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Resumen

La presente investigacion se realizd en la empresa publica DRE Callao, 2021,
teniendo como proposito principal determinar la relacion que existe entre el
Empowerment y el Desempefio Laboral de los empleados de la Direccion Regional
de Educacion del Callao, 2021.

La investigacion corresponde al tipo aplicada con disefio no experimental, de corte
transversal y correlacional. La poblacion del estudio estuvo constituida por 200
colaboradores, la muestra 132 colaboradores. El instrumento de medicion
empleado fueron dos cuestionarios tipo escala de Likert de 5 puntos (Totalmente
en Desacuerdo, En Desacuerdo, Ni en Desacuerdo Ni de Acuerdo, de Acuerdo,
Totalmente de Acuerdo). Ademas, se emplearon estadisticos y para la prueba de
hipotesis se utilizé el chi-Cuadrado Se aplicaron estadisticas Descriptivo e

inferencial.

Los resultados obtenidos nos muestran que si Existe una Relacion positiva entre
las variables planteadas en este Proyecto de Investigacion. Finalmente, se
concluye que el Empowerment influye positivamente en el Desempeiio Laboral en

la Direccién Regional de Educacion del Callao, 2021.

Palabras clave: Empowerment, Desempefio Laboral.
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Abstract

This research was carried out in the public company DRE Callao, 2021, with the
main purpose of determining the relationship that exists between Empowerment and
Labor Performance of the employees of the Regional Directorate of Education of
Callao, 2021.

The research corresponds to the applied type with a non-experimental, cross-
sectional and correlational design. The study population consisted of 200
collaborators, the sample 132 collaborators. The measurement instrument used
were two 5-point Likert scale questionnaires (Totally Disagree, Disagree, Neither
Disagree nor Agree, Agree, Totally Agree). In addition, statistics were used and the
chi-square was used for the hypothesis test. Descriptive and inferential statistics

were applied.

The results obtained show us that there is a positive relationship between the
variables raised in this Research Project. Finally, it is concluded that Empowerment
positively influences Labor Performance in the Regional Directorate of Education of
Callao, 2021.

Keywords: Empowerment, Job Performance



I. INTRODUCCION

El sistema de empowerment es, la demostracion de nombrar fuerza y posicion a los
subordinados y hacer que se sientan propietarios de su propio trabajo. La utilizacion
de la técnica de fortalecimiento como un pilar de ayuda para asociaciones y
organizaciones asegura una mayor utilidad, pero ademas reduce
fundamentalmente la tasa de error debido a elecciones incorrectas o confusas por

parte de los representantes.

A nivel internacional, consideramos a Google un referente, uno de los principales
proveedores de innovaciones del mundo, y estamos comprometidos con un entorno
de trabajo creativo e integrador. En la actualidad, el uso de innovacién y la
competencia imponen diferentes demandas sobre el funcionamiento de las
maquinas individuales para cada empleado. De esta forma, las empresas han
acelerado la tramitacion de sus operaciones para que la mayoria de la gente ya no
esté dispuesta a esperar. (Revista Quéantica, 2017) Por otro lado, las
organizaciones a nivel nacional enfrentan problemas para tomar decisiones sobre
problemas imprevistos, ya que la mayoria de los empleados buscan
constantemente la ayuda de un gerente o supervisor inmediato cuando la clave
para una respuesta efectiva es aplicar la estrategia de empoderamiento. Lo mismo
gue logra dar a sus empleados autonomia y control total sobre las decisiones. (rpp,
2017)

De la misma manera en un ambito Local, especificamente en el Callao las
empresas como Minka, mall aventura plaza entre otros. Aplican el empowerment
como estrategia diferenciadora de otros centros comerciales y es que en ellos
busca no solo acreditar a los colaboradores a tomar decisiones en base a generar
valor agregado a las mismas, sino que también genera tiempo libre para que los

Gerentes Estratégicos busquen soluciones en la alta gerencia. (Gestion 2016)
Sobre el empowerment existen estudios realizados por Alles (2015), Prado (2014)

y Diaz (2013) Estos autores coinciden en que empowerment se basa en delegar

responsabilidades de manera eficaz y proporcionarles los medios adecuados para
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desarrollar sus habilidades profesionales. Sin embargo, no estan de acuerdo en
gue una vez que el empleado ha aprendido a funcionar perfectamente, deben

dejarlo operar solo.

Con lo que respecta a la segunda variable, es el limite con el que el representante
desarrolla sus capacidades dentro de la asociacién u organizacion, eliminando
factores que puedan influir en su presentacion. Ademas, la importancia de la
motivacion en relacion con los empleados es fundamental para lograr la

productividad dentro y fuera de las organizaciones.

A nivel mundial, desempefio laboral ha sido influenciada por la coyuntura mundial
del Covid-19, a pesar de que es valido, hay convenciones de crisis para
enfrentarnos a nosotros mismos, no podemos insistir en que haya alguna que nos
dé la especificidad. clave para tratar a los representantes. Sin embargo, debido a
las estimaciones particulares que han tomado los gobiernos, por ejemplo,
separaciones y cubiertas, han tenido la opcidén de establecer un lugar de trabajo
soportable que es fundamental para la presentacion de los trabajadores (CEPAL,
2020). Por otra parte, a nivel publico, los peruanos necesitan urgentemente
recuperar posiciones perdidas y ofrecer opciones frente a 6,2 millones de jévenes
en algun lugar en el rango de 18 y 29 afos, cuyo innegable grado de desempleo es
un lugar enormemente favorable. Los vales son una ayuda breve, lo que requerimos
son puestos manejables (Pert21, 2021) También a nivel de barrio, se conoce el
tema de los jovenes: Primero, la tasa de desempleo de los adolescentes es varias
veces el desempleo de los adultos y se ha expandido dramaticamente dentro del
pandemia. En segundo lugar, sin motivaciones satisfactorias, no muchas
organizaciones se propusieron reclutar a jovenes sin experiencia. Las modalidades
de preparacién, con excepcion de las practicas de pre profesionales, no se utilizan

generalmente debido a la ausencia de un impulso genuino. (La junta, 2021)

En cuanto a la segunda variable, los estudios realizados por Stoner (1996),
Freeman (1996) y Gilbert (1996), estos creadores coinciden en que son los
ejercicios identificados con consistencia con los estandares de una asociacion,

Estos se pueden estimar por las habilidades que cada individuo tiene en la misma.
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No obstante, difieren en la forma en que para lograr el objetivo establecido por la
organizacion deben superar los estandares establecidos que no les permiten tomar

decisiones correctas con autogobierno.

Este examen se crea en el espacio de infraestructura de la DRE Callao. Misma area
mencionada que tiene como labor realizar estudios para determinar las
necesidades de Infraestructura y Equipamiento Educativo dentro de la Jurisdiccion
de la DREC, asi mismo enfrentar cualquier tipo de riesgo en las Sedes Educativas,
Gestionar solicitudes presentadas por los representantes de diferentes Centros
Educativos, mantener actualizado los costos de mantenimiento de los centros
educativos, entre otros. En esta area se presentan los siguientes problemas:

Se ha observado que existe un incorrecto proceso de capacitacion, no ayudando a
los empleados a tener la aptitud necesaria para cumplir las tareas diarias. También,
se ha visto en el area de trabajo poca ventilaciébn de espacios, cada escritorio se
encuentra a 1 metro de distancia y no asegura mucho la Seguridad Personal del
Colaborador. En cuanto, al desempefio del colaborador iniciante encontramos un
bajo nivel de Motivacion relacionados a estabilidad laboral e incentivos monetarios
y no monetarios. Asi mismo, las Relaciones interpersonales entre compafieros de
trabajo no es tan clara, y podriamos llegar a decir que hay comentarios fuera de
lugar que crean un clima laboral hostil por lo tanto podriamos llegar a decir que no

hay un cumplimiento de normas adecuado.

