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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo, determinar la Influencia del 

empowerment en el desempeño laboral de los colaboradores del instituto 

privado Abaco Piura 2021. Se enmarcó bajo una metodología de tipo aplicada, 

descriptiva-correlacional, con un diseño no experimental, de enfoque 

cuantitativo y de corte transversal, con una población con constituida por 40 

colaboradores a los cuales se les aplicó 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, sólo un 5% manifestaron un nivel 

alto respecto a la variable  empowerment, evidenciándose la necesidad de 

reforzar el empowerment en los colaboradores. Finalmente, se pudo concluir 

que, si existe una influencia significativa, con un coeficiente de correlación de 

,936 (93.6%) en la escala de Pearson, alta y directa entre el empowerment y 

el desempeño laboral en los colaboradores del instituto privado Ábaco Piura 

2021.   

Palabras clave: Empowerment, desempeño laboral, motivación, 

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 technique 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 Ábaco Piura 2021. 

Keywords: Empowerment, job performance, motivation, self-confidence 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel mundial, las organizaciones empresariales enfrentan diversos 

retos en su desarrollo como; los avances tecnológicos, el entorno de la 

competencia, cambios imprevisibles, el aumento de problemas ecológicos, etc. 

Todo ello, impulsa a las organizaciones a evolucionar día a día, 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 creación 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 organización de manera 

eficiente y efectiva, además le brinda una visión estratégica más amplia (Franco 

et al., 2019) 

En Cuba, (García & Fernández, 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 ambigüedad, 

trayendo consigo enfermedades como el estrés y depresión, 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 desempeño laboral. En este sentido el empowerment, como 

estrategia gerencial de equipos de trabajo, está direccionado al aumento de la 

productividad, a la efectividad de la dirección, de la organización y al desarrollo 

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

A nivel de Latinoamérica en México (Durán 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 autogestión, tanto de directivos como también de 

colaboradores. 
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Por otro lado, (Lauracio & Lauracio, 2020) dieron a conocer que  Perú, 

posee un elevado grado de rotación laboral en todo Sudamérica. Esto se debe 

en su mayoría, 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 investigación, del estudio del desempeño laboral, 

afirmaron que para darle una mejora continua y un óptimo desarrollo en la 

aplicación de estrategias que lleven a la armonía a los colaboradores, los 

directivos y administradores deben elevar el nivel de importancia de las personas 

dentro de la organización empresarial.  

Para (Recalde et al., 2020), el desempeño laboral considera variables 

significativas como las habilidades, desarrollo personal, cultural y significado de 

la tarea. Además, de la influencia de factores del entorno como; el sistema de 

recompensas, salarios, programas de reconocimientos y capacitaciones 

(Guzmán et al., 2020). De esta manera, el empowerment y el buen desempeño 

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 así lograr el reconocimiento social y éxito 

(Montoya et al., 2020). 

Ante dicha problemática, se planteó como problema general; ¿Cómo 

influye el empowerment en el desempeño laboral de los colaboradores del 

Instituto Privado Abaco Piura 2021?, y como específicos; ¿De qué manera influye 

la autodeterminación en el desempeño laboral de los colaboradores del instituto 

privado Abaco Piura 2021?, ¿De qué forma influye la autoconfianza en el 

desempeño laboral en los colaboradores de los colaboradores del instituto 

privado Abaco Piura 2021?, ¿Cómo influye la relevancia personal en el 

desempeño laboral en los colaboradores de los colaboradores del instituto 

privado Abaco Piura 2021?.  

Con base en (Akanle & Shittu, 2020), la justificación se centra en el 

porqué del estudio, demostrando las razones y exponiendo su importancia. La 

siguiente investigación tuvo relevancia metodológica; pues empleó técnicas e 
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instrumentos que contaron con validez y confiabilidad, donde se obtuvo 

información y datos que orientaron a la solución del problema. Asimismo, tuvo 

relevancia social, ya que mejoró la problemática encontrada gracias al estudio de 

las variables; permitiendo dar resultados al problema mediante la aplicación de 

estrategias. Además, tuvo relevancia teórica, ya que sirvió de aporte a la 

sociedad demostrando mayores herramientas y conocimientos para futuros 

trabajos de investigación. 

Este estudio, sostuvo como objetivo general; determinar la Influencia del 

empowerment en el desempeño laboral de los colaboradores del instituto privado 

Abaco Piura 2021, y como objetivos específicos; identificar la influencia de la 

autodeterminación en el desempeño laboral de los colaboradores del instituto 

privado Abaco Piura 2021, explicar la influencia de la autoconfianza en el 

desempeño laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 

2021.Tercero, determinar la influencia de relevancia personal en el desempeño 

laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021.  

De esta manera, el estudio pretendió demostrar de manera general que; 

El empowerment influye significativamente en el desempeño laboral de los 

colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021, y como hipótesis 

específicas; La autodeterminación influye significativamente en el desempeño 

laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021, La 

autoconfianza influye significativamente en el desempeño Laboral de los 

colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021, y finalmente, La relevancia 

personal influye en el desempeño laboral de los colaboradores del instituto 

privado Abaco Piura 2021.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Son varios los estudios previos o antecedentes que respaldan el tema. 

Permitiendo, contar con información relevante; y así, entender y sustentar el 

problema de investigación desde ópticas independientes a nivel internacional y 

nacional. 

En el ámbito internacional, se encontró a (Torres, 2018) con la 

investigación 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 institución. Se enmarcó bajo un tipo de 

investigación descriptivo, correlacional. Consideró a 268 funcionarios como 

muestra de estudio. Se utilizó la técnica del cuestionario y la observación 

directa, con su instrumento el test y se concluyó, en la existencia de bajos 

niveles de liderazgo u otro tipo de poder en los trabajadores, se evidenció una 

falta significativa de habilidades gerenciales en los líderes que presiden las 

áreas de la institución.  

