Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

El empowerment y su influencia en el desempefio laboral de los

colaboradores del Instituto Privado Abaco Piura 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Administracion de Negocios — MBA

AUTORA:

Merino Ato, Marianella Estefania (ORCID: 0000-0002-4990-0072)

ASESOR:

Dr. Salazar Salazar, Elmer Bagner (ORCID: 0000-0002-8889-9626)

LINEA DE INVESTIGACION:
Modelos y Herramientas Gerenciales
PIURA - PERU

2021



Dedicatoria

A Dios por brindarme salud y asi
continuar con mis proyectos. A mi
madre Flor de Maria junto a mis
nifas Ariana y Korina, por ser
fuente inspiradora y motivarme a
ser cada dia mejor. A mi esposo,
por ser mi apoyo Yy lograr llegar a

esta meta trazada y lograda.



Agradecimiento

Al instituto Superior Privado
ABACO

Al Dr. EImer Bagner Salazar

Salazar, por su asesoramiento

A los docentes de la universidad
César Vallejo por todos los

conocimientos compartidos.

A todos mis compafieros de la

maestria.



indice de contenidos

DEDICATORIA ettt ettt sttt e be e s be e s bt e satesate s bt e be e beenbeesbeesneesaeeenseenteens i
AGRADECIMIENTO ..ttt ettt st st sttt e sbe e st e satesabe s bt e sbeesbeesaeesnteenseens iii
INDICE DE CONTENIDOS ..ottt s s ses et se s ses s san s sse s aenas iv
INDICE DE TABLAS ...ttt en s nas s nan v
INDICE DE GRAFICOS Y FIGURAS ...ttt eseeses s s assas s s ssnsssssssassnaenes vi
RESUMEN ...ttt sttt et b e e s bt e s he e st e e beesbeesbeesatesabesabeebeenas vii
AB STRA CT ettt sttt et b e s bt e s bt e sae e e ab e et e e s be e sheesaeeeab e e bt e be e beennees viii
I, INTRODUCCION........cootiieicteeeteete e et sesass s s s s ss s s sesassssssass s sssassanaens 1
1. MARCO TEORICO ..ottt sesasss s sas s sa s sas s s s s esansananes 4
. METODOLOGIA ..ottt e s ses s ssanaenaes 14
3.1. Tipoy disefio de INVESTIgAaCiON ... 14
3.2. Variables y OperacionalizacCion ........cccccveeeeieiieeeneceecie e 14
3.3. Poblacién, MuUeStra y MUESTIIEO ....cccceeueeeiieieceecteeeee ettt st 16
3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos .......c..ccceveeerennrcenennnnes 16
3.5, ProCEdiMIBNTOS .couiiiteieeee ettt ebe s 18
3.6. Método de analisisS e JAtOS.......coeeerriieiirreeer e 18
3.7, ASPECIOS BLICOS ..ooiiiiciecteceeeeeete ettt et et e st e s beeaa e besteenaesbeennesteesaentens 18
V. RESULTADOS ...ttt sttt ettt st sttt e be bt e s bt e s at e et e e abeesbeesaeesanesane 19
V. DISCUSION. ....ccoueiriteeneeseseseessse st ssse st st ss sttt 27
VI. CONCLUSIONES......c ottt ettt st sb e sttt nes 33
VII.  RECOMENDACIONES .......oo oottt st st st te e ste e staesaaesatessbesbeenseenanes 34
REFERENCIAS ..ttt et h e sttt et b e b e s bt e sae e sateeateebeesbeesaeesaeeeaee 35
ANEXOS ..ttt sttt ettt b e bt e s bt e sae e et e et e e bt e eheesae e et e e be e be e beenneas 43



indice de tablas

Tabla 1. Validez del contenido por Juicio de EXPertos.........cccccccvvvvviiiiiiiiiiinenennn. 17
Tabla 2. Nivel de Confiabilidad .............oooiiiiiiiiie e 17
Tabla 3. EMPOWEIMIENT ......uuiiiii e e e e e e e e e e e an s 26
Tabla 4. Dimensiones del empowerment. ... ... ..o 19
Tabla 5. Desempefio Laboral ... 20
Tabla 6. Dimensiones del desempefio laboral ..., 21

Tabla 7. Correlacion entre la autodeterminacion y el desemperio laboral de los
colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021 ... 23
Tabla 8. Correlacion entre la autoconfianza y el desemperio laboral de los
colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021 ...........cceevvviiiiiieeeeeeeeiiiinnnnn. 24
Tabla 9. Correlacion entre la relevancia personal y el desempefio laboral de los
colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021 ...........cccevviiiiieeeeeeeeeiiiinnnnn, 25
Tabla 10. Correlacion entre la relevancia personal y el desempefio laboral de los
colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021 ...........coeevvieiiiieeeeeeeeiiiinnn, 26



indice de gréficos y figuras
Figura 1. EMPOWEIMIENT ......uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiitiieisiebeseiesee bbb seenesneennnee 19

Figura 2. Resultados por dimensiones correspondientes a la variable Empowerment

obtenidos de la muestra de eStUdIiO.........ccoeeeeieiiie i 19
Figura 3. Desempefio Laboral. ... 21
Figura 4. Desempefio Laboral. ... 22

Vi



Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo, determinar la Influencia del
empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del instituto
privado Abaco Piura 2021. Se enmarco bajo una metodologia de tipo aplicada,
descriptiva-correlacional, con un diseiilo no experimental, de enfoque
cuantitativo y de corte transversal, con una poblacion con constituida por 40
colaboradores a los cuales se les aplicé como técnica, la encuesta y como
instrumento, el cuestionario, llegando a determinar que, el 60% de los
encuestados, tuvo un nivel bajo respecto al empowerment, mientras que 35%
presentaron un nivel medio , por otro lado, sélo un 5% manifestaron un nivel
alto respecto a la variable empowerment, evidenciandose la necesidad de
reforzar el empowerment en los colaboradores. Finalmente, se pudo concluir
que, si existe una influencia significativa, con un coeficiente de correlaciéon de
,936 (93.6%) en la escala de Pearson, alta y directa entre el empowerment y
el desempefio laboral en los colaboradores del instituto privado Abaco Piura
2021.

Palabras clave: Empowerment, desempefio laboral, motivacion,

autoconfianza
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Abstract

The objective of this research was to determine the Influence of empowerment
in the work performance of the collaborators of the private institute Abaco Piura
2021. It was framed under an applied, descriptive-correlational methodology,
with a non-experimental design, quantitative approach and of cross-sectional
section, with a population consisting of 40 collaborators to whom the survey
was applied as a technigue and as an instrument, the questionnaire,
determining that 60% of the respondents had a low level with respect to
empowerment, while 35% presented a medium level, on the other hand, only
5% showed a high level with respect to the empowerment variable, evidencing
the need to reinforce empowerment in employees. Finally, it was possible to
conclude that, if there is a significant influence, with a correlation coefficient of
.936 (93.6%) on the Pearson scale, high and direct between empowerment and

job performance in the collaborators of the private institute Abaco Piura 2021.

Keywords: Empowerment, job performance, motivation, self-confidence
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INTRODUCCION

A nivel mundial, las organizaciones empresariales enfrentan diversos
retos en su desarrollo como; los avances tecnolégicos, el entorno de la
competencia, cambios imprevisibles, el aumento de problemas ecoldgicos, etc.
Todo ello, impulsa a las organizaciones a evolucionar dia a dia, pues
involucrarse, es una necesidad para sobrevivir o sobresalir (Andrade et al.,
2019). Una de las herramientas empresariales fundamentales para enfrentar
estos retos, es el empowerment, pieza elemental en el crecimiento de personas
y en la creacion de organizaciones sostenibles y sustentables, elevando el
compromiso, las habilidades, actitudes y aptitudes, a fin de lograr cumplir con
las actividades de un puesto determinado en la organizacion de manera
eficiente y efectiva, ademas le brinda una vision estratégica mas amplia (Franco
et al., 2019)

En Cuba, (Garcia & Fernandez, 2020), dieron a conocer que, frente a
este panorama acelerado y con procesos de cambios, las organizaciones y
trabajadores se encuentran influenciados por la incertidumbre y la ambigledad,
trayendo consigo enfermedades como el estrés y depresion, por lo cual se
propuso al empowerment como una herramienta para desarrollarse en
ambientes laborales amigables y saludables, repercutiendo en el bienestar de
los trabajadores, y, a su vez, en el desarrollo de sus actividades con un alto
grado de eficacia y desempefio laboral. En este sentido el empowerment, como
estrategia gerencial de equipos de trabajo, esta direccionado al aumento de la
productividad, a la efectividad de la direccion, de la organizacién y al desarrollo

de cambios oportunos en tiempos exactos (Piguave & Vegas, 2021).

A nivel de Latinoamérica en México (Duran et al., 2020), demostraron
que las empresas, que aplicaron empowerment de forma real, tienen mayores
beneficios, tanto para ellas como para los colaboradores, pues esta estrategia
se centra en el crecimiento de las personas y su efectividad recae en el
compromiso y la autogestion, tanto de directivos como también de

colaboradores.



Por otro lado, (Lauracio & Lauracio, 2020) dieron a conocer que Perq,
posee un elevado grado de rotacion laboral en todo Sudamérica. Esto se debe
en su mayoria, a la falta de crecimiento profesional, a la diferencia entre la oferta
de las empresas y a las expectativas de los colaboradores. Es por ello, que
(Cuello et al., 2020), en su investigacion, del estudio del desempefio laboral,
afirmaron que para darle una mejora continua y un optimo desarrollo en la
aplicacion de estrategias que lleven a la armonia a los colaboradores, los
directivos y administradores deben elevar el nivel de importancia de las personas

dentro de la organizacion empresarial.

Para (Recalde et al., 2020), el desempefio laboral considera variables
significativas como las habilidades, desarrollo personal, cultural y significado de
la tarea. Ademas, de la influencia de factores del entorno como; el sistema de
recompensas, salarios, programas de reconocimientos y capacitaciones
(Guzméan et al., 2020). De esta manera, el empowerment y el buen desempefio
laboral, forman parte de un proceso que involucra a directivos como a
colaboradores, pues las organizaciones, deben apostar por aplicar estrategias de
crecimiento del talento humano y asi lograr el reconocimiento social y éxito
(Montoya et al., 2020).

Ante dicha problemética, se planteé como problema general; ¢Cémo
influye el empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del
Instituto Privado Abaco Piura 20217, y como especificos; ¢ De qué manera influye
la autodeterminacion en el desempefio laboral de los colaboradores del instituto
privado Abaco Piura 20217, ¢De qué forma influye la autoconfianza en el
desempeiio laboral en los colaboradores de los colaboradores del instituto
privado Abaco Piura 2021?, ¢Como influye la relevancia personal en el
desempefo laboral en los colaboradores de los colaboradores del instituto
privado Abaco Piura 20217.

