impacts of Employee Empowerment on Innovation: A survey
and Burdur Organized Industrial Zones.

The Emerging Neuroscience of Intrinsic Motivation: A New
Frontier in Self-Determination Research.

Empowerment and Performance.

Examining the Interrelation Between Job Autonomy and Job
Performance: A Critical Literature Review
The Effects of Job Autonomy on Work Outcomes: Self Efficacy

As An Intervening Variable

Impact of psychological empowerment on the performance of
employees in the four- and five-star hotel sector in the dead sea—
jordan tourist area.

Irene, C.,
Helena,N.

Fischer,C.
Malycha,Ch.
schafmann,E.

Di
Domenico,S.Ryan R.

Toby,W.Stephen J.

Wood & Desmond,J
Khoshnaw,S.Alavi,

Saragih,S

Issam,AL-
M.Bashar M.&
Imad,M.

2018

2019

2017

2004

2020

2011

2020



https://sciendo.com/article/10.2478/mape-2020-0051

AC13 The impact of self-efficacy, achievement motivation, and Muhammed Yusuf 2011
selfregulated learning strategies on students’ academic achievement

Registro de la informacion

Web of
AC1 doi: https://doi.orq/10.5964/psyct.v7i1.88 Science 2014
Web of
AC 2 doi: hitp://dx.doi.org/10.17951/h.2017.51.3.161 Science 2017
Web of
AC 3 doi https://doi.org/10.1177/0256090918819396 Science 2018
. o Web of
AC 4 doi: https://doi.org/10.1108/JOCM-04-2017-0155 Science 2018
. . ; Web of
ACS doi: https://doi.org/10.1080/02673843.2016.1209120 Science 2017
doi: http://dx.doi.org/10.2478/ejser-2018-0020 Web of
. 2018
AC 6 Science
doi: https://doi.org/10.3389 / fnhum.2017.00145 2017
Web of
AC7 Science
Web of 2019
AC 8 doi: https://doi.org/10.34293/commerce.v7i3.525 Science
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AC 13

doi

doi
doi

doi

doi

: https://doi.org/10.1002/0470013311.chl
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ANEXO 9: Formato de las citas textuales, analisis y sintesis de los articulos cientificos

Variable empowerment

VARIABLE EMPOWERMENT

Criterios

Autores

Cita textual

Andlisis

Sintesis

(Alejandro Orgambidez-
Ramos, Yolanda Borrego-
Alés, 2014)

Con un mayor namero de
organizaciones que buscan
empleados que tomen la
iniciativa y respondan de
forma creativa a los retos del
trabajo, la capacitacion es
importante tanto a nivel

individual como organizativo

(PAWEL WOJCIK, 2017)

Basada en la jerarquia
organizativa tradicional
evoluciona hacia individuos
capaces de pensar y actuar
de forma independiente. La
gestion eficaz que muestran
los directivos modernos gira

en torno a descubrir y aplicar

Segun (Khoshnaw,S.Alavi,H
2020,

empowerment es el proceso por

definio que el

el cual un lider da autoridad a
sus empleados buscando que
crezca la confianza en si mismo
para poder desarrollarse mejor
en sus tareas y poder alcanzar
los objetivos. (PAWEL
WOJICIK, 2017), reforzd que es
una nueva gestion que estan
usando los directivos modernos
en las empresas con el fin de
aumentar el potencial en sus
Corréa

empleados.  (Irene

Cavalieri and Helena Neves

El empowerment es una de
las estrategias mas

recomendables y eficaces

para el desarrollo de las
cualidades de los
trabajadores. (Irene Corréa

Cavalieri and Helena Neves
Almeida, 2018),
(Khoshnaw,S.Alavi,H 2020),
(Issam Mohammad  AL-
MAKHADMAH, Bashar M. AL
NAJDAWI, 2020),
manifestaron que es mas
recomendable dar autoridad o
delegar funciones a los

empleados por que esto



https://sciendo.com/article/10.2478/mape-2020-0051
https://sciendo.com/article/10.2478/mape-2020-0051