Asimismo, (Arguello & Milena, 2016) con su estudio titulado “El 

empoderamiento y el desempeño laboral en la Empresa Marjorie Botas del 

Cantón Ambato, Provincia de Tungurahua”. Cuyo propósito fue, determinar la 

influencia del empoderamiento y el desempeño laboral de la empresa. Fue de 

tipo cuali-cuantitativo, con una población de 50 colaboradores a los cuales se 

les aplicó una encuesta, la misma que permitió determinar que, existió una 

cantidad significativa de los encuestados que consideraron empoderar dentro 

de la empresa en ciertas ocasiones. Además, la mayoría trata de cumplir las 

metas organizacionales, y así lograr una óptima producción y desempeño.  

De la misma manera, (Tenorio, 2017) en su investigación titulada 

“Satisfacción de los docentes frente al proceso de evaluación de desempeño 

laboral”, que tuvo como objetivo; mejorar los procesos y plantear un sistema de 

evaluación del desempeño laboral que contribuya a los docentes tanto en su 
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satisfacción y percepción laboral. Fue de tipo descriptiva y con enfoque 

cuantitativo. La muestra contó con 107 docentes, se les aplicó técnicas como la 

encuesta, además de la recopilación documental. Llegando a la conclusión que, 

fue necesario mejorar la comunicación interna, y dar cumplimiento a lo 

propuesto, estableciendo metas, estrategias y actividades, las cuales se 

efectuaron dentro del plazo determinado, logrando la satisfacción de los 

docentes. 

Del mismo modo, (Púm, 2018) en su investigación “Competencias 

laborales y evaluación del desempeño”. Donde se estableció como objetivo: 

Determinar la incidencia de las competencias laborales en la evaluación del 

desempeño para los trabajadores de la organización. Además, fue de tipo 

descriptiva con un enfoque cuantitativo, la muestra comprendió 22 

colaboradores, quienes contribuyeron para llegar a la conclusión que, la 

evaluación del desempeño permitió medir y potenciar el desempeño de las 

competencias de cada persona desde su puesto de trabajo, teniendo una visión 

clara de los objetivos y logrando el desarrollo como persona y como 

organización. 

Aproximándonos a la realidad nacional, en el estudio de (Chumbiauca, 

2019) titulado “El empoderamiento y su relación con el compromiso 

organizacional de los empleados de la oficina regional de Huaraz del organismo 

supervisor de la inversión de la energía y minería (Osinergmin), Huaraz 2018”, 

Donde el objetivo fue; identificar la relación existente entre el empoderamiento 

y el compromiso organizacional de los empleados de la empresa. Tuvo diseño 

no experimental, transeccional y fue de tipo correlacional. La muestra del 

estudio comprendió 14 trabajadores que conllevaron a la conclusión donde se 

logró demostrar la relación directa y positiva del empoderamiento con el 

compromiso organizacional. Se determinó 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 

expresó que existe un nivel alto de empoderamiento.  
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De la misma manera, (Marquez, 2019) en su investigación titulada 

“Relación entre el empoderamiento organizacional y las competencias 

profesionales de los docentes de la Universidad Norbert Wiener–2017”, su 

propósito fue; establecer si existe relación entre las variables en estudio. Utilizó 

para ello un diseño no experimental, de tipo correlacional, transversal. Donde 

se aplicó un cuestionario a los 103 personas, siendo parte de la muestra de 

estudio. Se llegó a la conclusión, donde se demostró la existencia de correlación 

significativamente positiva entre las dimensiones de las variables. 

(Perea, 2017) en su estudio; “Motivación Laboral y Desempeño Laboral 

en Trabajadores de Inversiones La Selva S.A. Moyobamba el año 2016”. Se 

planteó como objetivo; Identificar cómo se relacionan la motivación laboral y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la empresa. Tuvo diseño no 

experimental, de tipo descriptivo correlacional de corte transversal. Contempló 

30 trabajadores, como muestra y se llegó a concluir que, cuando hay mayor 

motivación en el trabajo, el desempeño de los empleados aumentó 

significativamente. 

(Flores, 2020) en su investigación titulada “El empowerment y 

desempeño laboral en el área de producción de la empresa Plastimiq S.R.L - 

San Juan de Lurigancho 2019”. Su propósito fue; determinar la relación entre el 

empowerment y el desempeño laboral en el sector manufacturero de la 

empresa. Fue de tipo básico, de diseño no experimental, transversal con un 

enfoque cuantitativo, se consideró a 70 colaboradores como muestra de 

estudio, llegando a la conclusión, donde se afirmó la relación entre las dos 

variables de investigación, de manera positiva, pues se evidenció impactos 

beneficiosos para la organización. 

Por su parte, (Oseda, 2020) en su investigación “Empowerment y 

desempeño laboral en los colaboradores de una universidad privada del Cono 

Norte”, donde tuvo como propósito; identificar la relación Empowerment y 

desempeño laboral en la institución. El estudio fue de tipo básico, con diseño no 

experimental, correlacional simple y transversal. La muestra estuvo conformada 
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por 85 colaboradores, se les aplicó como técnica la encuesta, se concluyó; que 

la relación entre las variables es de gran importancia para el óptimo desarrollo 

en la ejecución de metas dentro de la institución. 