Con base en (Akanle & Shittu, 2020), la justificacién se centra en el
porqué del estudio, demostrando las razones y exponiendo su importancia. La

siguiente investigacion tuvo relevancia metodologica; pues empled técnicas e



instrumentos que contaron con validez y confiabilidad, donde se obtuvo
informacion y datos que orientaron a la solucion del problema. Asimismo, tuvo
relevancia social, ya que mejoro la problematica encontrada gracias al estudio de
las variables; permitiendo dar resultados al problema mediante la aplicacion de
estrategias. Ademas, tuvo relevancia tedrica, ya que sirvio de aporte a la
sociedad demostrando mayores herramientas y conocimientos para futuros

trabajos de investigacion.

Este estudio, sostuvo como objetivo general; determinar la Influencia del
empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del instituto privado
Abaco Piura 2021, y como objetivos especificos; identificar la influencia de la
autodeterminacion en el desempefio laboral de los colaboradores del instituto
privado Abaco Piura 2021, explicar la influencia de la autoconfianza en el
desempeiio laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura
2021.Tercero, determinar la influencia de relevancia personal en el desempefio

laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021.

De esta manera, el estudio pretendié demostrar de manera general que;
El empowerment influye significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021, y como hipétesis
especificas; La autodeterminacion influye significativamente en el desempefio
laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021, La
autoconfianza influye significativamente en el desempefio Laboral de los
colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021, y finalmente, La relevancia
personal influye en el desempefio laboral de los colaboradores del instituto

privado Abaco Piura 2021.



Il. MARCO TEORICO

Son varios los estudios previos 0 antecedentes que respaldan el tema.
Permitiendo, contar con informacion relevante; y asi, entender y sustentar el
problema de investigacion desde 6pticas independientes a nivel internacional y

nacional.

En el ambito internacional, se encontr6 a (Torres, 2018) con la
investigacion titulada “El empoderamiento del personal administrativo y
trabajadores como herramienta en el desarrollo organizacional de la
Universidad Técnica de Ambato”. Tuvo como objetivo, definir de qué manera
influye el empoderamiento del personal administrativo y trabajadores en el
desarrollo organizacional de la institucion. Se enmarcé bajo un tipo de
investigacion descriptivo, correlacional. Consideré a 268 funcionarios como
muestra de estudio. Se utilizd la técnica del cuestionario y la observacion
directa, con su instrumento el test y se concluyd, en la existencia de bajos
niveles de liderazgo u otro tipo de poder en los trabajadores, se evidencié una
falta significativa de habilidades gerenciales en los lideres que presiden las

areas de la institucion.

Asimismo, (Arguello & Milena, 2016) con su estudio titulado “E/
empoderamiento y el desempeio laboral en la Empresa Marjorie Botas del
Cantén Ambato, Provincia de Tungurahua”. Cuyo propésito fue, determinar la
influencia del empoderamiento y el desempefio laboral de la empresa. Fue de
tipo cuali-cuantitativo, con una poblacion de 50 colaboradores a los cuales se
les aplic6 una encuesta, la misma que permitid6 determinar que, existié una
cantidad significativa de los encuestados que consideraron empoderar dentro
de la empresa en ciertas ocasiones. Ademas, la mayoria trata de cumplir las

metas organizacionales, y asi lograr una éptima produccion y desempefio.

De la misma manera, (Tenorio, 2017) en su investigacion titulada
“Satisfaccion de los docentes frente al proceso de evaluaciéon de desemperio
laboral”, que tuvo como objetivo; mejorar los procesos y plantear un sistema de

evaluacion del desempefio laboral que contribuya a los docentes tanto en su



satisfaccion y percepcion laboral. Fue de tipo descriptiva y con enfoque
cuantitativo. La muestra cont6 con 107 docentes, se les aplicé técnicas como la
encuesta, ademas de la recopilacion documental. Llegando a la conclusion que,
fue necesario mejorar la comunicacion interna, y dar cumplimiento a lo
propuesto, estableciendo metas, estrategias y actividades, las cuales se
efectuaron dentro del plazo determinado, logrando la satisfaccion de los
docentes.

Del mismo modo, (Pum, 2018) en su investigacion “Competencias
laborales y evaluacion del desemperio”. Donde se establecid como objetivo:
Determinar la incidencia de las competencias laborales en la evaluacion del
desempefio para los trabajadores de la organizacion. Ademas, fue de tipo
descriptiva con un enfoque cuantitativo, la muestra comprendié 22
colaboradores, quienes contribuyeron para llegar a la conclusion que, la
evaluacion del desempefio permiti6 medir y potenciar el desempefio de las
competencias de cada persona desde su puesto de trabajo, teniendo una vision
clara de los objetivos y logrando el desarrollo como persona y como

organizacion.

Aproximandonos a la realidad nacional, en el estudio de (Chumbiauca,
2019) titulado “El empoderamiento y su relacion con el compromiso
organizacional de los empleados de la oficina regional de Huaraz del organismo
supervisor de la inversion de la energia y mineria (Osinergmin), Huaraz 2018’
Donde el objetivo fue; identificar la relacion existente entre el empoderamiento
y el compromiso organizacional de los empleados de la empresa. Tuvo disefio
no experimental, transeccional y fue de tipo correlacional. La muestra del
estudio comprendi6 14 trabajadores que conllevaron a la conclusién donde se
logr6 demostrar la relacion directa y positiva del empoderamiento con el
compromiso organizacional. Se determiné que, el 43% de los empleados de la
consideraron que existe un nivel bajo de empoderamiento, mientras que el 29%
de los mismos indicaron que existe un nivel regular, y un similar porcentaje

expresd que existe un nivel alto de empoderamiento.



De la misma manera, (Marquez, 2019) en su investigacion titulada
‘Relacion entre el empoderamiento organizacional y las competencias
profesionales de los docentes de la Universidad Norbert Wiener—-2017”, su
propésito fue; establecer si existe relacion entre las variables en estudio. Utilizo
para ello un disefio no experimental, de tipo correlacional, transversal. Donde
se aplicd un cuestionario a los 103 personas, siendo parte de la muestra de
estudio. Se lleg6 a la conclusién, donde se demostro la existencia de correlacion

significativamente positiva entre las dimensiones de las variables.

(Perea, 2017) en su estudio; “Motivacion Laboral y Desemperio Laboral
en Trabajadores de Inversiones La Selva S.A. Moyobamba el afio 2016”. Se
planteé como objetivo; Identificar como se relacionan la motivacién laboral y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa. Tuvo disefio no
experimental, de tipo descriptivo correlacional de corte transversal. Contemplo
30 trabajadores, como muestra y se llegé a concluir que, cuando hay mayor
motivacion en el trabajo, el desempefio de los empleados aumentd

significativamente.

(Flores, 2020) en su investigacion titulada “El empowerment vy
desemperio laboral en el area de produccién de la empresa Plastimiq S.R.L -
San Juan de Lurigancho 2019”. Su propdsito fue; determinar la relacién entre el
empowerment y el desempefio laboral en el sector manufacturero de la
empresa. Fue de tipo béasico, de disefio no experimental, transversal con un
enfoque cuantitativo, se consideré a 70 colaboradores como muestra de
estudio, llegando a la conclusion, donde se afirmé la relacion entre las dos
variables de investigacion, de manera positiva, pues se evidencié impactos

beneficiosos para la organizacion.

Por su parte, (Oseda, 2020) en su investigacion “Empowerment y
desempenio laboral en los colaboradores de una universidad privada del Cono
Norte”, donde tuvo como propdsito; identificar la relacion Empowerment vy
desemperio laboral en la institucion. El estudio fue de tipo basico, con disefio no

experimental, correlacional simple y transversal. La muestra estuvo conformada



por 85 colaboradores, se les aplicd como técnica la encuesta, se concluyo; que
la relacion entre las variables es de gran importancia para el éptimo desarrollo

en la ejecucién de metas dentro de la institucion.

En el contexto local se encontré la investigacion de, (Saldarriaga, 2020)
titulada; “Relacion entre empowerment y compromiso laboral en los
trabajadores de una entidad publica Piura, 2019”. Cuyo propdsito fue; Definir la
relacion entre empowerment y compromiso laboral en los trabajadores. Hizo uso
de un enfoque correlacional, cuantitativo, y se tom6 como técnica para la
obtencién de datos, una encuesta, aplicada a 89 trabajadores. Llegando a la
conclusién, que, si existe alto vinculo, pues los trabajadores a pesar de las
normas establecidas, ellos comenzaron a aportar sus ideas y el esfuerzo para

el incremento de sus capacidades y el desarrollo profesional en la entidad.

Finalmente, (Chunga, 2018) “Clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista de la Unién-
Sechura-20718”, Su proposito fue; corroborar la relacidbn entre el clima
organizacional con el desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad. La investigacion fue de tipo no experimental, el disefio fue
descriptivo y correlacional. Hizo uso de la técnica de la encuesta, la cual fue
realizada a 36 integrantes del personal de la institucion, donde se pudo concluir
que, se encontrd una alta y positiva relacion entre las variables y dimensiones,
del estudio, ademas, se logré un mayor desarrollo en las actividades dentro de

la entidad.

Para un mejor entendimiento y lograr un mayor realce en la recoleccion
de informacion se tomaron enfoques conceptuales de diferentes autores. Es asi
que, respecto a la variable empowerment, (Kirkpatrick, 2020) comenté que
consiste en brindarle al trabajador poder y autonomia en su rol, estableciendo
libertad en la toma de decisiones y demostrando su importancia dentro de la
organizacién. Mientras que, (Herriger, 2020) la conceptualizé como; el apoyo
organizacional percibido, pues mientras exista un mayor compromiso de

estimulo de los jefes de la institucién, se podra visualizar el mejor rendimiento



por parte del empleado, debido a que habra una respuesta reciproca a traves

de comportamientos empoderados.