Delegacién de

funciones

un potencial oculto en los

empleados

(Irene Corréa Cavalieri and
Helena Neves Almeida,2018)

Propone la creacion de

Comunidades
responsables en las que los
individuos que constituyen el
cuerpo asumen un mayor
control sobre sus vidas y
participen
democraticamente en la vida
cotidiana, teniendo en

cuenta los diferentes
arreglos colectivos y su

contexto

(Khoshnaw,S.Alavi,H.2020)

El empoderamiento da
autoridad a los empleados y
hace que confien en dar lo
mejor de si mismos y, por
tanto, la calidad del servicio
La calidad del

servicio, los empleados de

aumenta.

Almeida, 2018), aportaron que

toda empresa debe crear
comunidades responsables en
las que los empleados asuman
un mayor control en sus vidas y
en su trabajo del dia a dia con el
fin de

capacidades.

desarrollar sus
(Alejandro
Yolanda
2014),

manifestaron que en el mundo

Orgambidez-Ramos,

Borrego-Alés,

moderno cada vez son mas las
organizaciones que esperan
gue los empleados tomen la
iniciativa por su propia cuenta,
los trabajadores empoderados
suelen estar mas satisfechos
con su trabajo por ende las
metas trazadas por la empresa

se alcanzan con mayor eficacia.

desarrolla confianza en si
mismos, aumenta su
capacidad individual
desarrollando nuevas
cualidades que benefician a la
empresa. (Alejandro
Orgambidez-Ramos, Yolanda
Borrego-Alés, 2014), (PAWEL
WOJCIK, 2017),

que hoy en dia hay empresas

aportaron

que esperan la iniciativa de
los propios empleados que no
tengan que esperar que la
empresa delegue funciones
para corregir algan problema
0 alcanzar los objetivos, que
sean capaces de pensar y
actuar de formas
independiente confiando en
sus propias habilidades con la
finalidad de

aumentar su capacidad en

motivarse y

toda aspecto tanto en la vida

cotidiana como en el trabajo,



https://sciendo.com/article/10.2478/mape-2020-0051

las distintas organizaciones
de las organizaciones rara

vez gozan de la autonomia

(Issam Mohammad AL-

MAKHADMAH, Bashar M. AL

NAJDAWI, 2020).

La

empoderamiento

de

implica

idea

gue la alta direccion delegue
de
decisiones a los empleados

autoridad y toma

de la organizacién, el

enfoque organizativo se
centra en la delegacion de
poderes y la concesién de
autoridad de los niveles
administrativos superiores a

los inferiores.

asi mismo las empresas
esperan resultados viendo la
capacidad de respuesta del
se le

trabajador cuando

presenta un problema.

(Raina ,C. Elizabeth L. R,

and Thomas J.

And
Muraleedharan4,2014)

vr

La capacitacion de los

empleados es clave para su

satisfaccion en el sector
hospitalario  indio, Una
organizacion empoderada

organizacion debe hacer
hincapié en un enfoque de

gestion "de abajo arriba".

(Saragih,S.2011), definieron
gue los trabajadores en el
sector bancario suelen estar
expuestos a posibles

agotamientos laborales que

repercuten en su rendimiento,
asi mismo hicieron un estudio
ver el del

para impacto

La satisfaccion laboral es
un motivo por el cual el
rendimiento del trabajador
puede disminuir como por
ejemplo en el sector bancario
habia

de

laboral debido a que habia un

donde un serio

problema satisfaccion




Satisfaccion

laboral

(Aida Idris, Denise See,
Paul Coughlan, 2018)

Uno de los factores mas
significativos que se sabe
que afectan al rendimiento
de la organizacion es el nivel
de satisfaccion laboral de los

empleados.

(Fischer,C. Malycha,Ch.
schafmann,E.2018)

Las organizaciones han
colocado a los seres
humanos en el centro de sus
estructuras, y se han

buscado formas mas
eficaces y eficientes de
beneficiarse de los recursos
humanos mediante el
desarrollo de  diversas

estrategias.