 En el contexto local se encontró la investigación de, (Saldarriaga, 2020) 

titulada; “Relación entre empowerment y compromiso laboral en los 

trabajadores de una entidad pública Piura, 2019”. Cuyo propósito fue; Definir la 

relación entre empowerment y compromiso laboral en los trabajadores. Hizo uso 

de un enfoque correlacional, cuantitativo, y se tomó como técnica para la 

obtención de datos, una encuesta, aplicada a 89 trabajadores. Llegando a la 

conclusión, que, si existe alto vínculo, 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 desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista de la Unión- 

Sechura-2018”, Su propósito fue; corroborar la relación entre el clima 

organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

municipalidad. La investigación fue de tipo no experimental, el diseño fue 

descriptivo y correlacional. Hizo uso de la técnica de la encuesta, la cual fue 

realizada a 36 integrantes del personal de la institución, donde se pudo concluir 

que, se encontró una alta y positiva relación entre las variables y dimensiones, 

del estudio, además, se logró un mayor desarrollo en las actividades dentro de 

la entidad. 

Para un mejor entendimiento y lograr un mayor realce en la recolección 

de información se tomaron enfoques conceptuales de diferentes autores. Es así 

que, respecto a la variable empowerment, (Kirkpatrick, 2020) comentó que 

consiste en brindarle al trabajador poder y autonomía en su rol, estableciendo 

libertad en la toma de decisiones y demostrando su importancia dentro de la 

organización. Mientras que, (Herriger, 2020) la conceptualizó como; el apoyo 

organizacional percibido, pues mientras exista un mayor compromiso de 

estímulo de los jefes de la institución, se podrá visualizar el mejor rendimiento 
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por parte del empleado, debido a que habrá una respuesta recíproca a través 

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 sí misma logrando de esa forma el desarrollo de sus actividades. 

Es decir, el empowerment parte desde una motivación intrínseca considerando 

tres dimensiones, la primera la autodeterminación, la cual desarrolla en las 

personas la capacidad de elegir y tomar decisiones de manera libre, espontánea 

sin presiones ni coaxiones, conduciendo a una armonía 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 satisfacción en sus tareas, 

y finalmente, la relevancia personal, desarrolla en las personas la satisfacción 

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 científicos, teorías de  

figuras en distintas materias, que en lo posterior han tenido adaptaciones en las 

diferentes áreas, 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 temáticas en cuanto a la motivación, 

como el catalizador que traduce la potencialidad interna en realidad externa. Así 

se identifica la pirámide de necesidades de Maslow, factores higiénicos y de 

motivación de Herzberg y la teoría de X y Y de la administración de McGregor, 

la primera; los directivos consideran que los trabajadores sólo actúan bajo 

amenazas, y en la segunda; los superiores se basan en el principio de que la 

gente quiere y necesita trabajar.   

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

encontraron; la teoría del empowerment estructural, ya que los colaboradores 
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en un ambiente empowerment son accesibles a recursos, es decir pueden 

adquirir financiación, materiales y sostén requerido para la ejecución de sus 

actividades. Además, tienen acceso a información y orientación por parte de sus 

superiores, está relacionado con la delegación del poder y autoridad. Y la teoría 

del empowerment psicológico, por el cual, se asume que cuando los empleados 

son autónomos y competentes para llevar a cabo sus actividades, se sienten 

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

Se consideraron dimensiones tales como la autodeterminación, definida 

como decisiones de la naturaleza formada por cada individuo, la autonomía 

siendo la capacidad de expresión 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 autodeterminación, se consideró la misión 

y visión, por ende, (Bowen, 2018) definió la misión como la búsqueda de un 

objetivo que es único en la habilidad competitiva de una organización, mientras 

que la visión esta direccionada al futuro y describe dónde una empresa le 

gustaría posicionarse dentro del mercado. Como segundo indicador autonomía, 

que es una necesidad psicológica universal que debe satisfacerse para lograr 

un funcionamiento humano óptimo. Cuando los empleados sienten un alto 

grado de autonomía, no solo tienden a percibir su labor de una manera más 

integrada y experimentan más libertad de acción, sino que también se les anima 

a aportar sus propios enfoques para la resolución de conflictos y a explorar 

soluciones alternativas de los mismos (Dworkin, 2017).  

Como segunda dimensión se tomó 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 
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energías, acrecentar la paciencia y observar objetivamente la realidad(Maestre 

& Bracho, 2019).  

Seguido a ello, la relevancia personal fue considerada como tercera 

dimensión, para ello (Palacios, 2018) argumentó que, es bueno saber qué se 

puede ofrecer a los empleados, qué les gusta y dónde 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 

evaluación de desempeño 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 & Expósito, 

2017). Y finalmente, el compromiso, definido como un estado mental positivo, 

caracterizado por alta energía, entusiasmo y concentración total en el trabajo, 

es decir, el grado en qué el empleado está involucrado en las actividades de la 

empresa (Aboramadan et al., 2019). 

Por otro lado, el enfoque conceptual de la variable desempeño laboral, 

se entiende, como el proceso sistemático y cíclico que sirve para valorar la 

eficiencia y la productividad humana de forma cuantitativa y cualitativamente. 

Su propósito es determinar si los empleados están realizando correctamente su 

trabajo. Esto puede informar la necesidad del empleado de mejorar sus 

conocimientos y habilidades (Bohórquez et al., 2020).  

Análogamente, se puede decir que, se trata de un proceso periódico y 

sistemático 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 

así mejorar su eficiencia y eficacia en cada empresa (Indacochea et al., 2018). 
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(Bohlander et al., 2018); manifiestan que el desempeño laboral es la 

participación, la respuesta de los colaboradores hacia la institución una vez que 

están en el puesto de trabajo. Es necesario hacer un diagnóstico del desempeño 

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 acción correspondiente. 

Mencionaron tres dimensiones, siendo la motivación, la cual involucra factores 

que impulsan el buen desarrollo de actividades, como por ejemplo líneas de 

carrera profesional, el logro de metas, las expectativas, satisfacción por el 

trabajo bien hecho o la frustración, las buenas relaciones entre compañeros. 