Del mismo modo, empowerment o empoderar se forma bajo el concepto
de dotar de libertad a las personas, desarrollando en ellas un sentimiento de
confianza en si misma logrando de esa forma el desarrollo de sus actividades.
Es decir, el empowerment parte desde una motivacién intrinseca considerando
tres dimensiones, la primera la autodeterminacion, la cual desarrolla en las
personas la capacidad de elegir y tomar decisiones de manera libre, espontanea
sin presiones ni coaxiones, conduciendo a una armonia en sus funciones.
Asimismo, la autoconfianza, desarrolla en las personas mayor seguridad en el
desarrollo de sus actividades, es decir, repotenciar sus habilidades y
competencias logrando acciones y sentimientos de satisfaccion en sus tareas,
y finalmente, la relevancia personal, desarrolla en las personas la satisfaccion
en el desarrollo de las tareas logrando impacto en los resultados finales
(Whetten & Cameron, 2016)

Tal como lo mencionaron, (Aquino et al., 2004), con el transcurso de la
historia de la humanidad siempre han existido aportes cientificos, teorias de
figuras en distintas materias, que en lo posterior han tenido adaptaciones en las
diferentes areas, éste es el caso de la herramienta empresarial denominada
como Empowerment; doctrinas como las de Douglas McGregor, Maslow y
Herzberg, enfatizan la importancia del potencial inherente a las personas en el
campo laboral, destacando principalmente tematicas en cuanto a la motivacion,
como el catalizador que traduce la potencialidad interna en realidad externa. Asi
se identifica la pirdmide de necesidades de Maslow, factores higiénicos y de
motivacion de Herzberg y la teoria de X y Y de la administracion de McGregor,
la primera; los directivos consideran que los trabajadores sélo actian bajo
amenazas, Yy en la segunda; los superiores se basan en el principio de que la

gente quiere y necesita trabajar.

De la misma manera, entre las teorias que respaldan dicha variable, se

encontraron; la teoria del empowerment estructural, ya que los colaboradores



en un ambiente empowerment son accesibles a recursos, es decir pueden
adquirir financiacion, materiales y sostén requerido para la ejecucion de sus
actividades. Ademas, tienen acceso a informacion y orientacidn por parte de sus
superiores, esta relacionado con la delegacion del poder y autoridad. Y la teoria
del empowerment psicolégico, por el cual, se asume que cuando los empleados
son auténomos y competentes para llevar a cabo sus actividades, se sienten

mas satisfechos en sus lugares de trabajo (Zimmerman, 2000).

Se consideraron dimensiones tales como la autodeterminacion, definida
como decisiones de la naturaleza formada por cada individuo, la autonomia
siendo la capacidad de expresion de opiniones; y la relevancia personal, siendo
las situaciones que se presenten en el entorno laboral. Es otras palabras, la
capacidad de tomar decisiones, actuar directamente y tomar la iniciativa y la

velocidad como ventaja competitiva (Flores et al., 2021).

Dentro de los indicadores de la autodeterminacion, se consideroé la mision
y vision, por ende, (Bowen, 2018) definié la mision como la busqueda de un
objetivo que es Unico en la habilidad competitiva de una organizacién, mientras
qgue la vision esta direccionada al futuro y describe donde una empresa le
gustaria posicionarse dentro del mercado. Como segundo indicador autonomia,
gue es una necesidad psicologica universal que debe satisfacerse para lograr
un funcionamiento humano 6éptimo. Cuando los empleados sienten un alto
grado de autonomia, no solo tienden a percibir su labor de una manera mas
integrada y experimentan mas libertad de accién, sino que también se les anima
a aportar sus propios enfoques para la resolucion de conflictos y a explorar

soluciones alternativas de los mismos (Dworkin, 2017).

Como segunda dimension se tomo en cuenta a la autoconfianza, la cual
es definida, como la creencia en la propia capacidad para organizar y llevar a
cabo los pasos necesarios para alcanzar las metas propuestas (Querejazu,
2021). Siendo el primer indicador, el dominio personal, conceptualizado como

un sistema que permite clarificar y ahondar en la esfera personal, concentrar las



energias, acrecentar la paciencia y observar objetivamente la realidad(Maestre
& Bracho, 2019).

Seguido a ello, la relevancia personal fue considerada como tercera
dimension, para ello (Palacios, 2018) argumentd que, es bueno saber qué se
puede ofrecer a los empleados, qué les gusta y donde son competentes para
vincular sus habilidades con las metas marcadas en la empresa. El control
activo, es un primer indicador, es necesario identificar los sistemas de
evaluacion de desempefio y potenciarlo, mejorarlo en cada persona teniendo

en cuenta sus fortalezas y debilidades.

Otro de los indicadores fue, los valores, que son los que expresan un
objetivo motivador y lideran el comportamiento de los individuos, estos términos
de hecho, sugieren que debe haber coherencia entre los valores que inspiran la
vida personal y los que sustentan la vida profesional (Marsollier & Expésito,
2017). Y finalmente, el compromiso, definido como un estado mental positivo,
caracterizado por alta energia, entusiasmo y concentracion total en el trabajo,
es decir, el grado en qué el empleado esta involucrado en las actividades de la

empresa (Aboramadan et al., 2019).

Por otro lado, el enfoque conceptual de la variable desempefio laboral,
se entiende, como el proceso sistematico y ciclico que sirve para valorar la
eficiencia y la productividad humana de forma cuantitativa y cualitativamente.
Su propdsito es determinar si los empleados estan realizando correctamente su
trabajo. Esto puede informar la necesidad del empleado de mejorar sus
conocimientos y habilidades (Bohérquez et al., 2020).

Analogamente, se puede decir que, se trata de un proceso periodico y
sistematico encaminado a evaluar adecuadamente el nivel de desarrollo y el
potencial de cada trabajador en el campo que se le asigna, y al mismo tiempo
poder identificar y mejorar las habilidades y competencias del talento humano y

asi mejorar su eficiencia y eficacia en cada empresa (Indacochea et al., 2018).
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(Bohlander et al., 2018); manifiestan que el desempefio laboral es la
participacion, la respuesta de los colaboradores hacia la institucién una vez que
estan en el puesto de trabajo. Es necesario hacer un diagnéstico del desempefio
laboral a fin de evaluar, medir a cada colaborador en su cargo con respecto a
los objetivos logrados y a las habilidades personales. A fin de determinar puntos
a reforzar a través del feedback y los planes de accidén correspondiente.
Mencionaron tres dimensiones, siendo la motivacion, la cual involucra factores
qgue impulsan el buen desarrollo de actividades, como por ejemplo lineas de
carrera profesional, el logro de metas, las expectativas, satisfaccion por el
trabajo bien hecho o la frustracion, las buenas relaciones entre comparieros.
Asimismo, la capacidad, la cual comprende las habilidades que pueden ser
técnicas, interpersonales, analiticas, de comunicacién, limitaciones fisicas
motivacion y ambiente. Y finalmente, el entorno, siendo los elementos externos
quienes impactan también en el desempefio laboral; podemos mencionar a los
equipos, materiales, el disefio de puestos, temas personales, familiares y de

comunidad.

La teoria que sustenta la variable desempefio laboral, de acuerdo con
(Baterman & Snell, 2009), fue la del establecimiento de metas de Locke, la cual
sostuvo que las personas tienen objetivos conscientes que animan y
direccionan sus pensamientos y comportamientos hacia un fin en particular. Es
una doctrina de motivacion, que manifiesta que las tareas realizadas por los
colaboradores tienen una influencia de motivacion, generando un esfuerzo
adicional al que ya realiza para desarrollar la actividad, por tanto, las
instituciones deben tener metas bien establecidas e involucrar a los
trabajadores en ellas, logrando en ellos mayor compromiso, entrega y por ende
esfuerzo para el logro de ellas y se lograra contando con personal motivado y

no obligado.

La teoria de las expectativas, propuesta por Vroom, se estipulé que las
personas responderan a sus actividades basandose en la probabilidad de que

a través de su esfuerzo obtengan ciertos resultados o recompensas, después
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de lograr sus metas de desempefio. Se centra en la motivacion y explica como

las personas actian motivadas por las expectativas (Baterman & Snell, 2009).

Para identificar los puntos a reforzar, se consideraron tres dimensiones
como la motivacién, capacidad y el entorno. Como primera dimension de la
segunda variable, fue la motivacion, siendo aquella variable de personalidad
que influye en el deseo de un individuo de cumplir con los requisitos especificos
de un puesto en la organizacion (Lituma & Freire, 2018). Y como primer
indicador de la misma, se consider¢ al reconocimiento-metas, siendo una de las
fuentes de satisfaccion personal que las personas deben sentir en su trabajo,
es un factor invisible que potencia la satisfaccion laboral y promueve el mismo
objetivo, que es el éxito de la organizacion (Puentes, 2017). Asi también, se
consider6é como ultimo indicador, las recompensas-productividad, los cuales
son considerados como refuerzos positivos y reconocimiento del trabajo bien
realizado que proporciona una mayor exigencia en beneficio de las metas de la

organizacion.

La segunda dimension, capacidad, es producto de la relacion entre
recursos humanos y las caracteristicas del trabajo, el cual se manifiesta en el
desempeiio fisico, cognitivo y social y como resultado de la preocupacion por el
trabajo a través de las actitudes, la motivacién y el interés por el trabajo se
muestra al evaluar las exigencias en actividades, las condiciones del entorno
laboral, la adaptaciones de trabajador, su estado de salud, factores
sociodemogréficos, estilo de vida y envejecimiento cronoldgico (Silva et al.,
2019). Su primer indicador, fue las competencias, conceptualizadas como las
habilidades y conocimientos que se pueden incrementar con una correcta
gestién de las competencias de las personas, esto les permite descubrirse a si

mismas Y finalmente utilizar el empowerment (Amezcua et al., 2019).

De la misma manera, el siguiente indicador, fue el comportamiento,
siendo una especie de circulo de evaluacién que tiene como objetivo aclarar la
conducta de las personas en un entorno, por qué se comportan asi y qué efectos

tiene su desarrollo, asi como explicar las actividades y actitudes que los
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gerentes demandan de los empleados para lograr sus objetivos comunes, por
ejemplo; apoyar a los nuevos empleados en el lugar de trabajo, mejorar los
procesos de trabajo, trabajar horas extras, participar en eventos de la empresa

y brindar sugerencias utiles para el desarrollo (Khan et al., 2020).

Y como ultima dimension se considero, el entorno, siendo el ambiente en
el que la persona realiza su labor y como los colaboradores necesitan de
directivos que los ayuden y los entrenen, la relaciones entre los empleados de
la institucion, todos estos factores configuran; el clima organizacional.
Convirtiéndose en un nexo o traba en el buen funcionamiento de todo el sistema
o de ciertas personas dentro y fuera de ella y también puede ser un agente de
retraso o impacto en el actuar de quienes la integran (Vera etal., 2018)
Asimismo, un clima empresarial sélido respalda los objetivos de las empresas
(Purwanto et al., 2020).