(Di Domenico,S.Ryan R.,
2017)

En el ambito industrial

actual, las empresas o
sectores de servicios se
enfrentan a muchos
problemas, y esto afecta al
rendimiento de los

empleados de los sectores

empowerment en ellos. (Di
Domenico,S.Ryan R., 2017),
reforz6 que no solo el

agotamiento laboral influye en el
rendimiento de los trabajadores
sino también problemas
externos que afectan a la
empresa como pueden ser el
cambio en el mercado, nuevas
politicas de gobierno, cambio en
la tecnologia, demanda de
nuevos mercados. (Raina ,C.

Elizabeth L. R, and Thomas J.

2018), manifest6 que una
herramienta para la satisfaccion
de los trabajadores es la
capacitacion que se obtiene a
través del empowerment, esto
llevara a que el trabajador no se
sienta desprotegido ante un
problema o cambio en la
organizacion. (Fischer,C.

Malycha,Ch.

agotamiento laboral que se
reflejaba en el rendimiento del
trabajador en este caso era
por motivos externos, también
puede ser por motivos
externos como en el ambito
industrial donde las empresas
enfrentan otros tipos de
problemas que influyen en la
satisfaccion de los
trabajadores, una herramienta
clave para la satisfaccion de
los trabajadores es la
capacitacion mediante la cual
se puede aumentar su
rendimiento, adquirir nuevos
conocimientos lo que hace
que el trabajadores se sienta
satisfecho en la organizacion ,
es por ello que hoy en dia las
empresas ponen a sus
trabajadores en el centro de
sus estructuras , dandole

capacitaciones constantes




de sectores de servicios. El
empoderamiento, el poder,
la recompensa y la toma de
decisiones de decisiones
hace que el rendimiento de
los empleados sea muy

eficaz en su trabajo

(Saragih,S. 2011)

Los empleados del sector

bancario suelen estar

expuestos a un posible
laboral

agotamiento que

repercute en el rendimiento

schafmann,E.2018), reforzo

gue las organizaciones al
colocado a sus trabajadores en
el centro de sus estructuras
dandoles importancia vital a

sus necesidades

con el objetivo de que el
trabajador obtenga nuevos
conocimientos y aumente su
capacidad de respuesta a un
problema interno o externo
que afronte la empresa
mediante esta herramienta se
busca que el trabajadores
este satisfecho en su centro

de laboral.

(Saragih,S.2011),(Di
Domenico,S.Ryan R., 2017),

de los empleados El (Fischer,C. Malycha,Ch.
presente estudio examing el schafmann,E.2018), (Aida
impacto del Idris, Denise See, Paul
empoderamiento estructural Coughlan, 2018)
sobre el comportamiento de
los trabajadores
(Xavier Ucar Martinez, Desde su aparicion en el (Muhammed Y 2011), Desde que el
Manel Jiménez-Morales, Pere | campo de las ciencias | manifestd que las personas con | empowerment aparecia en
Soler Mas6 & Jaume Trilla sociales, el concepto de | un bajo nivel de autoeficacia no | diversos campos como la

Bernet, 2017)

empoderamiento se ha

convertido en una

alcanzaran sus metas debido a

gque las ven como una

psicologia o la ciencia

sociales ha sido una




Influencia

herramienta utilizada por
grupos cientificos y

profesionales.