Asimismo, la capacidad, la cual comprende las habilidades que pueden ser 

técnicas, interpersonales, analíticas, de comunicación, limitaciones físicas 

motivación y ambiente. Y finalmente, el entorno, siendo los elementos externos 

quienes impactan también en el desempeño laboral; podemos mencionar a los 

equipos, materiales, el diseño de puestos, temas personales, familiares y de 

comunidad.    

La teoría que sustenta la variable desempeño 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 motivación, que manifiesta que las tareas realizadas por los 

colaboradores tienen una influencia de motivación, 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 logrará contando con personal motivado y 

no obligado.  

La teoría de las expectativas, propuesta por Vroom, se estipuló que las 

personas responderán a sus actividades basándose 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 desempeño.  Se centra en la motivación y explica como 

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

Para identificar los puntos a reforzar, se consideraron tres dimensiones 

como la motivación, capacidad y el entorno. Como primera dimensión de la 

segunda variable, fue la motivación, siendo aquella variable de personalidad 

que influye en el deseo de un individuo de cumplir con los requisitos específicos 

de un puesto en la organización (Lituma & Freire, 2018). Y como primer 

indicador de la misma, se consideró al reconocimiento-metas, siendo una de las 

fuentes de satisfacción personal que las personas deben sentir en su trabajo, 

es un factor invisible que potencia la satisfacción laboral y promueve el mismo 

objetivo, que es el éxito de la organización (Puentes, 2017). Así también, se 

consideró como último 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 

organización.  

La segunda dimensión, capacidad, es producto de la relación entre 

recursos humanos y las características del trabajo, el cual se manifiesta en el 

desempeño físico, cognitivo y social y como resultado de la preocupación por el 

trabajo a través de las actitudes, la motivación 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 

sociodemográficos, estilo de vida y envejecimiento cronológico (Silva et al., 

2019).  Su primer indicador, fue las competencias, conceptualizadas como las 

habilidades y conocimientos que se pueden incrementar con una correcta 

gestión de las competencias de las personas, esto les permite descubrirse a sí 

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

De la misma manera, el siguiente indicador, fue el comportamiento, 

siendo una especie de círculo de evaluación que tiene como objetivo aclarar la 

conducta de las personas en un entorno, por qué se comportan así y qué efectos 

tiene su desarrollo, así 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 útiles para el desarrollo (Khan et al., 2020).  

Y como última dimensión se consideró, 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 institución, 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 et al., 2018) 

Asimismo, un clima empresarial sólido 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 económicos futuros. Esto incluye, no solo las 

materias primas utilizadas en la fabricación, sino también todo lo que se destina 

a la producción (Vega & Romero, 2020). Mientras que los recursos humanos, 

cuya gestión 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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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de Investigación 

Tipo de Investigación 

De acuerdo con (Salgado, 2018), el estudio fue de tipo aplicada, pues se utilizó 

pruebas basadas en procedimientos y directrices que proporcionaron las 

herramientas y marco para la realización del estudio de investigación. De la 

misma manera, fue de tipo descriptiva-correlacional, pues se realizaron 

observaciones de percepción del empowerment y el desempeño laboral en la 

institución, y correlacional porque se buscó establecer la relación existente 

entre las variables.  

Diseño de Investigación 

El diseño de investigación fue no experimental, pues no se efectuó 

manipulación deliberada de las variables Su enfoque fue de  tipo cuantitativo, 

según (Cabezas et al., 2018) se utilizó un análisis estadístico, mediante la 

recopilación de datos y su respectivo análisis para dar respuesta a los 

objetivos. Además, fue de corte transversal, pues se analizó información de 

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

3.2.   Variables y Operacionalización 

Definición conceptual 

Variable Independiente cuantitativa: Empowerment 

Según Whetten y Cameron (2016), consiste en dotar de libertad a las 

personas, desarrollando en ellas un sentimiento de confianza en sí misma 

logrando de esa forma el desarrollo de sus actividades. Consideraron tres 

dimensiones: Autoconfianza, Autodeterminación, Relevancia personal.  

Variable dependiente cuantitativa: Desempeño Laboral 

Es el resultado, expresado por la habilidad, la motivación de las personas y 

el entorno, en donde la habilidad resulta ser el producto de la aptitud, la 

capacitación y los recursos, con respecto a la motivación 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 organización (Bohórquez et al., 2020).  

Definición operacional 

Variable Independiente: El empowerment implica aprender nuevas 

competencias o desarrollarlas, generando impacto organizacional y personal. 

Se recopiló la información mediante un cuestionario de tipo Likert. La variable 

se evaluó en los colaboradores, mediante un cuestionario, formulando 

preguntas de forma coherente, secuencial y estructurada de acuerdo a las 

dimensiones tales como autoconfianza, autodeterminación y relevancia 

personal.  

Variable dependiente: El desempeño laboral son las acciones ejecutadas por 

los empleados, indicando así los logros alcanzados o tomar medidas 

correctivas de los inconvenientes que se puedan desarrollar. Como 

dimensiones de dicha variable, se consideraron la motivación, capacidad y 

entorno.  

Indicadores y medición: 

Variable independiente: En el empowerment se consideraron indicadores 

tales como; el dominio personal, visión- metas, autonomía, control activo, 

valores y compromiso. 

Variable dependiente: Los indicadores en el desempeño laboral fueron: 

reconocimiento-metas, recompensas-productividad, competencias, 

comportamiento, recursos materiales y recursos humanos. 