Su indicador, recursos, estos pueden ser materiales y humanos, son
elementos que la empresa controla en base a hechos pasados, de los que se
pueden extraer beneficios econdmicos futuros. Esto incluye, no solo las
materias primas utilizadas en la fabricacion, sino también todo lo que se destina
a la produccion (Vega & Romero, 2020). Mientras que los recursos humanos,
cuya gestién es poner en marcha estrategias, programas y planes necesarios
para captar, motivar, desarrollar, recompensar y retener a los mejores
empleados que lleven a cabo las actividades asignadas de manera efectiva
(Tanke, 2020).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacién

3.2.

Tipo de Investigacion

De acuerdo con (Salgado, 2018), el estudio fue de tipo aplicada, pues se utilizd
pruebas basadas en procedimientos y directrices que proporcionaron las
herramientas y marco para la realizacion del estudio de investigacion. De la
misma manera, fue de tipo descriptiva-correlacional, pues se realizaron
observaciones de percepcion del empowerment y el desempefio laboral en la
institucion, y correlacional porque se buscé establecer la relacién existente

entre las variables.
Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental, pues no se efectud
manipulacion deliberada de las variables Su enfoque fue de tipo cuantitativo,
segun (Cabezas et al.,, 2018) se utilizé un andlisis estadistico, mediante la
recopilacion de datos y su respectivo analisis para dar respuesta a los
objetivos. Ademas, fue de corte transversal, pues se analizé informacién de

las variables recopiladas en un periodo de tiempo y poblacién determinados.

Variables y Operacionalizacion

Definicién conceptual

Variable Independiente cuantitativa: Empowerment

Segun Whetten y Cameron (2016), consiste en dotar de libertad a las
personas, desarrollando en ellas un sentimiento de confianza en si misma
logrando de esa forma el desarrollo de sus actividades. Consideraron tres

dimensiones: Autoconfianza, Autodeterminacion, Relevancia personal.

Variable dependiente cuantitativa: Desempefio Laboral
Es el resultado, expresado por la habilidad, la motivacién de las personas y
el entorno, en donde la habilidad resulta ser el producto de la aptitud, la

capacitacion y los recursos, con respecto a la motivacion se describe como
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el deseo, las ganas de hacer algo lo que conlleva al compromiso de las

personas para con la organizacién (Bohorquez et al., 2020).

Definicién operacional

Variable Independiente: ElI empowerment implica aprender nuevas
competencias o desarrollarlas, generando impacto organizacional y personal.
Se recopil6 la informacién mediante un cuestionario de tipo Likert. La variable
se evalu6é en los colaboradores, mediante un cuestionario, formulando
preguntas de forma coherente, secuencial y estructurada de acuerdo a las
dimensiones tales como autoconfianza, autodeterminacion y relevancia

personal.

Variable dependiente: El desempefio laboral son las acciones ejecutadas por
los empleados, indicando asi los logros alcanzados o tomar medidas
correctivas de los inconvenientes que se puedan desarrollar. Como
dimensiones de dicha variable, se consideraron la motivacion, capacidad y

entorno.

Indicadores y medicion:
Variable independiente: En el empowerment se consideraron indicadores
tales como; el dominio personal, visibn- metas, autonomia, control activo,

valores y compromiso.

Variable dependiente: Los indicadores en el desempefio laboral fueron:
reconocimiento-metas, recompensas-productividad, competencias,
comportamiento, recursos materiales y recursos humanos.

Se uso la técnica de escala de Likert y el software SPSS version 25, permitid
trabajar los datos. Ademas, se utilizé la escala de: nunca, casi nunca, a

veces, casi siempre, siempre.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion
Segun (Naupas etal., 2018) es el nimero de sujetos de estudio con
caracteristicas similares que nos permiten definir un estudio. La presente
investigacion, estuvo conformada por los 40 colaboradores del Instituto

Privado Abaco Piura.

Muestra

Se entiende, como una fraccion extraida del todo que se considera como una
porcion representativa del mismo. Segun (Ventura, 2017) menciond que la
muestra es un subconjunto de la poblacién en estudio, sobre quiénes se
recolectaran datos. En este estudio, la muestra estuvo constituida por 40

colaboradores. Se trabajo con el cien por ciento de la poblacion.

Muestreo:

Censal, de acuerdo con (Otzen & Manterola, 2017) es aquel en donde la
muestra es toda la poblacion, este tipo de método se utiliza cuando es
necesario saber las opiniones de todos los usuarios. Por ende, en el estudio
se utilizé la totalidad de la poblacién, siendo los 40 colaboradores.

Unidad de Andlisis:

Se consideré 40 colaboradores conformados por las areas de Direccion,
Plataforma, Ejecutivos de ventas, docentes. Ademas, se tomaron en cuenta
los criterios de inclusion, donde se escogi6 a los trabajadores y docentes del
Instituto, y bajo el criterio de exclusion, al personal de mantenimiento y

seguridad de la entidad.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos
Encuesta: En base con (Avila et al., 2020), es un método empirico que utiliza
una herramienta o formulario, de manera fisica o digital, para obtener

respuestas al problema en estudio. Por ello, en el presente estudio, fue
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aplicada a los colaboradores y docentes del instituto, durante el periodo
académico 2021-II.

Cuestionario: Es una serie de preguntas para extraer cierta informacion de
un grupo de personas y recopilar informacion y datos para tabularlos,
clasificarlos y analizarlos en un estudio (Pozzo et al., 2019). Por ende, el
cuestionario estuvo conformado por items ordenados de forma coherente,
secuencial y estructurada, de acuerdo a los objetivos planteados, con el fin

de recopilar la informacion necesaria.

Validez: De acuerdo con (Shirali et al., 2018), es el nivel en que un estudio
brinda los datos adecuados acerca de lo que se tiene que investigar para la
toma de decisiones, refiriéndose a una serie de puntos que se deben respetar
durante una investigacion cuidadosa, sistematica y légica. Por lo tanto, los

instrumentos aplicados fueron evaluados por tres expertos en la materia.

Tabla 1.

Validez del contenido por Juicio de Expertos

o Grado . .
N Académico Nombres y Apellidos del experto Dictamen
1 Doctora Emma Verénica Ramos Farrofian  Aplicable
2 Doctor Francisco Alexandro Ramos Flores  Aplicable
3 Magister Ericka Julissa Suysuy Chambero  Aplicable

Nota: La tabla muestra a los expertos en la validacién de los instrumentos.

Confiabilidad: Segun (Villasis et al., 2018), dicho término se usa en el
desarrollo de instrumentos que sean reproducibles y consistentes, entonces
se puede concluir que son fiables. En este estudio, se sometieron los
instrumentos a una prueba piloto, para ello se tomaron los datos
proporcionados por 11 trabajadores. Los datos se procesaron mediante el

Coeficiente de Alfa de Cronbach a través del estadistico SPSS version 26.
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Tabla 2.

Nivel de Confiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.908 11

Nota: Elaborado por la autora

3.5. Procedimientos

3.6.

De acuerdo con los formatos de validacion de los instrumentos utilizados, fueron
validados por profesionales especializados en el campo del estudio, de esta
manera se pudieron autorizar todos los aspectos considerados en los

instrumentos que se aplicaron a las muestras de estudio.

Método de anélisis de datos

Se utilizé estadistica descriptiva, la cual proceso la informacién del cuestionario,
asimismo, se requirieron operaciones matematicas para realizar los calculos.
Se utilizé estadistica inferencial para determinar la relacién entre las variables
empowerment y desempefio laboral, el procesamiento de datos se realizd en
Excel y SPSS, donde se proyectaron graficos estadisticos que conllevaron a

verificar la relacidon existente.

3.7.Aspectos éticos

(Gagfay et al., 2020) enfatizaron la importancia de la ética en todos los
aspectos de la vida, asi como en la investigacion; diferenciar entre el bien y el
mal, demostrando un comportamiento ético. En base a lo expuesto, se obtuvo
el permiso adecuado del director de la Institucion para la realizacion del estudio,
respetando los derechos de los involucrados. Asimismo, la informacion recibida
tuvo la autenticidad de los resultados presentados en la investigacion, donde se
tomaron en cuenta todas las opiniones de las personas, se observaron los
estandares del formato APA séptima edicidon en cuanto a la redaccion del trabajo

y se siguieron los reglamentos de la universidad.
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V. RESULTADOS

4.1 Descripcion de resultados generales correspondientes a la variable
empowerment y desempefio laboral

Tabla 3.

Empowerment

Nivel fi %
ALTO 2 5%
MEDIO 14 35%
BAJO 24 60%
TOTAL 40 100%

Nota: datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario

La tabla N°3 y la figura N° 01, nos muestra 40 encuestados, en donde 24 de ellos
representan el 60%, tienen un nivel bajo respecto al empowerment, mientras que
14 encuestados que son el 35% tienen un nivel medio , por otro lado solo 2
encuestados que representan el 5% manifiestan un nivel alto respecto a la variable
empowerment. Se evidencia la necesidad de reforzar el empowerment en los

colaboradores.

Figura 1.
Empowerment
45 120%
40
100%
35
30 80%
25
60%
20
14
15 40%
10 20%
2 0
0 5% 0%
ALTO MEDIO BAJO TOTAL
i 2 14 24 40
— o 5% 35% 60% 100%

N fj  em— O
Nota: datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario
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Tabla 4.

Resultados por dimensiones correspondientes a la variable Empowerment

obtenidos de la muestra de estudio.

Autoconfianza Autodeterminacién Relevancia Personal
Nivel fi % fi % fi %
ALTO 11 28% 10 25% 10 25%
MEDIO 14 35% 14 35% 14 35%
BAJO 15 38% 16 40% 16 40%
TOTAL 40 100% 40 100% 40 100%

Nota: datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario

Los resultados reflejados en la tabla 4 y en la figura 02, nos muestra el detalle a
nivel de dimensiones, en la dimensién Autoconfianza, el 28% tiene una percepcion
alta sobre el empowerment y el 38 % tiene un nivel bajo sobre la misma. En cuanto
a la dimension Autodeterminacion, el 35 % de los encuestados tiene un nivel medio
mientras que el 40% de los encuestados tiene un nivel bajo respecto a esta. Para la
dimension Relevancia personal el 25% de los encuestados denotan un nivel alto
mientras que el 40% tiene un bajo nivel sobre esta dimension. Los niveles
evidencian la necesidad de robustecer las dimensiones a fin de disminuir las

brechas y lograr empoderar mas a los colaboradores.
Figura 2.

Resultados por dimensiones correspondientes a la variable Empowerment

obtenidos de la muestra de estudio.