(Toby D. Wall, Stephen J.
Wood, and Desmond J. Leach,
2004)

En la dltima década, la
nocion de empoderamiento
se ha hecho popular en los
circulos de la de la
psicologia de E/S y de los
circulos de gestién

(Muhammed Y. 2011)

Las personas con un bajo
sentido de autoeficacia
poseeran pensamientos
negativos y pensaran en las
demandas de la tarea como
una amenaza y no como un
desafio y, por lo tanto, se

fijaran objetivos bajos

amenazas y se trazaran
objetivos mas cortos. (Xavier
Ucar Martinez, Manel Jiménez-
Morales, Pere Soler Maso &
2017).

declararon que desde que el

Jaume Trilla Bernet,

empowerment aparecié en el
campo de la ciencias sociales
es la herramienta més utilizada
por cientificos y profesionales.
2004),

empowement

Desmond J. Leach,
reforz6 que el
también es muy utilizado en el
campo de la psicologia y que
ayuda a encontrar soluciones a

corto y largo plazo.

herramienta muy atil y que
mayor utilizan tanto cientificos
como profesionales con el fin
de encontrar soluciones a
diversos problemas un bajo
nivel de autoeficacia que

tendria  como resultado
pensamientos negativos en
los trabajadores que harian
que no cumplan con sus
metas 0 se tracen unas mas
cortas, durante el paso del
tiempo el empowermnet ha
ayudado a resolver este tipo
de problemas en todos los
Ucar

campos. (Xavier

Martinez, Manel Jiménez-
Morales, Pere Soler Mas6 &
Jaume Trilla Bernet, Toby D.
Wall, Stephen J. Wood, and
Desmond J.

Muhammed Y.).

Leach,




Variable desempefio laboral

Variable desempefio laboral

Criterios Autores Cita textual Analisis Sintesis

(Btazej Los estudiosos y los profesionales (Judge, T. A., Jackson, C. L., Shaw, J. C., Durante los estudios
Motyka,2018) indican que el bajo nivel de compromiso | Scott, B. A., & Rich, B. L. 2007), definieron | realizados a través del
de los empleados en el trabajo es | que hoy en dia las organizaciones se | tiempo se determind que es
actualmente esfuerzan por crear una relacion sdlida y | fundamental el nivel de
Uno de los problemas econdémicos | positiva con sus empleados y que estén | compromiso que tiene el
mundiales mas  alarmantes. La | comprometidos con la organizacion muchos | trabajador con la empresa
consecuencia  potencial de este | de ellos necesitan de recompensas para | hay empresas que no han
fenébmeno es la disminucién del | aumentar su nivel de compromiso. (Dennis | alcanzado sus objetivos por
rendimiento laboral M.2019), reforz6 que para que el empleado | falta de compromiso de sus
este comprometido con la organizacion debe | trabajadores es por eso que

Los empleos en la época colonial S . .
tener un alto grado de motivacion que se | hoy en dia varias

eran casi vitalicios, lo que es muy ! . . . .

(brahm A S, * puede lograr a través de incentivos. (Btazej | organizaciones tratan de

Fatmata k K. 2019)

diferente en el mundo empresarial

actual. Los empleados normalmente
pasaban toda su vida en esos trabajos
trataban a

los empleadores sus

Motyka, 2018), manifesté que un bajo nivel
de compromiso del trabajador puede tener

graves consecuencia en el logro de objetivos

crear relaciones solidad con
sus empleados a través de

incentivos econémicos,




Nivel de

compromiso

empleados con justicia y equidad, y los

empleados, a su vez, eran

completamente leales a sus

empleadores

(Adriana  A. ,
Simona-Andreea A,
Andreea P and lonut C
2020)

Entre las principales caracteristicas
de la gestibn de recursos humanos
sostenible, las dos caracteristicas
principales -el desarrollo de los
empleados y la combinacién de un
horario de trabajo flexible- son las
siguientes de los empleados y la
combinacion de un horario de trabajo
flexible y nuevos tipos de espacios de

trabajo

(Judge, T. A,
Jackson, C. L., Shaw,
J. C., Scott, B. A, &
Rich, B. L. 2007)

Las organizaciones,
independientemente de la industria y el
tamafio, se esfuerzan por crear una
relacién soélida y positiva con sus
empleados. Sin embargo, los empleados
tienen varias necesidades que compiten
impulsado por diferentes motivadores.
Por ejemplo, algunos empleados estan
motivados por recompensas mientras
que otros se enfocan en el logro o

seguridad

a corto y largo plazo, asi mismo un bajo nivel
de compromiso se ve reflejado en el
(Adriana A,

Simona-Andreea A., Andreea P and lonut C

rendimiento del trabajador.