En ese Sentido, se plantean los siguientes problemas. El problema general, que fue
formulado: ¢ Cuanto se relaciona el empowerment con el desempefio laboral en el
DRE, Callao 20217 En razén de lo anterior, se plantean los siguientes problemas
especificos que se derivan de la realidad problematica: a) ¢ Cuanto se relaciona el
empowerment con La motivacion de los empleados en la DRE, Callao 20217 b)
¢Cuanto se relaciona el empowerment con La relacién interpersonal de los
empleados en la DRE, Callao 20217 c) ¢ Cuanto se relaciona el empowerment con

el Cumplimiento de Normas de los empleados en la DRE, Callao 20217

Con Relacion a, las justificaciones, la presente investigacion tiene una justificacion

tedrica, visto que se sustenta en los modelos tedricos del Empowerment
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(Especificamente, el modelo tedrico del empowerment de Julian Rappaport). De la
misma manera, Desempefio Laboral (En particular, el modelo de evaluacion de
desempeiio que miden: Caracteristicas, Conductas o resultados Martha alles).

Estas teorias proporcionan un mayor alcance conceptual.

El estudio propone instrumentos (Cuestionarios de escala Ordinal y Medidos por
escala de Likert) Validos y confiables para diagnosticar las variables de estudios,
los cuales podran ser utilizados en futuras investigaciones. Mientras que, la
justificacion practica busca contribuir en la resolucion de los problemas
relacionados a las Variables que conlleva a la buena toma de decisiones.

Por esta razon, El objetivo general del examen actual es decidir la conexion entre
Empowerment y Desempefio Laboral en la DRE, Callao 2021.Para el logro de este
propasito se plantean los siguientes objetivos especificos: a) Determinar la relacion
entre Empowerment y Motivacién de los empleados en la DRE, Callao 2021. b)
Determinar la relacion entre empowerment y Relacion interpersonal de los
empleados en la DRE, Callao 2021. c) Determinar la relacién entre Empowerment
y cumplimiento normativo de los empleados en la DRE, Callao 2021.

Tomando las preguntas anteriores, asi mismo se formula la siguiente hipétesis
general: Existe una relacion significativa entre el empowerment y el desempefio
laboral en la DRE, Callao 2021. igualmente, las hipétesis especificas: a) las
hipétesis especificas son: el empowerment influye significativamente en la
motivacion de los empleados en la DRE, Callao 2021. b) el empowerment influye
significativamente en La Relacién interpersonal de los empleados en la DRE, Callao
2021. c) el empowerment influye significativamente en el cumplimiento de normas

de los empleados en la DRE, Callao 2021.

Il. MARCO
TEORICO
De la misma forma, se describen Trabajos que dan apoyo a la presente

investigacion, que fueron considerados desde el nivel nacional, igual de

internacionales; por tener relacion con las variables.
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En el &mbito Internacional, Robalino (2016), dirigié una investigacion totalmente
decidida a decidir la tasa de empoderamiento en el desempefio laboral, ademas,
establecio un disefio correlacional descriptivo, no Experimental. Ademas, 50
trabajadores como muestra a quienes se les entregd el cuestionario de tipo

encuesta, en Conclusion, empowerment se relaciona con desempefio laboral.

Adicionalmente, Zans (2017) realiz6 un estudio con el fin de analizar El Clima
Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral, asi mismo, establecio un
disefio no Experimental, correlacional. Ademas, 88 trabajadores como muestra a
quienes se les entregd un cuestionario de tipo encuesta para cada variable. En

conclusidn si existe relacion entre el clima organizacional y desemperio laboral.

Y, por ultimo, Salazar (2017) realiz6 un estudio con el fin de encontrar relacion entre
la satisfaccidon laboral y el compromiso organizacional, asi mismo, establecié un
disefio no Experimental, correlacional. Y una muestra de 229 colaboradores a
quienes se les aplico dos cuestionarios con respuestas anénimas y confidenciales,
sin control del tiempo y sin exigir su obligatoriedad. El estudio concluy6 con la

existencia de una relacion significativa entre las variables.

En el ambito Nacional, Flores (2020) dirigié una investigaciéon con el propdsito de
afirmar la relacién que existe entre empowerment y el desempefio laboral, asi
mismo, establecié un disefio no Experimental, descriptivo, correlacional. Ademas,
una muestra de 70 trabajadores y se les entregd un cuestionario de tipo encuesta
para cada variable. El estudio concluyé que el empowerment como herramienta

importante, porque tiene relacion significativa con el desemperio laboral.

Asi mismo, Saldarriaga (2019) realiz6 un estudio para percibir la relacién
empowerment y compromiso laboral, asi mismo, estableci6 un disefio no
Experimental, descriptivo, de enfoque correlacional. Ademas, una muestra de 89y
se les entregd dos cuestionarios de tipo encuesta. En conclusion, existe relacion

significativa entre el empowerment y compromiso laboral.
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Finalmente, Torres (2019) realizé un estudio para afirmar la conexion entre el
Empowerment y el desempefio laboral, asi mismo, establecié un disefio no
Experimental, descriptivo, correlacional. Ademas, una muestra 328 empleados y se
les entregd un cuestionario de tipo encuesta para cada variable. En conclusion, las

dos variables tienen relacion.

Para tal efecto, argumentamos con teorias de autores que tengan relacion a las
variables a fines de nuestra investigacion. Con relacién a la variable Empowerment,
en cuanto a su etimologia, Del inglés Empower, es dar autoridad a un grupo de
diferente nivel socioeconémico para que, a través de la autoadministracion, trabajen
en su entorno cotidiano. Esta relacionado con la utilizacién de los recursos y los
derechos obtenidos, para mejorar la seguridad con la que el trabajador decide
(RAE, 2005) Mientras que el desempeiio laboral, su origen inicia cuando los
gerentes buscaron la manera de Evaluar la Actividad de sus colaboradores y asi

poder mejorar el rendimiento de los mismos. (Ecured, 2007)

A continuacion, se detallan las bases teoricas del Empowerment:

Gil & Giner (2007) donde menciona que fortalecimiento o designacién de la fuerza,
se caracteriza como la capacidad de un individuo o una reunién de individuos tener
la opcion de incidir en el giro de los acontecimientos o la mejora de los ejercicios
de otros a través de la autoridad otorgada por las asociaciones. Vale la pena
centrarse en que cuando aludimos a la asignacion de poder, también debe tenerse
en cuenta que el individuo que adquiere este rasgo, a diferencia de los diferentes
socios, debe reflexionar sobre las suposiciones o solicitudes de todo el personal a
su cargo. (p.298) También, Chiavenato (2004) dice que el empoderamiento o
designacion del poder comienza con la posibilidad de dar a las personas la fuerza,
la oportunidad y los datos que deberian tener la opcién para decidir sobre las

opciones y participar de manera efectiva en la organizacion. (p. 226).
Bien se puede atestiguar entonces que el empowerment se convierte en un

dispositivo fundamental para cambiar la conexiébn regulatoria de los

establecimientos instructivos hoy; Para esta aclaracion, la importancia de utilizar
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enfoques de lider hasta el limite se basa en esta estrategia, que dinamiza el
fortalecimiento del cuerpo docente de la junta en las afiliaciones, estan logrando
una diferencia en la cultura reformista como cultura de ayuda, con tertulias de
trabajo de creacion propia, situadas hacia la satisfaccion de las metas y objetivos
planteados. por ello, el fortalecimiento de la capacidad humana con la asociacion
permite elevar la naturaleza de la atencion al cliente, Aldana & Pifia (2017).