50
40
30
20
10

Autoconfianza Autodeterminacidn Relevancia Personal
ALTO 11 28% 10 25% 10 25%
MEDIO 14 35% 14 35% 14 35%
BAJO 15 38% 16 40% 16 40%
TOTAL 40 100% 40 100% 40 100%

ALTO MEDIO BAJO TOTAL

Nota: datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
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Tabla 5.

Desempefio Laboral

Nivel fi %
ALTO 4 10%
MEDIO 15 38%
BAJO 21 53%
TOTAL 40 100%

Nota: datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

La tabla N°5 y la figura N° 03, nos muestra 40 encuestados, en donde 21 de ellos
representan el 53%, tienen un nivel bajo respecto al desempefio laboral, mientras
gue 15 encuestados que son el 38% tienen un nivel medio, por otro lado solo 4
encuestados que representan el 10% manifiestan un nivel alto respecto a la variable
desempeiio laboral. Se evidencia la necesidad de evaluar y ejecutar planes de

accion a fin de fortalecer y mejorar el desempefio laboral en los colaboradores.

Figura 3.

Desempefio Laboral.
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Nota: datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario
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Tabla 6.

Resultados por dimensiones correspondientes a la variable Desempeiio Laboral

obtenidos de la muestra de estudio.

Motivacion Capacidad Entorno
Nivel fi % fi % fi
ALTA 4 10% 4 10% 6 15%
MEDIO 6 15% 10 25% 12 30%
BAJO 30 75% 26 65% 22 55%
TOTAL 40 100% 40 100% 40 100%

Nota: datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario

Los resultados reflejados en la tabla 6 y en la figura 04, nos refleja el detalle a nivel

de dimensiones, en la dimension Motivacion, el 10% tiene una percepcion alta sobre

el desempefio laboral y el 75 % tiene un nivel bajo sobre la misma. En cuanto a la

dimensién Capacidad, el 25 % de los encuestados tiene un nivel medio mientras

que el 65% de los encuestados tiene un nivel bajo respecto a esta. Para la

dimensién Entorno el 15% de los encuestados tiene un nivel alto mientras que el

55% tiene un bajo nivel sobre esta dimension. Los niveles evidencian la necesidad

de robustecer las dimensiones a fin de evaluar y aplicar los planes de accion

necesarios y asi disminuir las brechas y lograr gestionar el desempefio laboral.

Figura 4.

Desempefio Laboral.
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Motivacién Capacidad
ALTO 5 13% 9 23%
MEDIO 15 38% 24 60%
BAJO 20 50% 7 18%
TOTAL 40 100% 40 100%

ALTO MEDIO BAJO

Entorno

12 30%
27 68%
1 3%
40 100%

TOTAL

Nota: datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
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4.2 Descripcion de resultados del grado de correlacion entre la variable
empowerment y la variable desempefio laboral.

Objetivo especifico 1. Identificar la influencia de la Autodeterminacion en el

desemperio laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021

Tabla 7.

Influencia de la autodeterminacién y la variable desempefio laboral.

Correlaciones : ., Desempefio
Autodeterminacion laboral
Correlacion de Pearson 1 ,975**
... Sig. (bilateral) ,000
Autodeterminacion N 40 42
Desempefio C_orrelgcic')n de Pearson ,975%* 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 7., en base a la lectura de los datos obtenidos, se denota un coeficiente
de correlacion de 0,975** en la escala de Pearson, lo que afirmé la presencia de
una relacién significativa alta entre la dimension y la variable. A efectos de
aprobacion o negacién de la hipotesis planteada, con un nivel de (sig < 0.05),
permiti6 ACEPTAR la hipétesis en funcién al objetivo general, que menciona que si
existe influencia significativa entre la autodeterminacion y el desempefio laboral.
Esto nos expresa que a mayor autodeterminacioén en los colaboradores de la

institucion mayor sera el desempefio laboral.
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Objetivo Especifico N° 2; Explicar la influencia de la autoconfianza en el desempefio

laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021.

Tabla 8.

Influencia de la Autoconfianza y la variable desempefio laboral.

. Desempeiio
Correlaciones Autoconfianza Iabofal
Correlacion de Pearson 1 ,860**
. Sig. (bilateral) ,000
Autoconfianza N 40 40
Desempefio C_orrele_lcién de Pearson ,860** 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Latabla 8., en base a la lectura de los datos obtenidos, se denota un valor de 0,860**
en la escala de Pearson, lo que afirmd la presencia de una relacion significativa alta
entre la dimension y la variable. A efectos de aprobacion o negacion de la hipotesis
planteada, con un nivel de (sig < 0.05), permiti6 ACEPTAR la hipotesis en funcién
al objetivo general, que menciona que si existe influencia significativa entre la

autoconfianza y el desempefio laboral.
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Objetivo Especifico N° 3; Determinar la influencia de la relevancia personal en el
desemperio laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021.

Tabla 9.

Influencia de la relevancia personal y la variable desempefio laboral.

Correlaciones Relevancia Delsempeno
aboral
Personal

Correlacion de Pearson 1 , 793**

Relevancia Sig. (bilateral) ,000
Personal N 40 40
Desempefio C_orrelgcic')n de Pearson ,793** 1

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 09, en base a la lectura de los datos obtenidos, se muestra un valor de
0,793** en la escala de Pearson, lo que afirmé la presencia de una relacion
significativa alta entre la dimensién y la variable. A efectos de aprobacién o negacion
de la hipétesis planteada, con un nivel de (sig < 0.05), permiti6 ACEPTAR la
hipotesis en funcidn al objetivo general, que menciona que si existe influencia

significativa entre la relevancia personal y el desempefio laboral.
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Objetivo General; Determinar la Influencia del empowerment en el desempefio

laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021.

Tabla 10.

Influencia de la variable empowerment y la variable desempefio laboral.

Correlaciones Empowerment Delsempeno
aboral

Correlacion de Pearson 1 ,936**

Sig. (bilateral) ,000

Empowerment N 40 40
Desempefio C_orrelgcic')n de Pearson ,936** 1

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 10, La tabla 4, en base a la lectura de los datos obtenidos, se muestra un
valor de 0,936** en la escala de Pearson, lo que afirmo la presencia de una relacion
significativa alta entre las variables. A efectos de aprobacién o negacion de la
hipotesis planteada, con un nivel de (sig < 0.05), permiti6 ACEPTAR la hipétesis en
funcion al objetivo general, que menciona que si existe influencia significativa entre

el empowerment y el desempefio laboral.
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V.

DISCUSION

En relacion a la discusion de los resultados, que fueron procesados y
analizados adecuadamente, se determinaron de acuerdo a los datos
obtenidos mediante la aplicacion del instrumento dirigido a los
colaboradores del instituto privado Abaco Piura. Los hallazgos
encontrados se cotejaron con las bases teédricas y estudios previos de
autores, validando los objetivos planteados.

El primer objetivo especifico, permitié determinar la influencia de la
autodeterminacion en el desempefio laboral de los colaboradores del
instituto privado Abaco Piura 2021, la autodeterminacién segun (Flores et
al., 2021) es la capacidad de tomar decisiones, actuar directamente y
utilizar la iniciativa como una ventaja competitiva. En los resultados se
identificé que, el 40% de los encuestados tenia un nivel bajo de
autodeterminacion, un 35 % un nivel medio y solo un 25% presentd un
nivel alto, evidenciando asi la necesidad de fortalecer la
autodeterminacioén a fin de disminuir las brechas y lograr empoderar mas
a los colaboradores puesto que sus decisiones deben contribuir al buen
desarrollo de la institucion.

Asi también se denotd una relacidon significativa alta, considerando un
valor de 0.975, en la escala de Pearson y una significancia menor a 0.05,
expresando asi que a mayor autodeterminacion en los colaboradores
mayor sera el desempefio laboral lo cual se relaciona con la investigacion
de Saldarriaga (2020) quién denot6 que los trabajadores a pesar de las
normas establecidas, ellos comenzaron a aportar sus ideas y el esfuerzo
para el incremento de sus capacidades y el desarrollo profesional en la
entidad, lo cual se da a conocer en el estudio realizado pues se denotaron
distintos aspectos donde es necesario implementar distintas estrategiass
para mejorar la participacion e instruccion organizacional. Respecto a ello

(Whetten & Cameron, 2016) precisan a la autodeterminacion como el
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indicador que desarrolla en las personas la toma de decisiones de manera
libre creando un espacio de armonia en sus funciones.

Asi también coincide con (Bowen, 2018) que parte de los objetivos
estratégicos de la institucion alineados al desarrollo de las personas,
convirtiéndolas en fortaleza, creando asi entes competitivos y
posicionados dentro del mercado. Por su parte (Kikpatrick, 2020)
manifiesta que el empowerment implica el otorgamiento de poder y
autonomia en los roles de cada trabajador, estableciendo libertad en la
toma de decisiones y demostrando su importancia dentro de la institucion,
obteniendo de parte de ellos una respuesta reciproca a través de sus
comportamientos. Bajo el mismo enfoque (Dworkin, 2017) manifestoé que
cuando los empleados experimentan un alto grado de autonomia, no solo
perciben su trabajo de manera mas integrada y experimentan una mayor
libertad, sino que también aportan enfoques propios para la resolucién de

conflictos y exploran soluciones alternativas a los mismos.

El segundo objetivo especifico fue determinar la influencia de la
autoconfianza en el desempefio laboral de los colaboradores del instituto
privado Abaco Piura 2021, la autoconfianza segun (Querejazu, 2021) es
la capacidad de organizarse y realizar los pasos necesarios para alcanzar
las metas planteadas. Considera el dominio personal como un sistema de
vision personal, la energia y la paciencia para la ejecucion de actividades
de manera objetiva (Maestre & Bracho, 2019). En los resultados se
identifico que, el 38% de los encuestados tenia un nivel bajo de
autoconfianza, un 35 % un nivel medio y solo un 28% tuvo un nivel alto,
evidenciando que la institucion no brinda la confianza necesaria a cada
uno de sus empleados para que los mismos se consideren capaces y se
sientan seguros de sus habilidades para desenvolverse de forma optima
en las funciones encomendadas, por ello es necesario fortalecer la
autoconfianza de los colaboradores potenciando su productividad para el

alcance de las metas establecidas por la institucion.
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Guardando similitud con los resultados de Perea (2017) quién pudo
concluir que, cuando hay mayor motivacion en el trabajo, el desempefio
de los empleados aumenta significativamente. Asi también se denota una
relacion significativa alta, considerando un valor de 0.860, en la escala de
Pearson y una significancia menor a 0.05., expresando asi que si existe
relacion significativa entre la autoconfianza y el desempefio laboral.
Respecto a ello (Whetten & Cameron, 2016) indican que la autoconfianza,
desarrolla en las personas mayor seguridad en sus actividades, permite
repotenciar sus habilidades y competencias logrando acciones vy
sentimiento de satisfaccion en sus tareas. Asi también coincide con
(Herriger, 2020) concibe al empowerment como el apoyo organizacional,
mientras exista mayor estimulo por parte de los jefes, se podra obtener

mejor rendimiento de los empleados.