Se usó la técnica de escala de Likert y el software SPSS versión 25, permitió 

trabajar los datos. Además, se utilizó la escala de: nunca, casi nunca, a 

veces, casi siempre, siempre. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Según (Ñaupas et al., 2018) es el número de sujetos de estudio con 

características similares que nos permiten definir un estudio. La presente 

investigación, estuvo conformada por los 40 colaboradores del Instituto 

Privado Abaco Piura. 

 

Muestra 

Se entiende, como una fracción extraída del todo que se considera como una 

porción representativa del mismo. Según (Ventura, 2017) mencionó que la 

muestra es un subconjunto de la población en estudio, sobre quiénes se 

recolectarán datos. En este estudio, la muestra estuvo constituida por 40 

colaboradores. Se trabajó con el cien por ciento de la población. 

 

Muestreo:  

Censal, de acuerdo con (Otzen & Manterola, 2017) es aquel en donde la 

muestra es toda la población, este tipo de método se utiliza cuando es 

necesario saber las opiniones de todos los usuarios. Por ende, en el estudio 

se utilizó la totalidad de la población, siendo los 40 colaboradores.  

 

Unidad de Análisis: 

Se consideró 40 colaboradores conformados por las áreas de Dirección, 

Plataforma, Ejecutivos de ventas, docentes. Además, se tomaron en cuenta 

los criterios de inclusión, donde se escogió a los trabajadores y docentes del 

Instituto, y bajo el criterio de exclusión, al personal de mantenimiento y 

seguridad de la entidad.  

3.4.  Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

Encuesta: En base con (Avila et al., 2020), es un método empírico que utiliza 

una herramienta o formulario, de manera física 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 información de 

un grupo de personas y recopilar información y datos para tabularlos, 

clasificarlos y analizarlos en un estudio (Pozzo et al., 2019). Por ende, el 

cuestionario estuvo conformado por ítems ordenados de forma coherente, 

secuencial y estructurada, de acuerdo a los objetivos planteados, con el fin 

de recopilar la información 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 investigación cuidadosa, sistemática y lógica. Por lo tanto, los 

instrumentos aplicados fueron evaluados por tres expertos en la materia.  

Tabla 1.  

Validez del contenido por Juicio de Expertos

N° 
Grado 

Académico 
Nombres y Apellidos del experto Dictamen 

1 Doctora Emma Verónica Ramos Farroñan Aplicable 

2 Doctor Francisco Alexandro Ramos Flores Aplicable 

3 Magíster Ericka Julissa Suysuy Chambero Aplicable 

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

Confiabilidad: Según (Villasís 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 estadístico SPSS versión 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 

De acuerdo con los formatos de validación 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. 

3.6.   Método de análisis de datos 

Se utilizó estadística descriptiva, la cual procesó la información del cuestionario, 

asimismo, se requirieron operaciones matemáticas para realizar los cálculos. 

Se utilizó estadística inferencial para determinar la relación entre las variables 

empowerment y desempeño laboral, el procesamiento de datos se realizó en 

Excel y SPSS, donde se proyectaron gráficos estadísticos que conllevaron a 

verificar la relación existente. 

3.7. Aspectos éticos 

(Gagñay et al., 2020) enfatizaron la importancia de la ética en todos los 

aspectos de la vida, así como  en la investigación; 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 Institución para la realización del estudio, 

respetando los derechos de los involucrados. Asimismo, la información recibida 

tuvo la autenticidad de los resultados presentados en la investigación, donde se 

tomaron en cuenta todas las opiniones de las personas, se observaron los 

estándares del formato APA séptima edición en cuanto a la redacción del trabajo 

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

4.1 Descripción de resultados generales correspondientes a la variable 

empowerment y desempeño laboral 

Tabla 3.  

Empowerment 

Nivel fi % 

ALTO 2 5% 

MEDIO 14 35% 

BAJO 24 60% 

TOTAL 40 100% 

Nota: datos obtenidos de la aplicación 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

Nota: datos obtenidos de la aplicación del cuestionario 
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Tabla 4. 

Resultados por dimensiones correspondientes a la variable Empowerment 

obtenidos de la muestra de estudio.  

  Autoconfianza Autodeterminación 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 aplicación del cuestionario 

Los resultados reflejados en la tabla 4 y en la figura 02, nos muestra el detalle a 

nivel de dimensiones, en la dimensión Autoconfianza, el 28% tiene una percepción 

alta sobre el empowerment y el 38 % tiene un nivel bajo sobre la misma. En cuanto 

a la dimensión Autodeterminación, 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 

dimensión Relevancia personal el 25% de los encuestados denotan un nivel alto 

mientras que el 40% tiene un bajo nivel sobre esta dimensión. Los niveles 

evidencian la necesidad de robustecer las dimensiones a fin de disminuir las 

brechas y lograr empoderar más a los colaboradores.  

Figura 2.  

Resultados por dimensiones correspondientes a la variable Empowerment 

obtenidos de la muestra de estudio. 

 

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

Desempeño Laboral 

Nivel fi % 

ALTO 4 10% 

MEDIO 15 38% 

BAJO 21 53% 

TOTAL 40 100% 

Nota: datos obtenidos de la aplicación 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 desempeño laboral, mientras 

que 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  

desempeño laboral. Se evidencia la necesidad de evaluar y ejecutar planes de 

acción a fin de fortalecer y mejorar el desempeño laboral en los colaboradores. 

Figura 3.  

Desempeño Laboral. 

 

Nota: datos obtenidos de la aplicación del cuestionario  

ALTA MEDIO BAJO TOTAL

fi 4 15 21 40

% 10% 38% 53% 100%

4

15

21

40

10%
38%

53%

100%

0%

20%

40%

60%

80%

100%

120%

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

fi %



22 
 

Tabla 6. 

Resultados por dimensiones correspondientes a la variable Desempeño Laboral 
obtenidos de la muestra de estudio. 
 