Valdez (2005), describe el empowerment como: La técnica depende de la razon por
la que los individuos que se identifican directamente con el trabajo son los que mas
indicados a la hora de elegir, ya que son los individuos que conocen y tienen la
mentalidad para ello, el interés de todos. especialistas durante el tiempo dedicado,
la mejora persistente permitirA que cualquier organizacion avance (p. 58). El
pensamiento es una voz de origen anglosajon y un esfuerzo por hacer una
comprension exacta del espafiol es extremadamente peligroso, distintos creadores

coinciden en que fortalecer es el consentimiento para decidir. Wilson (1997)

En Relacién a los modelos Tedricos se identificaron los siguientes:

Modelo de Rappaport, Este modelo de empowerment fue propuesto a finales de los
afos setenta. En esta proposicion de fondo, como lo indica el creador, enfatiza tres
segmentos fundamentales del fortalecimiento: la sociologia, la actividad politica y
el avance patrimonial. Rappaport comprende que la sociologia y especificamente
la técnica légica es lo que asegura una informacion suficiente sobre la realidad
amiga. esto va de la mano con la Motivacion, el cual se puede evaluar con
cuestionarios basados en Trabajo en Equipo, Organizacién, Habilidad para tomar
decisiones, Orientacion al cliente, Confianza, compromiso, oportunidad de
crecimiento y asertividad. La mediacién social, a la luz de la estrategia ldgica,
apunta a atender los problemas sociales iniciados en su mayor parte, por una
diseminacién inconsistente de los bienes materiales y mentales, estos alineados a
las normativas que rige cada empresa. Asi mismo, este modelo aporta al mundo
empresarial lo esencial para implantar la estrategia Empowerment en un entorno
360 grados dentro de la empresa. Como limitacion tenemos que, el desarrollo de

los recursos que provee cada empresa tienen que ser claros para una mejor
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captacion de los colaboradores al momento de realizar sus funciones.

Modelo de Zimmerman, Este modelo fue desarrollado por Marc zimmerman quién
acepta que la seguridad en uno mismo como empoderamiento mental se logra
mediante el fortalecimiento de diferentes componentes. pieza clave para el cambio
en las relaciones internas de la empresa es maximizar las capacidades de los
empleados, asi mismo asegurar sus funciones de manera eficiente basados en la
toma de decisiones correctas. Marc propone 2 dimensiones que destacan entre la
gama de caracteristicas que cuenta una empresa: Seguridad Personal y
Capacidades. Como critica es que para que el colaborador pueda analizar de
manera eficiente sus decisiones se tendra que brindar mas herramientas ademas

de Seguridad en su area de trabajo.

Modelo de Vidal, Este modelo de administracion implica una especie de iniciativa
gue depende de fomentar los limites de los asociados con el objetivo de que puedan
hacer su trabajo con soltura. De esta manera, la alta administracion tiene mas
libertad para pensar en nuevas empresas y mejoras persistentes en la asociacion,
y los trabajadores pueden socavar sus habilidades maestras. Asi mismo el modelo
aporta en las ciencias empresariales a valorar la esencia del liderazgo y el manejo
de las relaciones entre areas. Como limitaciones, es que no se puede generar un

liderazgo activo si no se respetan los procesos.

El creador de este estudio acepta las medidas propuestas por Zimmerman, que se
muestran a continuacion. La primera dimension es la seguridad personal, percibida
como el nivel de conviccion con el que un individuo decide., en un enfoque
empresarial es aportarle al colaborador las herramientas para que sea autonomo
en su area de trabajo. La seguridad personal se mide por 3 indices: Confianza,
Asignaciones Claras y Compromiso. La segunda dimension es la Capacidad o
Capacidades del Colaborador, entendida como el grado de adaptabilidad del
individuo frente a diferentes casos imprevistos. Las capacidades se miden por 4
indices: Trabajo en Equipo, Organizacion, Hab. Para tomar decisiones y orientacion

al cliente.
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Con relacion a nuestra segunda variable Desempefio Laboral es necesario precisar
de donde proviene la palabra, La medida de evaluacion primaria completada y
registrada Ocurrié a mediados de 1800 en una planta de materiales en New Lanark,
Escocia, dirigida por el experto monetario Robert Owen, uno de los principales

publicistas de la mejora de la ocupacién britanica. (Albo, 2021)

Asi mismo, desempefio laboral deduce el calibre de los logros realizados por un
especialista en el desarrollo de sus esfuerzos mejorados por el establecimiento
después de su culminacion. Esto implica que la ejecucion del trabajo es la
evaluacion de las asignaciones relegadas. Asi, es normal referenciar que la
ejecucion de obra es la forma en que una persona dentro de un establecimiento
estatal, o asociacién empresarial, puede trabajar adecuadamente para adquirir sus

objetivos o encargos dotados de ser terminados en un tiempo libre o decidido.

Para entender con mas claridad sobre la definicion de la variable desempefio
laboral, es preciso detallas distintas definiciones, Chiavenato (2007), Hace
referencia a que desempefio es la conducta del trabajador con un punto de vista
fijo. Asimismo, se resuelve que la presentacion del representante se ve afectada
por destinos singulares, que simultdneamente cumplen con objetivos jerarquicos.
Por otra parte, Performance son aquellas actividades o practicas que se encuentran
en los trabajadores y que son bésicas para los beneficiarios de la asociacion. En
consecuencia, se piensa en sus capacidades y en su grado de compromiso

participativo. (Pedraza, Amaya & Conde, 2010)

Asi mismo, Werther (2008), El avance del personal comprende proyectos
enfocados en trabajadores de corto, mediano y largo recorrido a quienes se les da
una planificacion eso les ayudara en el futuro a trabajar productivamente en la
asociacion. Ademas, llaman la atencion sobre que la preparacion es vital para el
aprendizaje del trabajador y consiste en potenciar cada una de las habilidades
especializadas, funcionales y reguladoras de los individuos de la asociacion para el

desempeiio eficiente y el cumplimiento de normas.

Asi mismo, Asch (2015), explica que la ejecucion del trabajo es un instrumento que
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rastrea los datos que los proveedores y clientes internos tienen sobre un cémplice.
Este dispositivo propone datos sobre su espectaculo y sus capacidades
individuales para ver espacios de mejora interminable que hacen crecer su trabajo

concertado para cumplir con las objeciones de la asociacion.

Asi mismo, como modelos tedricos tenemos los siguientes:

El modelo de Garcia propone un modelo de evaluacion de limites que se basa en
los datos de los preliminares de evaluacion de la presentacion, la experimentacion
con procedimientos novedosos y diversos marcadores de limites. Ademas, el
modelo intenta fomentar un marco para desarrollar ain mas las habilidades de los
especialistas, destacar la importancia de un puesto especifico y contribuir con el
objetivo de que la evaluacion incida en mejores préacticas pedantes. Por ello, Eva
Garcia propone como dimensiones: el Cumplimiento de normas, Las relaciones

Interpersonales y La motivacion.

Modelo de Carrefio presenta un modelo para la evaluacién de la ejecucion,
centrado en el peligro del tablero, es decir, producen un indicador compuesto para
abordar una progresion de factores de riesgo que deberian restringirse mediante
procedimientos jerarquicos. La ponderacidon de los puntos mencionados
anteriormente se ordena en funcién de un modelo IGR que explora metodologias
numéricas desde una filosofia teérica y cuantificable y, posteriormente, tener la
opcion de evaluar diferentes aperturas dentro de una asociacion. en cuanto a
arriesgar a los ejecutivos a restablecer objetivos que funcionen sobre la viabilidad

del directorio antes mencionado.