El tercer objetivo especifico, enfatizd en determinar la influencia de la
relevancia personal en el desemperio laboral de los colaboradores del
instituto privado Abaco Piura 2021, la relevancia personal segun (Whetten
& Cameron, 2016) desarrolla en las personas la satisfaccion en el
desarrollo de las tareas generando asi impacto en los resultados finales,
evidenciando asi en los colaboradores del instituto privado Abaco Piura
que, el 40% de los encuestados tuvo un nivel bajo de relevancia personal,
un 35 % un nivel medio y un 25% contaba con un nivel alto, resaltando la
falta de fortalecimiento de la relevancia personal a fin de disminuir las
brechas y lograr empoderar mas a los colaboradores, para que se sientan
mas satisfechos y valorados en la empresa. Ademas, es necesario
brindarles la informaciéon adecuada haciéndolos participes de las

actividades empresariales logrando un mejor desempefio de los mismos.

Dichos resultados se relacionan con Pum (2018) quién indicé que, la

evaluacion del desempefio permitié medir y potenciar el desarrollo de las
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competencias de cada persona desde su puesto de trabajo, teniendo una
vision clara de los objetivos y logrando el desarrollo como personay como
organizacion. Se comparte la opinion de dicho autor, ya que cada
empresa debe evaluar a sus trabajadores cada cierto periodo,
constatando el cumplimiento y eficiencia de las labores establecidas por
sus superiores, y asi capacitarlos de manera constante y lograr una
apropiada adaptacién y transcender. Asi también, se denot6 una relacién
significativa alta, considerando un valor de 0.793, en la escala de Pearson
y una significancia menor a 0.05, expresando asi que existe relacion

significativa entre la relevancia personal y el desempefio laboral.

Respecto a ello (Palacios, 2018) argumenté que, es bueno tener un
diagnéstico de los empleados, que permita saber las competencias,
fortalezas y debilidades que poseen y en base a ello complementar o
potenciar sus habilidades de forma articulada junto a las metas marcadas
en la institucién. Identificando asi sistemas de evaluacidon del desempefio
laboral, que marquen la pauta, el control y la direccion de los
colaboradores junto a los valores establecidos, sensibilizando y liderando
asi el comportamiento de las personas de manera coherente tanto en lo

personal como en lo profesional (Marsollier & Expésito, 2017).

Asi también (Aboramadan et al., 2019) denota al compromiso, como un
estado mental positivo, caracterizado por alta energia, entusiasmo y
concentracion total en las funciones a desarrollar, es decir el grado en
gué el empleado se involucra en las actividades de la institucién.

La teoria evidencia que la relevancia personal es un factor importante que
impacta en el desemperio laboral, reflejando asi, que los colaboradores
del instituto privado Abaco, se encuentran en un nivel bajo, por lo que se
debe fortalecer mediante la retroalimentacibn y asi conseguir

colaboradores con un excelente desempefio.
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Por ultimo, el objetivo general planteé determinar la influencia del
empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del instituto
privado Abaco Piura 2021. Los resultados obtenidos mostraron un nivel
bajo con un 53% que correspondia a 21 personas encuestadas de un total
de 40 colaboradores, asi mismo un 38 % en un nivel medio y por ultimo
un 10% en un nivel alto, demostrando asi una deficiencia en el
empowerment afectando asi en el desempefio laboral de la institucion,
siendo este un indicador en el cual debe brindar atencién, feedback y
feedforward, en busca de soluciones y planes de accion, para mejorar y
fortalecer el empoderamiento y que por lo tanto la realizacién de las
labores logre ser eficiente y eficaz. De esta manera, generar un clima
laboral apropiado conlleva a que los miembros de la organizacion se
desenvuelvan de una mejor manera, y por lo tanto su productividad
aumente y se genere un beneficio profesional no sélo para la empresa

sino también para ellos mismos.

Guardando similitud con el estudio de Chumbiauca (2019) quién
determind que, el 43% de los encuestados consideraron que existe un
nivel bajo de empoderamiento, mientras que el 29% indicaron que existe
un nivel regular, y un similar porcentaje expreso que existe un nivel alto
de empoderamiento. Ademas, contrastando con la tesis de Oseda (2020),
en donde los resultados son semejantes, ya que en su investigacion se
determind que existe relacion entre ambas variables; también es
semejante con los resultados de la investigacion de Flores (2020), en
donde también se afirmo la influencia entre las dos variables de
investigacion, de manera positiva, evidenciandose impactos beneficios en

la organizacion.

Compartiendo dichos resultados, se puede denotar que, para el logro de
un adecuado desempefio laboral, es esencial la implementacién de

programas y estrategias que permitan empoderar al colaborador con el
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objetivo de la disminucion de debilidades de la empresa y aumentando la

posibilidad de crecimiento de cada uno de ellos de manera conjunta.

Asi también en base a los datos obtenidos, se mostro un valor de 0,936
en la escala de Pearson, denotando una relacion significativa y alta entre
la variable independiente y la variable dependiente, asi también se
evidencidé una significancia menor a 0.05, afirmando que existe relacion
significativa entre el empowerment y el desempefio laboral. En el mismo
sentido (Franco etal., 2019) sostuvo al empowerment como una
herramienta empresarial, enfocada en elevar el compromiso, gestionar
las habilidades, actitudes y aptitudes con el fin de realizar las tareas de
un puesto determinado dentro de la institucion de manera efectiva y

eficiente. Ademas de brindar una visién estratégica mas amplia.

Para (Recalde etal.,, 2020), manifiesta que el desempefio laboral
considera variables importantes como las habilidades, desarrollo
personal, cultural y significado de la tarea. Ademas, de la influencia de
factores del entorno como; el sistema de recompensas, salarios,
programas de reconocimientos y capacitaciones (Guzman et al., 2020).
De esta manera, el empowerment y el buen desempefio laboral, forman
parte de un proceso que involucra a directivos como a colaboradores,
pues las organizaciones, deben apostar por aplicar estrategias de
crecimiento del talento humano y asi lograr el reconocimiento social y
éxito (Montoya et al., 2020).
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Se pudo concluir que, si existe una influencia significativa, con un coeficiente
de correlacion de ,975 (97.5%) en la escala de Pearson, alta y directa entre
la dimensién autodeterminacion y el desempefio laboral en los colaboradores
del instituto privado Abaco Piura 2021.

Se logré identificar la existencia de una influencia significativa, con una
correlacion de Pearson de ,860 (86,0%) alta y directa entre la dimensién
autoconfianza y el desempefio laboral en los colaboradores del instituto
privado Abaco Piura 2021.

Se pudo concluir que, si existe una influencia significativa, con un coeficiente
de correlacién de ,793 (79.3%) en la escala de Pearson, alta y directa entre
la dimension relevancia personal y el desempefio laboral en los
colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021.

Se pudo determinar que, si existe una influencia significativa, con un
coeficiente de correlacién de ,936 (93.6%) en la escala de Pearson, alta y
directa entre el empowerment y el desempefio laboral en los colaboradores

del instituto privado Abaco Piura 2021.

33



VII.

1.

RECOMENDACIONES

El instituto privado Abaco necesita mejorar la influencia del desempefio
laboral en la dimension autodeterminacion en la labor de los colaboradores
de los diferentes niveles, a través de un plan anual de capacitacion; que les
permita participar en diversas situaciones, actividades, roles y relaciones en
la organizacion involucrandolos en la toma de decisiones en busca del bien
comdan.

La entidad debe mejorar la influencia del desempefio laboral en la dimension
autoconfianza en la labor de los trabajadores, mediante un programa de
motivacion e incentivos por resultados, en donde los incentivos y
reconocimientos motiven a cada uno de los colaboradores, a realizar sus
actividades de manera 6ptima, buscando el alcance de sus metas trazadas.
La empresa necesita mejorar la influencia del desempefio laboral en la
dimension relevancia personal en las funciones de los colaboradores,
llevando a cabo una correcta induccion del personal, proporcionandole la
informacion necesaria acerca de su desempefio y de esta manera, facilitarle
el aprendizaje y la orientacion necesaria para un mejor desarrollo.

El instituto privado Abaco requiere una mejora de la influencia del
empowerment en el desempeifio laboral de los colaboradores, para ello se
recomienda la planeacion, organizacion, ejecucion y monitoreo de
estrategias que brinden el facultamiento de los colaboradores, pues ellos se
sentiran valorados, Utiles, preparados, requeridos y en consecuencia, mas
seguros de si mismos, motivados e involucrados con la institucion,
generando una actitud positiva hacia el trabajo, mayor competitividad
promoviendo la colaboracion y participacién activa en los integrantes de la

organizacion.
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ANEXOS



ANEXO N°1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ESCALA
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL  DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION
Dominio Personal
o Autoconfianza Modelo de roles exitosos
Para los autores Whetten y dEI Emlpl)om(/jerment |mp||_ca el Informacion
. Cameron (2016) el Empowerment esarrollo de competencias en Visié t
Variable : . ' las  personas, generando ISIon-metas
. . consiste en otorgar libertad alas . = o A .
Independiente: | impacto organizacional y Autodeterminacion utonomia
Empowerment personas, para lograr su personal. Se recopilara la . .
compromiso y lograr éxito it | i Resultados Ordinal Tipo
erdurable. Informacion -~ mediante - un Control Activo Likert:
P cuestionario de tipo Likert. N _'1
Relevancia Personal Valores unca=
C . Casi
ompron.ns.o Nunca=2 A
Para los autores Bohlander, Snell El desempefio laboral es el Motivacion Ezggrr:qoc;r::;r;'fo—Metas veces= 3
y Morris (2018) el Desempefio  grado de respuesta de los Produc’ﬁvidad _ Casi
laboral, es el resultado expresado colaboradores generando _ siempre=4
Variable por la influencia de la capacidad, impacto personal y Capacidad Competencias Siempre=5
Dependiente: la motivacién y el ambiente organizacional. Esta variable Comportamiento
Desempefio experimentada en cadz.;\, esta estructurada por cuatro Recursos materiales
Laboral colaborador. Involucra también un dimensiones y mediante sus
plan de accion que considerala indicadores se obtendra la Entorno

retroalimentacién, evaluaciones
de desempefio, capacitaciones.

informacién a través de un
cuestionario de tipo Likert.