  Motivación 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 aplicación del cuestionario 

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

de dimensiones, en la dimensión Motivación, el 10% tiene una percepción alta sobre 

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

dimensión 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 

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

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

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

necesarios y así disminuir las brechas y lograr gestionar el desempeño laboral. 

Figura 4.  

Desempeño Laboral. 

 

Nota: datos obtenidos de la aplicación del cuestionario. 
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4.2 Descripción de resultados del grado de correlación entre la variable 

empowerment y la variable desempeño laboral. 

Objetivo específico 1. Identificar la influencia de la Autodeterminación en el 

desempeño laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021 

Tabla 7. 

Influencia de la autodeterminación y la variable desempeño laboral. 

Correlaciones 
 

Autodeterminación 
Desempeño 

laboral 

 
Autodeterminación 

Correlación de Pearson 1 ,975** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 40 42 

Desempeño 
laboral 

Correlación de Pearson ,975** 1 

Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 

Nota: La correlación 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 correlación de 0,975** en la escala de Pearson, lo que afirmó la presencia de 

una relación significativa alta entre la dimensión y la variable. A efectos de 

aprobación o negación de la hipótesis planteada, con un nivel de (sig < 0.05), 

permitió ACEPTAR la hipótesis en función al objetivo general, que menciona que si 

existe influencia significativa entre la autodeterminación y el desempeño laboral. 

Esto nos expresa que a mayor autodeterminación en los colaboradores de la 

institución mayor será el desempeño laboral.  
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Objetivo Específico N° 2; Explicar la influencia de la autoconfianza en el desempeño 

laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021. 

Tabla 8. 

Influencia de la Autoconfianza y la variable desempeño laboral. 

Correlaciones 
Autoconfianza 

Desempeño 
laboral 

Autoconfianza 

Correlación de Pearson 1 ,860** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 

Desempeño 
laboral 

Correlación de Pearson ,860** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 

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

La tabla 8., en base a la lectura de los datos obtenidos, se denota un valor de 0,860** 

en la escala de Pearson, lo que afirmó la presencia de una relación significativa alta 

entre la dimensión y la variable. A efectos de aprobación o negación de la hipótesis 

planteada, con un nivel de (sig < 0.05), permitió ACEPTAR la hipótesis en función 

al objetivo general, que menciona que si existe influencia significativa entre la 

autoconfianza y el desempeño laboral. 



25 

Objetivo Específico N° 3; Determinar la influencia de la relevancia personal en el 

desempeño laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021. 

Tabla 9. 

Influencia de la relevancia personal y la variable desempeño laboral. 

Correlaciones Relevancia 
Personal 

Desempeño 
laboral 

Relevancia 
Personal 

Correlación de Pearson 1 ,793** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 

Desempeño 
laboral 

Correlación de Pearson ,793** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 

Nota: La correlación 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 afirmó la presencia de una relación 

significativa alta entre la dimensión y la variable. A efectos de aprobación o negación 

de la hipótesis planteada, con un nivel de (sig < 0.05), permitió ACEPTAR la 

hipótesis en función al objetivo general, que menciona que si existe influencia 

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

laboral de los colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021. 

Tabla 10.  

Influencia de la variable empowerment y la variable desempeño laboral. 

Correlaciones Empowerment 
Desempeño 

laboral 

Empowerment 

Correlación de Pearson 1 ,936** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 

Desempeño 
laboral 

Correlación de Pearson ,936** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 40 

Nota: La correlación 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 afirmó la presencia de una relación 

significativa alta entre las variables. A efectos de aprobación o negación de la 

hipótesis planteada, con un nivel de (sig < 0.05), permitió ACEPTAR la hipótesis en 

función al objetivo general, que menciona que si existe influencia significativa entre 

el empowerment y el desempeño laboral. 
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V. DISCUSIÓN

En relación a la discusión de los resultados, que fueron procesados y

analizados adecuadamente, se determinaron de acuerdo a los datos

obtenidos mediante la aplicación del instrumento dirigido a los

colaboradores del instituto privado Abaco Piura. Los hallazgos

encontrados se cotejaron con las bases teóricas y estudios previos de

autores, validando los objetivos planteados.

El primer objetivo específico, permitió determinar la influencia de la 

autodeterminación en el desempeño laboral de los colaboradores del 

instituto privado Abaco Piura 2021, la autodeterminación según (Flores et 

al., 2021) es la capacidad de tomar decisiones, actuar directamente y 

utilizar la iniciativa como una ventaja competitiva. En los resultados se 

identificó que, el 40% de los encuestados tenía un nivel bajo de 

autodeterminación, un 35 % un nivel medio y solo un 25% presentó un 

nivel alto, evidenciando así la necesidad de fortalecer la 

autodeterminación a fin de disminuir las brechas y lograr empoderar más 

a los colaboradores puesto que sus decisiones deben contribuir al buen 

desarrollo de la institución.  

Así también se denotó una relación significativa alta, considerando un 

valor de 0.975, en la escala de Pearson y una significancia menor a 0.05, 

expresando así que a mayor autodeterminación en los colaboradores 

mayor será el desempeño laboral lo cual se relaciona con la investigación 

de Saldarriaga (2020) quién denotó 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 participación e instrucción organizacional.  Respecto a ello 

(Whetten & Cameron, 2016) precisan a la autodeterminación como el 
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indicador que desarrolla en las personas la toma de decisiones de manera 

libre creando un espacio de armonía en sus funciones.  