El modelo Camejo Es un modelo de administraciébn por competencias donde se
requiere un rubro donde se valora el limite y empuje de cada trabajador a asumir
responsabilidades y peligros para asegurar una presentacion satisfactoria en el
objetivo esencial de una tarea especifica. Esto genera beneficios al decidirse por
opciones dentro de un establecimiento, por ejemplo, 1) Caracterizar perfiles
capaces que favorezcan la productividad de una asociacion 2) Conocer cada

espacio de trabajo, igualmente es mas sencillo realizar los distintos aparatos para
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satisfacer un objetivo dentro de esa region anteriormente mencionada. |,
reconociendo los enfoques bésicos en el marco y atacandolos rapidamente 3) La
evaluacion del desempefio se puede realizar dependiendo de marcadores de
administracion cuantificables, cuantificables y calificables para notar un patron
inmediato en una interaccion especifica 4) Mayor utilidad y resultados mas
desarrollados.

se asume las dimensiones y modelo propuesto por Eva Garcia, ya que tocan temas
innovadores y estrategias didacticas para mejorar el desempefio del colaborador,
que se muestran a continuacion: La medida principal es el cumplimiento normativo,
percibido como, el nivel de responsabilidad que todo trabajador necesita dentro de

la organizacion.

La segunda dimension son las Relaciones Interpersonales, entendido por la calidad
en la cual el empleado puede comunicarse de manera clara con los demas

comparieros de area, creando un grato y comodo clima laboral.

La tercera medida es la Motivacion, vista como uno de los requisitos esenciales de
las personas, se toca este punto ya que para contar con un empleado altamente
calificado al momento de desempefiarse de manera eficiente en su area de trabajo

necesita estar motivado intrinseca y extrinsecamente.

. METODO

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Este Estudio es de tipo aplicada ya que, busca el periodo de informacion con
aplicacion directa a los problemas de la sociedad o el campo valioso. Esto es en un
nivel muy basico que depende de los descubrimientos mecéanicos del examen
esencial, manejando el camino hacia la conexién de la hipétesis y el item. En este
sentido, esta investigacion utilizara los avances de las ciencias empresariales para

estudiar y explicar relacién entre el empowerment y el desempefio laboral de los
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empleados de la DREC.

En relacion con el disefio, se ha elegido dentro de los no experimentales, el disefio
transversal descriptivo del tipo correlacional simple. De esta manera, como refleja
Carrasco (2017), no se pretende hacer manipulacion en las variables
Empowerment y Desempefio Laboral en la DRE del Callao, durante un momento

determinado, identificado por el afio 2021.

Esquema: disefio correlacional simple

M: Muestra de Estudio
Q«(V1): Empowerment

Ov(V2): Desemperio Laboral
R: Relacién entre Variables

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Empowerment

Segun Gil & Giner (2007) menciona que el empowerment o delegacién de poder,
es la capacidad de las personas para tener la opcion de incidir en el giro de los
acontecimientos o la mejora de los ejercicios de otros a través de la autoridad
otorgada por las asociaciones. Vale la pena enfocarse en que cuando aludimos a
la asignacion de poder, también debe darse cuenta de que el individuo que obtiene
esta cualidad, a diferencia de los diferentes comparieros de equipo, siente fuerte
empatia por los demas. (p.298)

Variable 2: Desempefio Laboral

Acosta (2018), caracteriza que desempefio laboral es el ejemplo de tendencia del
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experto durante la ejecucion de su organizacion.

3.3. POBLACION Y MUESTREO

Poblacion

Segun, Hernandez, R.; Fernandez, C. & Baptista, P. (2010), La poblacién es el aire
de la relativa multitud de casos que armonizan con juicios concretos. Una poblacion
es el plan de juego de todos los casos que coinciden con un movimiento de
sutilezas. El universo en el estudio fueron los 200 empleados de la DREC.

Muestra

Como lo indica Fernandez C, Baptista P. (2010) Es el subgrupo de la poblacion del
que se recopila la informacion y debe ser ilustrativa. En cuanto a metodologia
cuantitativa, el modelo es un subgrupo de la cantidad de ocupantes con energia
sobre la cual se recopilaran los datos, y que deben describirse con precisién o
delimitarse con anticipacién, debe ser ilustrativo de esa poblacion. Después; por lo
tanto, habiendo aplicado la ecuacion para calcular la muestra con un margen de
error del cinco por ciento (5%) y un nivel de certeza de (95%). se obtuvo un total de

132 Empleados de la DREC gque se identifican directamente con la Investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La encuesta, porque demostré ser innovador en todos los campos de estudio y
adecuado para separar las cualidades o sustancias de los encuestados.

Con respecto al instrumento, Zubizarreta (2014) Lo caracteriza como lo fisico
implica que registra los datos adquiridos o probados en el método. De esta manera,
se aplicé una encuesta, entendida como un instrumento normalizado que se utiliza
para recopilar informacion durante el trabajo de campo de ciertos examenes
(Meneses, 2016). Para Bernal (2010), el cuestionario es una estrategia adecuada
para recopilar informacion de la unidad de investigacion bajo examen; por asi
decirlo, se convierte en una progresion de consultas abiertas (libre criterio de
encuestado) o consultas cerradas (restringidas a respuestas electivas) destinadas

a la variedad de datos con respecto a los factores de exploracion y que son
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confiables con el problema de exploracion y la especulacién. para una estimacion
correcta (p. 250). El cuestionario cont6é con 52 items; de los cuales 38 Preguntas
estan directamente relacionadas con empowerment y 14 para la desempeiio

laboral.

En este sentido, previa a la aplicacion del instrumento se verifico su validez; Se
percibe que un instrumento es sustancial, por si acaso estima lo que dice,
legitimidad, es un ciclo constante, que requiere controles precisos. (Soriano, 2014).
Por su parte, Nifio (2011) asegura que la validez de un instrumento es una cualidad,
gue consiste en medir la variable; es decir, que sea preciso y adecuado. Por lo cual,
el cuestionario utilizado para la investigacion fue revisado y aprobando la técnica

de juicios de expertos.

Instrumento:
Para el estudio, el cuestionario fue tratada como un aparato o instrumento para

recopilar informacion y datos.

Definicion de Cuestionario:
En este sentido, el cuestionario es un instrumento utilizado para recopilar resultados
positivos y negativos en una investigacién, lo que permite obtener los datos

fundamentales de los Empleados de la DRE, Callao 2021.

3.5. Procedimiento
Para la metodologia con los datos adquiridos, se partié de constatar la confiabilidad
del instrumento con la utilizacién del alfa de Cronbach, coordinando la informacion
guardada en SPSS 25, la misma informacién que se obtuvo tras la aplicacion del
instrumento relativo a 132 comparieros de la DRE, Callao 2021.

3.6. Métodos de analisis de datos

Descriptivo

Fernandez et al. (2002) Las medidas esclarecedoras son la presentacion de datos

23



organizados en tablas y representaciones graficas, mediante estrategias para un
plan de certezas que sirve para respaldar ejercicios facticos en la dispersion de la

repeticion para cada factor (p.17).

3.7. Aspectos éticos

Hipotéticas y metodoldgicas fueron consideradas; No obstante, la legitimidad de los
resultados, la consideracion de la innovaciéon autorizada del creador y el orden de
los Empleados del Area de Infraestructura del DREC, que contribuyeron ofreciendo
datos en el procedimiento de la indagacion.

La investigacion dependia tanto de la moral como de las virtudes consideradas en
principio y filosofia; En consecuencia, los resultados fueron consecuencia del

trabajo realizado.

IV.RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivos
Empowerment
Tabla 1.

Niveles de percepcion respecto al uso del Empowerment

f %
Regular 3 2,3
Bueno 100 75,8
Excelente 29 22,0
Total 132 100,0

Figura 1

Niveles de percepcion respecto al uso del Empowerment
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En la tabla 1y figura 1 se observa que el 2.3% de los encuestados perciben que el

Empowerment Representa un nivel Regular, el 75.8% Bueno, y el 22% Excelente.

Dimensiones del Empowerment

Tabla 2.