Recursos humanos

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO N°

2.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL|

OBJETIYO GENERAL

Variables e indicadores

HIPOTESIS GENERAL

Variable 1: Empowerment

colaboradores del instituto
privado Abaco Piura 20217

D0 qué Forma influge |2
sutoconfianza en el
desempefio laboral en los
solaboradares de los
colaboradores del instiuta
privada Abaco Piurs 20217

Abaco Piura 2021

Determinar |a influencia de la autaconfianza en el desempefiol
laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piurs|
2021

Abaca Piura 2021

Di i Indicad Escala de medicién
j Dominio Personal
(c - b Modelo da roles exitosos
SCAma influye el Informacion
Empomerment en el Detetminar | influencia del empowerment en el desempefio | El empowerment tiene influencia directa en el DesempeRo Visin-metas-valorss
desempefio laboral de los | 1aboral de los colabaradares del Instituta Priuado Abace Piuta | Laberal de los colaboradores del Instinuto Privada fbace Piurs ) S
colsboradores del Instituto Esoalade Likert
Privade Abaco Plura 20217 Rewliador
Control Activo
Relevancia :
Bersonal Valores
‘Compromiso
:;‘ggéﬁ':‘c“‘;‘;s OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Variable 2: Desempeiio Labaral
D qué manera influge 13
autodeterminacion en el Determinar la influencia de |a  autodeterminacidn en elfLa  aut én influye en el
desempefiolaboral delos | dessmpefio laboral de los colaboradores del Instiva privado] desempefic laboral de los colaboradores del instiueo privado  Di Indicad Escala de medicién

La autoconfianza influge significativamente en el desempenol
Labaral de los colsboradores del instituto privado Abaco Piurs)
2021

Motivacion

Reconocimientos- Matas

Recompensas-Productividad

Diseiio:

Descriptivo ¥ Correlacional

No experimental ¥ transversal

40 colaboradores del Instituto Privado Abaco Piura 2021,

Muesira:

Por Canso, s2 8 5 que serdn los 40

Abaco Pivra 2021,

gzl Instituto Privadal

Compstencias -
- ) = Escala de Likert

JCéma influye la relevancia
peisonalen el desempeic | oo i 1 infuensia de relewansia personalen el desempefio fad
laboral en s calabaradares| Lo o B s i | L2 relevancia personal influgs en ol desempefio laboral de los|  Capacidad amient
delos calaboradares del | o P colabaradares delinstituto privada Abaco Piura 2021, Comportamiznto
instituto privade Abaco
Piura 20217

Fiecursos Materiales

Entorne
Recursos Humanos
Tipo y disefio de investiga Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos | Estadistica a utilizar

Tipo: Poblacion:

Cuastionario

Cosficients corrslacion def
Pearson con 2l 8P5S8 22




ANEXO N°3.

CUESTIONARIO SOBRE EL EMPOWERMENT

El presente cuestionario tiene por objetivo Determinar la influencia del empowerment en el
desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado Abaco Piura 2021.La colaboracion del

personal es esencial ¥ de caracter confidencial. Se solicita v agradece su participacion.

INSTRUCCIONES:
Debes marcar con absoluta objetividad con un aspa (X) en [a columna que correspondiente de cada
una de las interrogantes.

La equivalencia de su respuesta tiene el siguiente puntaje:

+ Siempre 5
+ Casi siempre 4
v A veces 3
+ Casi nunca 2
+ MNunca 1
g 3
| S| E|8 || 3
N.° items E|2 |2 |E]| S
@ - = o =
W | = ]
5 (]

AUTOCONFIANZA

i La institucion fomenta el dominio personal para desarrollar el
talento v las habilidades de cada uno de los colaboradores?
s Considera usted, que la institucion presenta modelos de roles

2 exitosos, que le inspiren mejorar?

;La institucion l2 brinda informacion para realizar sus
3 funciones de manera productiva?

AUTODETERMINACION

;La institucion alinea su desarrolle personal con los objefivos
4 estratégicos del negocio, generando tareas eficientes?

;Usted puede realizar su frabajo sin la supervision de ofro
3 trabajador?

iEn ocasiones ha tomado decisiones favoreciendo a la
6 |institucion?

RELEVANCIA PERSONAL
7 i5e e brinda informacion de su desempeno laboral dentro de

la institucion?
g | &¢Conoce usted los valores de Iz institucion?

i 5e siente comprometido, dedicado al logro de la excelencia
de la institucion?




ANEXO N°4.

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario fiene por objetivo Determinar la influencia del
empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado
Abaco Piura 2021.La colaboracién del personal es esencial y de caracter

confidencial. Se solicita y agradece su participacion.

INSTRUCCIONES:
Debes marcar con absoluta objetividad con un aspa (X) en la columna gue

correspondiente de cada una de las interrogantes.

La equivalencia de su respuesta tiene el siguiente puntaje:

v Siempre 5
v Casisiempre 4
v A veces 3
v/ Casi nunca 2
v/ Nunca 1
e =
= o
| S|E|2 =3
N.* Items E|w |2 |E| 5
| @< 5 =
o
MOTIVACION
1 ¢La institucion fomenta reuniones de reconocimiento por su
trabajo?

i;Usted considera que la insfitucion oforga recompensas
2 |econdmicas o no economicas cuando logra un buen
desempefio?

CAPACIDAD

;La insfitucion propicia una cultura de entrenamiento que
ayude a mejorar las habilidades de los colaboradores?

& Considera que las personas estan en los puestos correctos y
gjecutan tareas adecuadas para su potencial?

ENTORNO

¢La insfitucion ofrece un ambiente agradable y divertido para
el desarrollo de sus actividades?

;La institucion provee recursos como soporte tecnico,
administrativo para facilitar el desarrollo de sus funcionas?

jGracias por su participacion!!




ANEXO N°5.

Confiabilidad de Alfa de Cronbach

Coeficiente de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.908 11

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula

0.54 3 0.59 Confiabilidad baja
0602065 | Confiable

0.66a0.71 Muy confiable

0.72a0.99 Excelente confiabilidad

1 Confiabilidad perfecta




ANEXO N°6.

Validacion de los Instrumentos

Titulo de la tesis: El empowerment y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado
Abaco Piura 2021

VARIABLE

Empow
erment
consist
een
otorgar
liberta
dalas

as, personas

su actividades, es
compr | repotenciar
omiso | habilidades
y lograr | competencias

perdur | sentimientos
able. |satisfaccidn e

y Cameron (2

DIMENSION

Autoconfianza

person | Desarrolla  en  las

mayor

para |seguridad en el
lograr | desarrollo  de

sus
decir,
sus

¥

éxito | logrando acciones y

de
n sus

tareas. Whetten vy

Cameron (2016)
Autodetermina
cién
Desarrolla en las
personas la
capacidad de
elegir y tomar
decisiones de
manera libre,
espontanea sin
presiones ni

coaxiones,
conduciendo a una
armonia  en  sus

funciones. Whetten

016)

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUCION
OBSERVACION Y/O
RELACION
RELACION RELACION RELACION
INDICADOR ITEMS entRe | RECOMENDACIONES
»
o| 2| g| E| g| enmeLa ENTRE LA eneee | SHTEMEY
5| g -
E| & i = 3
\% E 2 % = VARIABLE Y LA DIMENSION Y | INDICADORY | OPCION DE
o b DIMENSION | ELINDICADOR |  ELITEMS | RESPUESTA
Sl NO Sl NO Ll NO | Sl | NO
X
* Dominio 1.{la institucion desarrolla X X X
Personal
el dominio personal
fortaleciendo el talento y las
habilidades de cada uno de
los colaboradores?
2.4Usted  Considera,
_ que la institucién X
oMeddbderls | presenta modelos de X X X
roles exitosos, que le
inspiren mejorar?
3..La  institucien le
brinda informacion para
Informacics
© Infomasiin realizar sus funciones X X X X
de manera productiva?
4.4 La institucion
articula su desarrolio
personal con los
Vision-Metas N oy
® ViEmhES ) objetivos estratégicos X X X X
del negocio, generando
tareas eficientes?




5.;Puede realizar su
trabajo sin la X
* Auwnomia supervision de  ofro X X X
colaborador?
6..En sus labores ha
tomado alguna decision
* Remiisios favoreciendo a |la X X X X
institucion?
. 7.ila institucion le
Relevancia ) brinda informacicn
® Control Activa = X X X X
Personal sobre su desempefio
laboral?
Desarrolla en las
personas la
satisfaccion en el 8.;L0s valores
desarrollo  de las - N
institucionales estan
tareas logrando | e valeres dentro de | - X X X X
impacto en los s ro" ol L L
resultados  finales. Viskon's
Whetten y Cameron
(2016)
9..5e siente
identificado, dedicado
* Compromiso al logro de la X X X X
excelencia de la
institucion?

DR. FRANCISCO ALEXANDRO RAMOS FLORES
FIRMA DEL EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
VARIABLE: Empowerment

OBIJETIVO: “Determinar la influencia del empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado
Abaco Piura 2021".

DIRIGIDO A: Docentes y Administrativos

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Francisco Alexandro Ramos Flores

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Administracién

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracién va a criterio del investigador esta valoracidn es solo un ejemplo)

DR. FRANCISCO ALEXANDRO RAMOS FLORES
FIRMA DEL EVALUADOR



Titulo de la tesis: El empowerment y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado

Abaco Piura 2021

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUCION
OBSERVACION Y/O
; o
RELACION
= | omension INDICADOR fTEMS RELACION | RELACION | RELACION | "o RECOMENDACIONES
o 5
S ¢ g g 5 ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL | ELITEMSYLA
o o z
E| = <
sl 2 5 & VARIABLE Y LA | DIMENSIONY | INDICADOR | OPCION DE
a DIMENSION | ELINDICADOR | YELTEMS | RESPUESTA
5l NO sl NO | SI | NO | SI NO
Dese" 1. gla institucion
mpef desarrolla
o Motivacion | s pecose reuniones de X X X X
Labor reconoci_m\ento por
al: ES su trabajo?
el El punto de
partida son las
result metas, a partir de
ado alli los individuos
expre | encaminan  sus
sado actividades hacia 2. JConsidera
el logro de las
porla | metas _ustgd - que la
influe | conerentes institucion  otorga
neia realistas. ‘Existe ® Recompensas- recompensas X X X X
d I un eshEnzo en Productividad econ?m!cas o no
ela | oo proceso y economicas
capac | permite lograr cuando logra un
idad, |objetivos buen desempefio?
la organizacionales
. |como
motiV | personales
acién | Bohlander,Snell y
Y el Morris (2018)
ambi .
Capacidad
ente
EeXper | Son las aptitudes
i t: d I . .
iment ::Z;:as e las 3. jLa institucién
ada | desarrolla una
en repercute en el cultura de
cada |desarrolio de las|* com entrenamiento que X X X X
colab |actividades, en ayude a mejorar
orado algunos  casos, las habilidades de
se deben reforzar los colaboradores?
r. a fin de lograr los
Invol |objetivos
ucra organizacionales.
. | Bonlander,Snell y
tambi | niorris (2018)




énun
lan :
dP 4. jConsidera que
e” los colaboradores
accio estan  en  los
n que ® Compartamientos puestos correctos X X X X
consi y ejecutan tareas
dera adecuadas para su
la potencial?
retro
alime 5. gla institucion
ntacié ofrece un
n, ambiente
evalu Entorno ® Recursos Materiales agradable y X X X X
acion divertido para el
desarrolio de sus
es de actividades?
dese
mpei E:::O’:’aia o 6. sLa institucion
destina  recursos

o, satisfaccion en el I soporte

desarrollo de las L P
capac técnico, X
.. |tareas logrando| ¢ Recursos humanos o X X X
itacio impacte en los administrativo para
nes. resultados finales. facilitar el

Bohlandersnell v desarrolio de sus

Morris (2018) funciones?