Así también coincide con (Bowen, 2018) que parte de los objetivos 

estratégicos de la institución alineados al desarrollo de las personas, 

convirtiéndolas en fortaleza, creando así entes competitivos y 

posicionados dentro del mercado. Por su parte (Kikpatrick, 2020) 

manifiesta que el empowerment implica el otorgamiento de poder y 

autonomía en los roles de cada trabajador, estableciendo libertad en la 

toma de decisiones y demostrando su importancia dentro de la institución, 

obteniendo de parte de ellos una respuesta recíproca a través de sus 

comportamientos. Bajo el mismo enfoque (Dworkin, 2017) manifestó que 

cuando los empleados experimentan un alto grado de autonomía, no solo 

perciben su trabajo de manera más integrada y experimentan una mayor 

libertad, sino que también aportan enfoques propios para la resolución de 

conflictos y exploran soluciones alternativas a los mismos. 

El segundo objetivo específico fue determinar la influencia de la 

autoconfianza en el desempeño laboral de los colaboradores del instituto 

privado Abaco Piura 2021, la autoconfianza según (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 

visión personal, la energía y la paciencia para la ejecución de actividades 

de manera objetiva (Maestre & Bracho, 2019). En los resultados se 

identificó que, el 38% de los encuestados tenía un nivel bajo de 

autoconfianza, un 35 % un nivel medio y solo un 28% tuvo un nivel alto, 

evidenciando que la institución 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 óptima  

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 institución.  
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Guardando similitud con los resultados de Perea (2017) quién pudo 

concluir que, cuando hay mayor motivación en el trabajo, el desempeño 

de los empleados aumenta significativamente. Así también se denota una 

relación significativa alta, considerando un valor de 0.860, en la escala de 

Pearson y una significancia menor a 0.05., expresando así que si existe 

relación significativa entre la autoconfianza y el desempeño 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 y 

sentimiento de satisfacción en sus tareas. Así también coincide con 

(Herriger, 2020) concibe al empowerment como el apoyo organizacional, 

mientras exista mayor estímulo por parte de los jefes, se podrá obtener 

mejor rendimiento de los empleados.  

 

El tercer objetivo específico, enfatizó en determinar la influencia de la 

relevancia personal en el desempeño laboral de los colaboradores del 

instituto privado Abaco Piura 2021, la relevancia personal según (Whetten 

& Cameron, 2016) desarrolla en las personas la satisfacción en el 

desarrollo de las tareas generando así impacto en los resultados finales, 

evidenciando así 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 más a los colaboradores, para que se sientan 

más satisfechos y valorados en la empresa. Además, es necesario 

brindarles la información adecuada haciéndolos partícipes de las 

actividades empresariales logrando un mejor desempeño de los mismos.  

 

Dichos resultados se relacionan con Púm (2018) quién indicó que, la 

evaluación del desempeño permitió medir y potenciar el desarrollo de las 
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competencias de cada persona desde su puesto de trabajo, teniendo una 

visión clara de los objetivos y logrando el desarrollo como persona y como 

organización. Se comparte la opinión 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 así capacitarlos de manera constante y lograr una 

apropiada adaptación y transcender.  Así también, se denotó una relación 

significativa alta, considerando un valor de 0.793, en la escala de Pearson 

y una significancia menor a 0.05, expresando así que existe relación 

significativa entre la relevancia personal y el desempeño laboral.  

Respecto a ello (Palacios, 2018) argumentó que, es bueno tener un 

diagnóstico 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 institución. Identificando así sistemas de evaluación del desempeño 

laboral, que marquen la pauta, el control y la dirección de los 

colaboradores junto a los valores establecidos, sensibilizando y liderando 

así el comportamiento de las personas de manera coherente tanto en lo 

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

Así también (Aboramadan et al., 2019) denota al compromiso, como un 

estado mental positivo, caracterizado por alta energía, entusiasmo y 

concentración total en las funciones a desarrollar, es decir el grado en 

qué el empleado se involucra en las actividades de la institución.  

La teoría evidencia que la relevancia personal es un factor importante que 

impacta en el desempeño laboral, reflejando así, que los colaboradores 

del instituto privado Abaco, se encuentran en un nivel bajo, por lo que se 

debe fortalecer  mediante la retroalimentación  y así conseguir 

colaboradores con un excelente desempeño. 
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Por último, el objetivo general planteó determinar la influencia del 

empowerment en el desempeño laboral de los colaboradores del instituto 

privado Abaco Piura 2021. Los resultados obtenidos mostraron un nivel 

bajo con un 53% que correspondía a 21 personas encuestadas de un total 

de 40 colaboradores, así mismo un 38 % en un nivel medio y por último 

un 10% en un nivel alto, demostrando así una deficiencia en el 

empowerment afectando así en el desempeño laboral de la institución, 

siendo este un indicador en el cual debe brindar atención, feedback y 

feedforward, en busca de soluciones y  planes de acción, para mejorar y 

fortalecer el empoderamiento y que por lo tanto la realización de las 

labores logre ser eficiente y eficaz. De esta manera, generar un clima 

laboral apropiado conlleva a que los miembros de la organización se 

desenvuelvan de una mejor manera, y por lo tanto su productividad 

aumente y se genere un beneficio profesional no sólo para la empresa 

sino también para ellos mismos.  

 

Guardando similitud con el estudio de Chumbiauca (2019) quién 

determinó 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 expresó que existe un nivel alto 

de empoderamiento. Además, contrastando con la tesis de Oseda (2020), 

en donde los resultados son semejantes, ya que en su investigación se 

determinó que existe relación entre ambas variables; también es 

semejante con los resultados de la investigación de Flores (2020), en 

donde también se afirmó la influencia entre las dos variables de 

investigación, de manera positiva, evidenciándose impactos beneficios en 

la organización.  