Dimensiones de la Variable Empowerment

Regular  Bueno Excelente  TOTAL

% f % f % f %
Capacidades 6 45 99 750 27 20,5 132 100,0
Seguridad Personal 4 3 88 66,7 40 30 132 100,0

DIMENSIONES

El 4.5% de los empleados perciben a las Capacidades en nivel regular, el 75%
Bueno, y el 20.5% Excelente. Asi mismo, el 3% de los encuestados perciben que
la Seguridad Personal Presenta un nivel Regular, el 66.7% Bueno, y el 30%

Excelente.

Figura 2

Dimensiones de la Variable Empowerment
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Desempefio Laboral

Tabla 3.

Niveles de percepcion respecto al uso del Desempefio Laboral

f %
Bajo 4 3,0
Medio 72 54,5
Alto 56 42,4
Total 132 100,0

Figura 3

Niveles de percepcion respecto al uso del Desempefio Laboral
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En la tabla 4 y figura 4 se observa que el 3% de los encuestados perciben que el

Desempefio Laboral Presenta un nivel Bajo, el 54.5% Medio, y el 42.4 % Alto.

Dimensiones del desempefio laboral

Tabla 4.

Dimensiones de la variable desempefio laboral

Muy Débil Débil Fuerte Muy Fuerte TOTAL
DIMENSIONES

f % f % f % f % f %
Motivacion 1 08 14 106 66 50 51 386 132 100
Relacion

3 23 3 23 68 51558 439 132 100
Interpersonal

Cumplimiento de
08 11 83 66 50 54 409 132 100
normas

Los resultados evidencian que el 0.8% de los trabajadores perciben que la
Motivacién representa un nivel Muy Débil, el 10.6% Débil, el 50% Fuerte y el 38.6%
Muy Fuerte. Asi mismo, el 2.3% de los trabajadores perciben que la Relacién
Interpersonal Representa un nivel Muy Débil, el 2.3% Débil, el 51.5% Fuerte y el
43.9% Muy Fuerte. Ademas, el 0.8% de los perciben que la Relacion Interpersonal
Representa un nivel Muy Débil, el 8.3% Débil, el 50% Fuerte y el 40.9% Muy Fuerte.
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Figura 4

Dimensiones de la variable desempefio laboral
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4.2. Analisis Inferencial

4.2.1. Hipotesis general

Ha: Existe una relacién significativa entre el Empowerment y el Desempefio
Laboral en la Direccién Regional de Educacién, Callao 2021.
Ho: No, Existe una relacion significativa entre el Empowerment y el Desempefio

Laboral en la Direccion Regional de Educacion, Callao 2021.

Criterio parala comprobacion de la hipétesis:

Si el X2e es mayor que el X2 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula.

Si el X% es mayor que X2 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna,

Nivel de Significancia: 0.05

Tabla 5.

Prueba de Chi-cuadrado — Hipétesis general
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Significacion

Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,1232 4 ,007
Razo6n de verosimilitud 14,922 4 ,005
Asociacion lineal por lineal 11,743 1 ,001
N de casos validos 132

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,09.

ZONA
ACEPTACION Ha

RECHAZO Ho
ZONA

ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha

1
X2 (9.4877) X2, (14.123)

Considerando que los resultados evidencian que X2e (14,123) es mayor que X2 t
(9,4877) con 95% de confianza y 4 grados de libertad, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, es decir que las variables se relacionan. En tal
sentido, concluimos que Existe una relacién significativa entre el Empowerment y

el Desempefio Laboral en la DRE, Callao 2021.

4.2.2. Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1

Ha: Existe una relacion significativa entre el Empowerment y La Motivacion de los
empleados en la Direccién Regional de Educacién, Callao 2021.
Ho: No, Existe una relacion significativa entre el Empowerment y La Motivacién de

los empleados en la Direccion Regional de Educacion, Callao 2021.

Criterio parala comprobacion de la hipotesis:
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Si el X2 es mayor que el X2 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis
nula.

Si el X2 es mayor que X% se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna.

Nivel de Significancia: 0.05

Tabla 6.

Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis general

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,5942 6 ,005
Razo6n de verosimilitud 18,942 6 ,004
Asociacion lineal por lineal 11,961 1 ,001

N de casos vélidos 132
a. 7 casillas (58,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,02.

ZONA
ACEPTACION Ha

RECHAZO Ho
ZONA

ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha

1
X2 (12.5916) X2 (18.594)

Considerando que los resultados evidencian que X2e (18,594) es mayor que X2 t
(12,5916) con 95% de confianza y 6 grados de libertad, se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipoétesis alterna, Es decir variable y dimensién tienen relacién. En
tal Sentido se puede concluir que, hay relacién entre Empowerment y Motivacién

de los empleados en la DRE, Callao 2021.

Hipotesis especifica 2

Ha: Existe una relacion significativa  entre el empowerment y La Relacion
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interpersonal de los empleados en la Direccion Regional de Educacion, Callao
2021.

Ho: No, Existe una relacion significativa entre el empowerment y La Relacion
interpersonal de los empleados en la Direccion Regional de Educacién, Callao
2021.

Criterio para la comprobacion de la hipotesis:

Si el X2e es mayor que el X2 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula.

Si el X% es mayor que X2 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna.

Nivel de Significancia: 0.05

Tabla 7.

Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis general

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,8622 6 ,021
Razoén de verosimilitud 17,115 6 ,009
Asociacion lineal por lineal 11,452 1 ,001
N de casos validos 132
ZONA
ACEPTACION Ha
RECHAZO Ho

ZONA
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha

|
X2:(12.5916) X3 (14.862)

Considerando que los resultados evidencian que X2e (14,862) es mayor que X2 t
(12,5916) con 95% de confianza y 6 grados de libertad, se rechaza la hip6tesis nula

y se acepta la hipétesis alterna, Es decir variable y dimension son dependientes.
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En tal Sentido se puede concluir que, hay relacién entre empowerment y Relaciéon
interpersonal de los empleados en la DRE, Callao 2021.

Prueba hipotesis especifica 3

Ha: Existe una relacion significativa entre el Empowerment y El cumplimiento de
normas de los empleados en la Direccion Regional de Educacion, Callao
2021.

Ho: No, Existe una relacion significativa entre el Empowerment y EI cumplimiento
de normas de los empleados en la Direccion Regional de Educacion, Callao
2021.

Criterio parala comprobacion de la hipotesis:

Si el X2e es mayor que el X% se acepta la hip6tesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula.

Si el X2 es mayor que X% se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna.

Nivel de Significancia: 0.05

Tabla 8.

Prueba de Chi-cuadrado — Hipétesis general

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,5802 6 271
Razén de verosimilitud 9,133 6 ,166
Asociacion lineal por lineal 5,439 1 ,020

N de casos validos 132
a. 7 casillas (58,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,02.