DR. FRANCISCO ALEXANDRO RAMOS FLORES
FIRMA DEL EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
VARIABLE: Desempefio Laboral

OBIJETIVO: “Determinar la influencia del empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado
Abaco Piura 2021".

DIRIGIDO A: Docentes y Administrativos

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Francisco Alexandro Ramos Flores

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Administracién

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracidn va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

DR. FRANCISCO ALEXANDRO RAMOS FLORES
FIRMA DEL EVALUADOR



Titulo de la tesis: El empowerment y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado

Abaco Piura 2021

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUCION
OBSERVACION Y/O
w
2 RELACIGN
g DIMENSION INDICADOR TEMS RELACION RELACION RELACION entRe | RECOMENDACIONES
B
= | Bl o g 2 ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL | 'T:‘Ms v
=l g 8| 2| 2
i;‘? E 2 F: = VARIABLEY LA | DIMENSIONY | INDICADORY | OPCION DE
(&} = DIMENSION EL INDICADOR EL ITEMS RESPUESTA
Sl NO S | NO | 5l | NO [ 5l | NO
Empow
erment
consist 9 : ” X
Autoconfianza o 1.la institucion desarrolla X X X
EEn N el dominio personal
o.tnrgar fortaleciendo el talento y las
liberta habilidades de cada uno de
dalas los colaboradores?
person | Desarrolla en  las
as, | personas mayor
para |seguridad en el
lograr | desarrollo de sus
su actividades, es decir, 2.3 Usted Considera,
compr | repotenciar sus que la institucion X
omiso | habilidades y '\\I"."':"' dewle | presenta modelos de X X X
v lograr | competencias . roles exitosos, que le
éxito | logrando acciones y inspiren mejorar?
perdur | sentimientos de
able. | satisfaccidn en sus
tareas. Whetteny
Cameron (2016)
3.jLa institucion le
brinda informacion para
realizar sus funciones X * X *
de manera productiva?
Autodetermina
cién
Desarrolla en las
personas la N .
capacidad de 4.{‘.LEI institucion
elegic v  tomar articula su desarrollo
decisiones de personal con los X X X X
manera libre, objetivos estratégicos
espontanea sin del negocio, generando
presiones ni tareas eficientes?
coaxiones,
conduciendo a una
armonia en  sus
funciones. Whetten
y Cameron (2016)




9.;Puede realizar su
® Autonomia frabajo sin fa X X X X
supervision de ofro
colaborador?
6.,En sus labores ha
tomado alguna decision
* Rendos favoreciendo a la X X X X
institucion?
R 7.ila institucion le
Relevancia . brinda informacion
* Control Activa - X X X X
Personal sobre su desempefio
laboral?
Desarrolla  en  las
personas la
;at\sfaclc‘lon den ‘el 8.4Los valores
csarrolio - de  fas institucionales estan
tareas logrando | & valores dentro de I N X X X X
impacto  en los ?r.‘.m,? e la mision y
resultados  finales. visians
Whetten y Cameron
(2016)
9..5e siente
identificado, dedicadoal
# Compromiso logro de la excelencia X X X X
de lainstitucion?

v
DRA. EM@A.\&EHONCA RAMOS FARRONAN

FIRMA DEL EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

VARIABLE: Empowerment

OBIJETIVO: “Determinar la influencia del empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado
Abaco Piura 2021".

DIRIGIDO A: Docentes y Administrativos

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dra. Emma Veronica Ramos Farrofian

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora en Educacién

VALORACION:

Muy Alto

Alto

Medio Bajo | Muy Bajo

(La valoracion va a criterio del investiggdor esta valor: %n es solo un ejemplo)

DRA. EM AVERdlICARAMO FARRONAN

FIRMA DEL EVALUA OR
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OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUCION
OBSERVACION Y/0
w
=
@ RELACION
< DIMENSION INDICADOR fTEMS RELACION RELACION | RELACION ENTRE RECOMENDACIONES
&
®
§ “E-‘ | 5| s| ewmew ENTRELA ENTREEL | ELITEMSYLA
5l z|Z[ 3
2 E E| = [vamaslev LA | DimEnsiony | inDicaDoR | opCION DE
a4 DIMENSION | ELINDICADOR | YELITEMS | RESPUESTA
51 NO sl NO | SI| NO | SI NO
Dese" 1. ¢La institucion
mpen desarrolla
o Motivacin | e Recomcimicno Mass | reuniones de X X X
X
Labor reconocimiento por
al-ES su trabajo?
el El  punto de
partida son las
result metas, a partir de
ado alli los individuos
expre |encaminan  sus
sado actividades hacia 2. ;Considera
por la el logro de las usted que la
influe metaz institucion ~ otorga
X caherentes, recompensas X
ncia realistas. Existe i X X X
dal un efienn en econémicas o no
ela | e proceso v economicas
capac | permite lograr cuando logra un
idad, |obietivos buen desempeno?
la organizacionales
como
motiV | personales
acién | Bohlander,Snell y
y el Marris (2018)
ambi £
anta Capacidad
exper | Son las aptitudes
i innatas de las N
Imant personas 3. g La institucion
ada también desarrolia una
en repercute en el cultura de
cada |desarrollo delas |® Com entrenamiento que X X X X
colab | actividades, en ayude a mejorar
orado algunos  casos, las habilidades de
se deben reforzar los colaboradores?
r. a fin de lograr los
Invol ob]etl\fos )
organizacionales.
Hors . | Bohlander, Snell y
tambi | Morris (2018)




énun
plan
de
accio
n que
consi
dera
la
retro
alime
ntacio
n,
evalu
acion
es de
dese
mpefi
a,
capac
itacio
nes.

# Compartamientos

4. ¢Considera que
los colaboradores
estan en los
puestos correctosy
ejecutan tareas
adecuadas para su
potencial?

Entorno

Desarrolla en las
personas la
satisfaccion en el
desarrollo de las
tareas  logrando
impacto en los
resultados  finales.
Bohlander,Snell v
Morris (2018)

® Recursos Materiales

3. ¢lLa institucion
ofrece un
ambiente
agradable y
divertido para el
desarrollo de sus
actividades?

® Recursos humanos

6. ¢La institucion
destina  recursos
como soporte
técnico,
administrativo para
facilitar el
desarrollo de sus
funciones?

ey

FIRMA DEL EVALUADOR

DRA. ENCA VERdNICA RﬂMOﬁ FARRONAN

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

VARIABLE: Desempefiio Laboral

OBIJETIVO: “Determinar la influencia del empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado

Abaco Piura 2021".

DIRIGIDO A: Docentes y Administrativos

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dra. Emma Veronica Ramos Farronan

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora en Educacion

VALORACION:

Muy Alto Alto

Medio | Bajo | Muy Bajo

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoragign es solo un ejemplo)

-7 L .
DRA. E A VERONICA RﬂM(ﬁ FARRONAN

AMA DEL EVALUADOR
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5.;Puede realizar su
trabajo sin la X

supervision de ofro X X X
colaborador?

* Amonomia

6..En sus labores ha

— tomado alguna decision X X X
i favoreciendo a la X
institucion?
) 7.ila institucion le
Relevancia ) brinda informacién
* Control Activo = X X X X
Personal sobre su desempefio
laboral?

Desarrolla  en  las
personas la
satisfaccion  en el
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tareas logrando | & valores dentro de la mision X X X X
impacte en los Y
resultados  finales. vialan?
Whetten y Cameron
(2016)

9..5e siente

identificado, dedicadoal

* Compomiso | 1DQFO de  |a excelencia X X X X

de lainstitucion?

MG. ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO
FIRMA DEL EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
VARIABLE: Empowerment

OBIJETIVO: “Determinar la influencia del empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado
Abaco Piura 2021”.

DIRIGIDO A: Docentes y Administrativos

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Ericka Julissa Suysuy Chambergo

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg. en Gestién Publica

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

MG. ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO
FIRMA DEL EVALUADOR
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MG. ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO
FIRMA DEL EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
VARIABLE: Desempefio Laboral

OBIJETIVO: “Determinar la influencia del empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Privado
Abaco Piura 2021".

DIRIGIDO A: Docentes y Administrativos

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Ericka Julissa Suysuy Chambergo

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora en Educacién

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracicn va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

MG. ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO
FIRMA DEL EVALUADOR




ANEXO N°7.

Autorizaciéon de la Institucion
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“Afio del Bicentenario del Peru: 200 aios de Independencia”

Piura, 15 de Noviembre de 2021,

CARTA N° 40-2021-JESTP ABACO-PIURA - DE

Senorita
Marianella Merino Ato
Ciudad.

Estimada Srta. Menno:

Es grato dingirme a usted para saludarla v de acuerdo a su soliatud de fecha 02 de
Noviembre del presente; mediante la presente concedo la autorizacion para que realice su trabajo
de investigacion en nuestra Institucion.

TITULO DETA INVESTIGACION
EL EMPOWERMENT Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO [ABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL INSTITUTO ABACO PIURA, 2021

Asi mismo, estaremos coordinando para que pueda aplicar los instrumentos de investigacion
v recabar los datos que requicre su estudio.

Sin otro particular, quedo de usted.

Jirén: Callao N 233 Plura Teléfonos: 568153242 / 073 - 323039
Web: www abacopiura edupe £_mail: informes @abacoplura.edu.pe