 

Compartiendo dichos resultados, se puede denotar que, para el logro de 

un adecuado desempeño laboral, es esencial la implementación de 

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

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

 

Así también en base a los datos obtenidos, se mostró un valor de 0,936 

en la escala de Pearson, denotando una relación significativa y alta entre 

la variable independiente y la variable dependiente, así también se 

evidenció una significancia menor a 0.05, afirmando que existe relación 

significativa entre el empowerment y el desempeño laboral. En el mismo 

sentido (Franco et al., 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 institución de manera efectiva y 

eficiente. Además de brindar una visión estratégica más amplia. 

 

Para (Recalde et al., 2020), manifiesta que el desempeño laboral 

considera variables importantes como las habilidades, desarrollo 

personal, cultural y significado de la tarea. Además, de la influencia de 

factores del entorno como; el sistema de recompensas, salarios, 

programas de reconocimientos y capacitaciones (Guzmán et al., 2020). 

De esta manera, el empowerment y el buen desempeño 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 así lograr el reconocimiento social y 

éxito (Montoya et al., 2020). 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se pudo concluir que, si existe una influencia significativa, con un coeficiente

de correlación de ,975 (97.5%) en la escala de Pearson, alta y directa entre

la dimensión autodeterminación y el desempeño laboral en los colaboradores

del instituto privado Abaco Piura 2021.

2. Se logró identificar la existencia de una influencia significativa, con una

correlación de Pearson de ,860 (86,0%) alta y directa entre la dimensión

autoconfianza y el desempeño laboral en los colaboradores del instituto

privado Abaco Piura 2021.

3. Se pudo concluir que, si existe una influencia significativa, con un coeficiente

de correlación de ,793 (79.3%) en la escala de Pearson, alta y directa entre

la dimensión relevancia personal y el desempeño laboral en los

colaboradores del instituto privado Abaco Piura 2021.

4. Se pudo determinar que, si existe una influencia significativa, con un

coeficiente de correlación de ,936 (93.6%) en la escala de Pearson, alta y

directa entre el empowerment y el desempeño laboral en los colaboradores

del instituto privado Abaco Piura 2021.
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VII. RECOMENDACIONES 

1. El instituto privado Abaco necesita mejorar la influencia del desempeño 

laboral en la dimensión autodeterminación en la labor de los colaboradores 

de los diferentes niveles, a través de un plan anual de capacitación;  que les 

permita participar en diversas situaciones, actividades, roles y relaciones en 

la organización involucrándolos en la toma de decisiones en busca del bien 

común.  

2. La entidad debe mejorar la influencia del desempeño laboral en la dimensión 

autoconfianza en la labor de los trabajadores, mediante un programa de 

motivación e incentivos por resultados, en donde los incentivos y 

reconocimientos  motiven a cada uno de los colaboradores, a realizar sus 

actividades de manera óptima, buscando el alcance de sus metas trazadas.  

3. La empresa necesita mejorar la influencia del desempeño laboral en la 

dimensión relevancia personal en las funciones de los colaboradores, 

llevando a cabo una correcta inducción del personal, proporcionándole la 

información necesaria acerca de su desempeño y de esta manera, facilitarle 

el aprendizaje y la orientación necesaria para un mejor desarrollo.  

4. El instituto privado Abaco requiere una mejora de la influencia del 

empowerment en el desempeño laboral de los colaboradores, para ello se 

recomienda la planeación, organización, ejecución y monitoreo de 

estrategias que brinden el facultamiento de los colaboradores, pues ellos se 

sentirán valorados, útiles, preparados, requeridos y en consecuencia, más 

seguros de sí mismos, motivados e involucrados con la institución, 

generando una actitud positiva hacia el trabajo, mayor competitividad 

promoviendo la colaboración y participación activa en los integrantes de la  

organización.  
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ANEXO N°1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

Variable 
Independiente: 
Empowerment 

Para los autores Whetten y  
Cameron (2016) el Empowerment, 
consiste en otorgar libertad a las 

personas, para lograr su 
compromiso y lograr éxito 

perdurable. 

El Empowerment implica el 
desarrollo de competencias en 
las personas, generando 
impacto organizacional y 
personal. Se recopilará la 
información mediante un 
cuestionario de tipo Likert. 

Autoconfianza 

Dominio Personal 

Ordinal Tipo 
Likert: 

Nunca=1 
Casi 

Nunca=2 A 
veces= 3 

Casi 
siempre=4 
Siempre=5 

Modelo de roles exitosos 

Información 

Autodeterminación 

Visión-metas 

Autonomía 

Resultados 

Relevancia Personal 

Control Activo 

Valores 

Compromiso 

Variable 
Dependiente: 
Desempeño 

Laboral 

Para los autores Bohlander, Snell 
y Morris (2018) el Desempeño 

laboral, es el resultado expresado 
por la influencia de la capacidad, 

la motivación y el ambiente 
experimentada en cada 

colaborador. Involucra también un 
plan de acción que considera la 
retroalimentación, evaluaciones 
de desempeño, capacitaciones. 

El desempeño laboral es el 
grado de respuesta de los 
colaboradores generando 
impacto personal y 
organizacional. Esta variable 
está estructurada por cuatro 
dimensiones y mediante sus 
indicadores se obtendrá la 
información a través de un 
cuestionario de tipo Likert. 

Motivación 
Reconocimiento-Metas 

Recompensas- 
Productividad 

Capacidad 
Competencias 

Comportamiento 

Entorno 

 Recursos materiales 

Recursos humanos 

Fuente: Elaboración propia 

 

 



 

 
 

ANEXO N°2. 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO N°3. 

 

  



 

ANEXO N°4. 

 

 

  



 

ANEXO N°5.  

Confiabilidad de Alfa de Cronbach 

 

 

 

 

 

 

  



 

ANEXO N°6.  

Validación de los Instrumentos 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  





 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

  





 

 

  



 

 

 

  



 

 

 

  





ANEXO N°7. 

Autorización de la Institución 