32



ZONA
ACEPTACION Ha

RECHAZO Ho
ZONA

ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha

I
X2, (7,580) X2, (12,5916)

Considerando que los resultados evidencian que X2e (7,580) es menor que X2 t
(12,5916) con 95% de confianza y 6 grados de libertad, se acepta la hipotesis nula
y se rechaza la hipotesis alterna, Variable y Dimensién son Independientes. En tal
Sentido concluyo, hay negativa relacion entre Empowerment y cumplimiento de
normas de los empleados en la DRE, Callao 2021.
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V. DISCUSION

Sobre la hipétesis general, que al ser formulada sostiene que Existe una relacion
significativa entre el Empowerment y El Desempefio Laboral de los empleados en
la Direccion Regional de Educacion Callao 2021. Esta se confirma dado el resultado
del coeficiente de ChiCuadrado de Pearson (X%: 14,123), que muestra ademas un
nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teérico (p=,000< 0,05).
Esto significa que existe una correlacion positiva considerable y significativa entre
las variables Empowerment y el Desempefio Laboral, lo que sugiere que, a mejor
Empowerment de Direccion Regional de Educacion Callao, 2021. mejor sera el
Desempefio Laboral de ella. El hallazgo se confirma con el estudio de Flores (2020),
titulado “El empowerment y el desempefio laboral en el area de produccion de la
Organizacion Plastimiq - San Juan de Lurigancho 2019”. Quién obtuvo como
resultados que existe influencia significativa entre la variable inteligencia
Empowerment y el desempefio laboral. El coeficiente obtenido es de 0.893 el cual
nos indica que se presenta una relacion positiva muy fuerte de las variables
empowerment y desempenio laboral. También, el nivel de significancia bilateral es
p<0.000 menor a 0.05 dando como resultado que se rechace la hip6tesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Por ello, se afirma que el empowerment como
herramienta importante, porque fortalece los objetivos en las organizaciones y esto
generaria mayor beneficio en la empresa. Ademas, algunos miembros de las
organizaciones que son expertos en el Desempefio Laboral pueden inspirar a los

demads con sus experiencias.

En cuanto a la hipétesis especifica 1 que sefiala que existe influencia entre el
Empowerment y La Motivacion para la Direccion Regional de Educacion del Callao
2021. Se tuvo como indicativo el resultado del coeficiente de Chi cuadrado de
Pearson (X% 18,594), encontrandose ademas un nivel de significancia real menor
qgue el nivel de significancia teo6rico (p= ,000<0,05). ElI grado de correlacion
encontrado refiere a una relacion positiva considerable y significativa entre la
dimensiéon Motivacion de la variable Desempefio Laboral y la variable
Empowerment, lo que sugiere que, a mejor Motivacion en la Direccion Regional de

Educacion del Callao, mejor serd Empowerment de esta. El hallazgo se confirma
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con la tesis de Hoyos, (2019), titulada “EL EMPOWERMENT Y SU RELACION
CON LA MOTIVACION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CHOTA EN EL ANO 2018”, en la cual se mostré que existe una influencia entre la
Motivacién y El Empowerment, hipétesis que respalda al indicar que, dentro del
Empowerment, las personas estan volviendo a comunicarse mucho mas y confiar
el uno en el otro, o que incrementa la Motivacion en el trabajo. Sobre el tema social,
MAas que conectar a las personas, La Relacion Interpersonal tiene el potencial de
ser un camino hacia un modelo a seqguir y de igualdad entre los empleados, ya que
puede dar acceso a buen Clima laboral, ademas de promover la buena

Comunicaciéon entre los mismos.

En cuanto a la hipdtesis especifica 2 que sefiala que existe influencia entre el
Empowerment y la Relacion Interpersonal para la Direccion Regional de Educacion
del Callao 2021. Se tuvo como indicativo el resultado del coeficiente de Chi
cuadrado de Pearson (X%= 14,862), encontrdndose ademdas un nivel de
significancia real menor que el nivel de significancia teérico (p=,000<0,05). El grado
de correlacion encontrado refiere a una relacion positiva considerable y significativa
entre la dimension Relacién Interpersonal de la variable Desempefio Laboral y la
variable Empowerment, lo que sugiere que, a mejor Empowerment en la Direccion
Regional de Educacion del Callao 2021, mejor sera el Relacion Interpersonal de
esta. El hallazgo se confirma con la tesis de Castellanos y Ushifiagua (2016) titulada
‘RELACIONES INTERPERSONALES Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
ORGANIZACION DE GIMNASIOS — CHICLAYO?”, en la cual afirman que, si se
establece una buena comunicacion interpersonal, estardn compartiendo
conocimientos y sentimientos dentro de un grupo de trabajo mejorando las

percepciones y motivaciones cuando emiten el mensaje.

En cuanto a la hipétesis especifica 3 que sefiala que no existe influencia entre el
Empowerment y el Cumplimiento de normas para la Direccion Regional de
Educacion del Callao 2021. Se tuvo como indicativo el resultado del coeficiente de
Chi cuadrado de Pearson (X2%= 7,580), encontrandose ademas un nivel de
significancia real mayor que el nivel de significancia teérico (p=,000<0,05). El grado

de correlacion encontrado refiere a una relacion negativa considerable vy
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significativa entre la dimension Cumplimiento de normas de la variable Desempefio
laboral y la variable Empowerment, lo que sugiere que, a menor Cumplimiento de
normas en la Direccion Regional de Educacion del Callao, 2021. menor sera el
Empowerment de esta. El hallazgo se confirma con el estudio de Saldarriaga (2020)
A su vez, con el fin de establecer si existe relacion significativa entre empowerment
y compromiso normativo en los trabajadores de una entidad publica de Piura, 2019;
se obtuvo que si existe una relacion altamente significativa (Sig. <0.001) de 0.355**
entre el empowerment y dimensidon compromiso normativo. Por ende, cabe recalcar
que se deberia trabajar en esta dimension para que mejore su relacién en la

Organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera
Respecto al objetivo general, se determiné que el empowerment se relaciona con

el desempefio laboral en la Direccion Regional de Educacién del Callao, 2021.

Segunda

Con respecto al objetivo especifico 1, se establecié que el empowerment esta
relacionado con la Motivacion del personal de la Direccion Regional de Educacion
del Callao, 2021.

Tercera

Con respecto al objetivo especifico 2, se establecié que el empowerment esta
relacionado con las Relaciones Interpersonales de la Direccion Regional de
Educacion del Callao, 2021.

Cuarta

Con respecto al objetivo especifico 3, se establecié que el empowerment no esta
relacionado con el cumplimiento de normas de la Direccién Regional de Educacioén
del Callao, 2021.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera
Se recomienda implementar nuevas estrategias basadas en el crecimiento del personal

y en la atencion a los directores de los centros educativos en el callao.

Segunda
Se recomienda promover actividades de motivacion intrinseca y extrinsecamente, asi
no solo se contara con trabajadores sino con valores agregados que aporten ideas

creativas a favor de la empresa.

Tercera
Se recomienda promover asertividad y las comunicaciones claras, esto daria como
resultado un excelente clima laboral ya que las relaciones entre compafieros de area

serian mas fluidas y con la confianza adecuada que se necesita.

Cuarta

Se recomienda implementar estrategias de supervision en cuanto cumplimiento de
normas, si bien es cierto el empowerment no se relaciona directamente con el
cumplimiento normativo dentro de la DREC , es muy importante considerar el

lineamiento politico al momento de decidir.
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ANEXOS

Anexo 1: matriz de Operacionalizacion

Tabla. Operacionalizacion de las Variables Empowerment y Desempefio Laboral

las

Escala | Nivele
Variab Definicion Definicion Dimensio _ . y Sy
_ Indicadores ltems
le conceptual operacional nes valore | Rango
S S
Segin Gil & |Se elabor6 un . TRABAJO EN EQUIPO 1,2,3,4,5, Escal
i scala:
Giner  (2007) cuestionario al 6,7,8,9,10 | Ordinal
menciona que Medicién:
el estilo Likert, sera de CAPACIDAD . ORGANIZACION , Escala de. Deficiente
empowerment Likert 38-76
o delegacion |38 preguntas ES . HABILIDAD  PARA  TOMAR | 111213, Regular 77 -
de poder, se relacionadas con DECISIONES 14,15,16, Totalmente | 114
define como la . . _ en Bueno 115 -
EMPO capacidad de las Dimensiones: . ORIENTACION AL CLIENTE 17,18,19, (Dﬁsacuerdo 152
una persona o 20,21,22, Excel
. CONFIANZA xcelente
WERME | de un grupo de 2324 25 En 153 - 190
NT personas para . INFORMACION DE LAS LABORES e (Dzisacuerdo
poder influir en CLARAS 26,27,28,
la elaboracion Ni
o mejora de SEGURIDAD |- COMPROMISO 29,3031, | S oo
/i ni De
P 35,36,37,
a través de la De Acuerdo
autoridad 38 4
brindada por
Totalment
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organizacione