2020) declararon que para aumentar el nivel
de compromiso del trabajador en ocasiones
hay que trabajar en horarios flexibles en el
gue el trabajador se sienta comoda asi podra
desarrollar al méximo sus cualidades y podra
aumentar su nivel de compromiso con la

empresa.

seguridad laboral o también
implantando horarios
flexibles con la finalidad de
darle algun tipo de
motivacion para si poder
alcanzar un alto grado de
compromiso laboral, hoy en
dia las organizaciones saben
que un empleado
comprometido es
fundamental para alcanzar
los objetivos ,asi mismo esta
tendencia se ve reflejada
desde la época colonial en
donde los trabajadores
pasaban su vida en un solo
trabajo desde ese entonces
ala empleados se les trataba
con equidad y satisfaciendo
sus necesidades con la
finalidad de que el trabajador
sea leal a la institucion.
(Gong,Z. Chen,Y.
Wang,Y.2019), (Judge, T. A,,
Jackson, C. L., Shaw, J. C,,

Scott, B. A., & Rich, B.




(Gong,Z.
Wang,Y.2019)

Chen,Y.

La

psicolégico "inventado" para describir el

motivacion, el  constructo
mecanismo por el cual los individuos y

grupos eligen un comportamiento
particular y persisten en él, tiene una
historia que se remonta a milenios en

todas las cultura

L. 2007), (Ilbrahim A S, *
Fatmata k K. 2019), (Btazej
Motyka,2018)

(Guo Y., Du H, Xie
B.,and Mo L., 2017)

el desempefio laboral se define como

los resultados y comportamientos

oficialmente requeridos que
directamente servir a los objetivos de la

organizacién

(Ahmad E. ,
Silvan A, 2018)

and

desempefio laboral es el valor

general esperado de los
comportamientos de los empleados a lo

largo de un conjunto periodo de tiempo

(lvan V., Ra'e M.,

Musa  Al-Lozil
Mahmoud M, 2016)

&

describe el grado en que un

empleado realiza bien el trabajo y
contribuye a los resultados y éxito de una
empresa mejorar el desempefio de
empleados es un resultado deseado y
tendria beneficios que se extenderian

més all4 de la organizacion

(Guo Y., Du H, Xie B., and Mo L., 2017),
definieron al desempefio laboral como el
resultado y comportamiento del trabajador
en base a un objetivo. (lvan V., Ra’e M.,
Musa Al-Lozil & Mahmoud M, 2016), reforzé
que también es el grado en el que un
empleado realiza su trabajo y contribuye a la
organizaciébn a alcanzar
(Yousif Al-J. and Ahmed M, 2020), aportaron
también es fundamental

sus objetivos.
que que el

empleado tenga herramientas para
desarrollar un buen desempefio asi mismo,
(Ahmad E., and Silvan A, 2018), declararon
que le desempefio laboral es un valor en
general que debe ser medido en base a las
herramientas que la organizacion le da los

trabajadores.

El desempefio laboral en
muchas ocasiones en
medido por resultados a
corto o largo plazo , pero en
otras ocasiones en medido
por la respuesta que el
trabajador tiene en base a un
problema o también en el
grado en el trabajador se
desenvuelve, pero muchas
veces el desempefio laboral
ver la

es medido sin

herramientas que le
trabajador tiene es decir , el
desempefio laboral debe ser
medido dependiendo de las

condiciones y herramientas




Definicién

(Yousif Al-J. and

Ahmed M, 2020)

el desempefio laboral es un

comportamiento que un individuo
entrega para aprovechar el valor de una
organizacion durante un periodo de

tiempo

que la organizacion le
otorgue la trabajador si una
empresa no le da
herramientas al trabajador o
un buen clima laboral es
dificil que haya un buen
desempefio y esto tare como
consecuencia que no se
alcancen los objetivos o se

demoren en alcanzarlos.