S. Cabe
mencionar que
cuando nos
referimos  al
delegar poder
también se
debe conocer
gue la persona
gue recibe este

atributo a
diferencia de
los demas

colaboradores
debe tener en
consideracién
las opiniones o
consultas de
todo el
personal a su
cargo. (p.298)

DESEM
PENO
LABOR
AL

Segun Acosta

(2018), define
que el
desempefio

laboral es Ila
demostracion
aptitudinal del
trabajador

Se elabor6 un
cuestionario al
estilo Likert, sera de
14 preguntas
relacionadas con

las Dimensiones:

CAPACIDAD DE RESOLUCION DE

PROBLEMAS
MOTIVACIO | . OPORTUNIDAD
N
RELACION . OBTENCION DE METAS
INTERPERS
ONAL . RENDIMIENTO DEL PERSONAL
CUMPLIMIE | RESPONSABILIDAD

1,2,3,4,5,

6,7,8,9,10

,11,12,13,
14

e

Acuerdo

®)

de

Muy debil
14-28
Debil 29 -
42

Fuerte 43 -
56

Muy
Fuerte 57 -
70
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durante la
ejecucién  de
su tarea. Esta
evaluacion es
individual

basada en el
esfuerzo

personal.

NTO DE .
NORMAS .

LEALTAD

ASERTIVIDAD

Tabla. Matriz de Consistencia Logica

TITULO:

Empowerment y Desempefio Laboral en la Direccion Regional de Educacion, Callao 2021

DIMENSIONE .
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES s INDICADORES ITEMS ESCALA Y VALORES
Variable 1 1,2,3,4,5, Escala: Ordinal
Medicién: Escala de likert
ot , « TRABAJOEN | 6,78,
Problema Objetivo HipGtesis general Capacidades EQUIPO Totalmente en Desacuerdo (1)
general general « ORGANIZACION | 9,10,11,1
e HABILIDAD PARA En Desacuerdo (2)
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¢, Qué relacién | Determinar la | Existe una relacién e TOMAR 2,13,14,1
existe entre el | relacion entre | significativa entre . ORDIES'TSA'(?I'Z‘,)?AL 516171
Empowerment vy | el el Empowerment y CLIENTE R
el Desempefio | Empowerment | el Desempefio Empowerment . CONFIANZA | 8,19,20,2
Laboral en la|y el | Laboral en la e INFORMACION DE 1229232
Direccion Desempefio Direccion Regional Seguridad LAS LABORES e
Regional de | Laboral en la | de Educacion, CLARAS 4,25,26,2
Educacién, Callao | Direccion Callao 2021 Personal * COMPROMISO
' ; : e CAPACIDADDE | 728293
20217 Regional de RESOLUCION DE B
Educacion, PROBLEMAS 0,31,32,3
Callao 2021. 3.34.35.3
6,37,38
Problemas Problemas Problemas Variable 2 1,2,3,4,5,
especificos especificos especificos . OPORTUND | 67,8,9,10
¢Qué  relacion | _ 3 . oarENGiON | 11,12,13,
existe entre el Determinar la | Existe una relacion DE METAS 14
Empowerment y relacion entre | significativa entre el o .
La Motivacion | el Empowerment y La Motivacion RENDIMIEN
de los Empowerment | Motivacion de los Desempefio . ;(éé)s%ﬂ‘sm
empleadosenla |y La | empleados en la ILIDAD
Direccidn Motivacion de | Direccion Regional Laboral e LEALTAD
Regional de los empleados | de Educacién, e RESPONSAB
Educacion, en la Direccién | Callao 2021. ILIDAD
Callao 20217 Regional de
Educacion,
Callao 2021.
¢, Qué relacién Determinar la | Existe una relacion
entre el relacién entre significativa entre el
empowerment y | el empowerment y La Relacién
La Relacion | empowerme Relacion Interpersonal
interpersonal de nt y La |interpersonal de los
los empleados | Relacion empleados en la
en la Direccion interpersonal Direccién Regional
Regional de de los | de Educacién,

Ni en Desacuerdo, Ni de
Acuerdo (3)

De Acuerdo (4)

Totalmente de Acuerdo (5)
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Educacion,
Callao 2021?

empleados
en la
Direccién
Regional de
Educacion,
Callao 2021.

Callao 2021.

,Qué  relacion
existe entre el
empowerment y
el Cumplimiento
de Normas de
los empleados
en la Direccion
Regional de
Educacion,
Callao 20217

Determinar la
relacién entre
el
Empowerme
nt y El
cumplimiento
de normas de
los
empleados
en la
Direccion
Regional de
Educacion,
Callao 2021.

Existe una relacion
significativa entre
el Empowerment y
El cumplimiento de
normas de los
empleados en la
Direccion Regional
de Educacién,
Callao 2021.

Cumplimiento

De Normas
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Anexo 2. Instrumentos

CUESTIONARIO DE EMPOWERMENT

Edad: Sexo:

Marca la alternativa que se asemeje a tu forma de actuar dentro de la institucion

ftem

1. Totalmente en Desacuerdo

2. En Desacuerdo

3. Ni en Desacuerdo, Ni de Acuerdo
4. De Acuerdo

5. Totalmente De Acuerdo

PREGUNTAS

CAPACIDADES

TD

NDNA

TA

1. ME DAN LA RESPONSABILIDAD DE HACER SEGUIMIENTO A LOS
PROGRAMAS IMPLEMENTADOS POR LA ORGANIZACION

2.ME DESEMPENO LABORAL MENTE EN UN AMBIENTE CON
PERSONAS PROFESIONALES

3.MEREZCO EL RESPETO DE MIS COMPANEROS

4ESTOY AYUDANDO A LOS DEMAS COMPANEROS A SER
INDEPENDIENTES EN EL AREA DE TRABAJO

5TENGO CONTROL SOBRE MIS HORARIOS DE TRABAJO
DIARIAMENTE

6.CASI SIEMPRE TERMINO LO QUE INICIE

7.MIS DECISIONES SON IMPORTANTES AL MOMENTO DE
IMPLEMENTAR UN NUEVO PROGRAMA EN EL CENTRO LABORAL

8.EL TRATO ES PROFESIONAL EN EL AREA DE TRABAJO
INCLUYENDOME

9.ME CONSIDERO UNA PERSONA EFICAZ EN SU TAREA DIARIA

10.LE AYUDO A MIS COMPANEROS A CONSEGUIR AUTONOMIA,
INICIATIVA, COMPROMISO Y CAPACIDAD DE TOMAR DECISIONES
CORRECTAS ALINEADAS CON LOS OBJETIVOS

11.SOY LIBRE DE ELEGIR MIS ACTIVIDADES Y EJECUTARLAS DENTRO
DE LA ORGANIZACION
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12.S0Y PARTICIPANTE ACTIVO DE LOS PROGRAMAS DE
CRECIMIENTO PROFESIONAL EMITIDOS POR LA ORGANIZACION