Rendimiento

laboral

(Natasha F.,
Mariana B., Mariane
C.

Campos M.,
Ladilucy P. Francisco
C. Jr., PhD, 2018)

Rendimiento laboral se refiere a un
conjunto de actividades de rendimiento
producidas por los empleados en el

entorno laboral.

(Zhun G, Yugi C
and Yayu W, 2019)

El rendimiento individual en el trabajo
es una medida de resultado de los
estudios en el ambito laboral; se refiere a
lo bien que se desempefia una persona

en su trabajo

(Shahrul N. , Mohd
N. , Siti S. , Siti S,
2016)

El comportamiento de los empleados
en el trabajo no est4d necesariamente

relacionado con los aspectos especificos

(Natasha F., Mariana B., Mariane C.

Campos M., Ladilucy P. Francisco C. Jr.,
PhD, 2018), definieron al rendimiento laboral
como el conjunto de actividades realizadas
por una persona en un entorno laboral.
(Younes D., Abu D., Zohara O., Jamilah O,
2013),

medido a partir del

reforz6 que también puede ser
comportamiento o
actividades que se asocian a los objetivos.
(Zzhun G, Yuqi C and Yayu W, 2019),
declararon que el rendimiento individual del
trabajador es medido por cOmo se
desempefia en sus tareas y como afronta las
metas y los caminos que utiliza para alcanzar

los objetivos. (Pablo I, 2019), aporto que una

Segun estudios

realizados en  diversos
articulos cientificos se ha
determinado que el
rendimiento laboral es una
pieza importante para que
una empresa alcance sus
objetivos, es decir si los
trabajadores no tienen un
buen rendimiento no se
llegara a los objetivos o
tomara mas tiempo de lo
debido,

rendimiento de un trabajador

para medir el
se usan varios métodos tales

como ver como se




del trabajo, sino sobre todo con el

rendimiento de la persona en su trabajo

(Khaled Al-
Haneen O, 2017)

and

El desempefio es importante para las

organizaciones ya que

El desempefio de los empleados

conduce al éxito empresarial. También,

El desempefio es importante para las

personas, ya que el logro

puede ser motivo de satisfaccion

(Younes D., Abu D.
,Zohara O., Jamilah O,
2013)

El rendimiento se ha definido a partir
de los comportamientos o actividades
que se asocian a los objetivos de una

organizacion,

(Pablo I, 2019)

Un clima orientado a la innovacion
permitira a los trabajadores mejorar su
capacidad de generar y poner en
practica ideas creativas que mejoren el

rendimiento de las organizaciones

herramienta fundamental es la innovacion ya
gue esta permitira a los trabajadores mejorar
su capacidad y su creatividad. (Khaled Al-
and Haneen O, 2017), reforz6 que el
rendimiento del trabajador es una pieza
importante para el éxito de la empresa,
también para el mismo trabajador ya que

puede ser un motivo de satisfaccion.

desenvuelve el trabajador

ante un problema, como
aprovecha los recursos de la
empresa, asi mismo se ha
determinado que a través de
la innovacion los
trabajadores aumentan su
capacidad de generar ideas
y su rendimiento aumenta
contribuyendo con la
capacidad para alcanzar las
metas de la empresa, hoy en
dia las empresas se enfocan
en aumentar el rendimiento
de sus trabajadores a través
de capacitacion, incentivos,
estudios, con el propdsito de
aumentar el rendimiento y
alcanzar los

por ende

objetivos de corto y largo

plazo. (Pablo I, 2019),
(Younes D., Abu D., Zohara
0., Jamilah 0O, 2013),

(Khaled Al- and Haneen O,
2017), (Shahrul N. , Mohd N.
, Siti S., Siti S, 2016), (Zhun
G, Yugi C and Yayu W,




2019), (Natasha F., Mariana

B., Mariane C.

Campos M., Ladilucy P.
Francisco C. Jr., PhD, 2018)
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