13.MI APROBACION ES IMPORTANTE AL MOMENTO DE ACEPTAR A UN
NUEVO COLABORADOR EN LA ORGANIZACION

14.SIENTO QUE PUEDO CRECER PROFESIONALMENTE

15.LAS AUTORIDADES DENTRO DE LA ORGANIZACION ME RESPETAN

16.MlI PARTICIPACION SIEMPRE ES CONSIDERADA EN LOS
PROGRAMAS DE CRECIMIENTO A NIVEL ORGANIZACIONAL

17.EN BASE A LO QUE APRENDIi, PUEDO TOMAR DECISIONES
IMPORTANTES EN LA ORGANIZACION

18.SIENTO QUE MUCHOS DE LOS COLABORADORES DE LA
ORGANIZACION ME TOMAN COMO EJEMPLO

19.MIS DECISIONES ESTAN DIRECTAMENTE INVOLUCRADAS EN EL
PRESUPUESTO DE LA ORGANIZACION

SEGURIDAD PERSONAL

20.PARA LA ORGANIZACION DONDE ME DESEMPENO
LABORAL MENTE LOS COLABORADORES SON PRIORIDAD

21.MIS COMPANEROS DE TRABAJO SIEMPRE ME BRINDAN SU APOYO

22.PUEDO PERCIBIR QUE LOS COMPANEROS DE TRABAJO
APRENDEN

23. SIENTO QUE SOY MUY BUENOS DESEMPENANDO MIS LABORES
DIARIAS

24.ME CONSIDERO UNA PERSONA QUE TODO EL TIEMPO ESTA
TOMANDO DECISIONES

25. LA EMPRESA ME PERMITE CAPACITAR A LOS COLABORADORES

26.TENGO LA OPORTUNIDAD DE SEGUIR CRECIENDO
PROFESIONALMENTE

27.EN LAS ACTIVIDADES QUE REALIZO TENGO UNA EXTENSO
CONOCIMIENTO

28.SIENTO QUE EN Ml LABOR DIARIA COMPARTIDA CON MIS
COMPANEROS DE TRABAJO, PUEDO CRECER PROFESIONALMENTE

29.TENGO LA OPORTUNIDAD DE INFLUIR POSITIVAMENTE A MIS
COMPANEROS A FIN DE CUMPLIR CON LAS METAS DIARIAS

30.TENGO FLEXIBILIDAD DE HORARIOS GRACIAS A MI LEALTAD CON
LA EMPRESA

31.SIEMPRE SE PRESENTA LA OPORTUNIDAD DE PODER
COLABORAR CON LOS DEMAS COMPANEROS DE TRABAJO

32.PERCIBO QUE HAGO DIFERENCIA POSITIVAMENTE

33.50Y PARTICIPE DANDO CONSEJOS A TODO EL PERSONAL DE
TRABAJO TANTO AUTORIDADES COMO ENCARGADOS DE LIMPIEZA
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34.TENGO LA CAPACIDAD DE PLANIFICAR CON MIS HORARIOS DE
TRABAJO

35.EL IMPACTO QUE TIENE MI PARTICIPACION DENTRO DE LA
ORGANIZACION ES IMPORTANTE

36.LO QUE PIENSO AL RESPECTO DE TODAS LAS DECISIONES QUE
SE TOMAN ES IMPORTANTE PARA LA ORGANIZACION

37.TODO LO QUE APRENDO EN TEMAS DE INNOVACION LO APLICO Y
A LA MISMA VEZ SE LOS COMPARTO A MIS COMPANEROS DE
TRABAJO

38. CUANDO SE DAN LAS CAPACITACIONES DE PERSONAL MIS
DECISIONES EN PARTE INFLUYEN

CUESTIONARIO PARA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Edad: Sexo:

Marca la alternativa que se asemeje a tu forma de actuar dentro de la instituciéon

ftem

1. Totalmente en Desacuerdo

2. En Desacuerdo

3. Ni en Desacuerdo, Ni de Acuerdo
4. De Acuerdo

5. Totalmente de Acuerdo

Calificacion
Preguntas
1 3 5
MOTIVACION TD NDNA | A TA

¢, TU TRABAJO SUPERA LAS EXPECTATIVAS PLANIFICADAS?

¢ PROPONES MEJORAS SOBRE LOS PROCESOS Y/O
ACTIVIDADES DE SU AREA?

¢ TIENES UNA ACTITUD POSITIVA PARA RESOLVER
SITUACIONES Y PROBLEMAS QUE SE PRESENTEN?

¢ CUMPLES AFICAZMENTE LOS REQUERIMIENTOS DEL
CLIENTE?

. TRATAS CON INTERES, RESPETO Y AMABILIDAD A LOS
DEMAS?
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RELACION INTERPERSONAL

¢ COMPRENDES LA NECESIDAD DEL CLIENTE PARA
PROPORCIONAR UN SERVICIO EFECTIVO Y OPORTUNO?

¢ CONOCER Y HACES BUEN USO DE LAS HERRAMIENTAS Y
TECNOLOGIAS?

¢ CUMPLES RESPONSABLEMENTE CON EL HORARIO DE
ENTRADA?

¢HACES CORRECTO USO Y PRESENTACION DEL UNIFORME DE
TRABAJO?

¢ COORDINAS EFICAZMENTE CON TU JEFATURA INMEDIATA
ANTES DE CULMINAR TU HORARIO DE TRABAJO?

CUMPLIMIENTO DE NORMAS

POSEES LOS CONOCIMIENTOS NECESARIOS PARA EL
CUMPLIMIENTO EFICIENTE DE SUS FUNCIONES

SIENTE LEALTAD POR LA ORGANIZACION EN QUE LABORA

EXISTE UNA COMUNICACION ASERTIVA DENTRO DE LA
ORGANIZACION

LA LEALTAD QUE DEMUESTRA EN LA ORGANIZACION SE VE
REFLEJADA EN SU DESEMPENO LABORAL

Anexo 3: calculo del tamarfio de la muestra

Calculadora de Muestras

Margen de error
10% v|
ases0tia econdmica & marketing S.C. Nivel de confianza
) [99% v |
Asesoria Economica & Marketing Tamano de Poblacion.
opyright 201 (200

‘e

| Calcular

Margen: 5%
Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 200

Tamano de muestra: 13
Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales
N= Tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la ion con la car
n=  e*2+(z"2(p*q)) deseada (exito)
N Qq=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica

deseada (fracaso)
€= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamaiio de Ia poblacion



Anexo 4. Certificado de validez y confiabilidad de los instrumentos de

recoleccion de datos (pantallazos del

Crombach).

Tabla 9.

Validez del Instrumento: Empowerment

Coeficiente de Alfa de

Grado académico Nombre y Apellidos Dictamen
Dr. Juan Martin Campos Huaman Aplicable
Mg. Luis Dios Zarate Aplicable
Mg. Hans Mejia Guerrero Aplicable
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 10.
Validez del Instrumento: Desempefio Laboral
Grado académico Nombre y Apellidos Dictamen
Dr. Juan Martin Campos Huaman Aplicable
Mg. Luis Dios Zarate Aplicable
Mg. Hans Mejia Guerrero Aplicable

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 11.

Coeficientes de correlacién de Pearson

Coeficiente Relacion
0 Nula Confiabilidad
0.70 Aceptable Confiabilidad
0.90 Elevada Confiablidad
1.00 Maxima Confiabilidad

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 12.

Alfa de Cronbach para las preguntas de la encuesta Empowerment

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,850 38

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 13.

Alfa de Cronbach para las preguntas de la encuesta Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 786 14

Fuente: Elaboracion Propia

Como se observa en las tablas 14, 15y 16, el alfa de Cronbach es mayor a 0.70;
esto indica una fuerte fiabilidad entre las preguntas.

Confiabilidad del Instrumento 1.

i ALFA DE CROMBACH.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos

SHERA S W e~ Bl
H = 0 e G B e
B (& Resultado MODEL=ALPEHA.
(B Registro
& Fiabilidad T
) Titulo Fiabilidad
Notas
& Bl Escala ALVARK|  Escala: ALL VARIABLES
~-[E) Titulo
(g Resumen de
L Estadisticas | Resumen de procesamiento de
@ Registro casos
- {E] Fiabilidad
(] Titulo N %
Notas
[ Conjunto de datog| -
Excluid 0 0
&8 Escala: ALL VARY ACIEoe .
+ [ Titulo Total 132 100,0
‘[ Resumen de
(& Estadisticas |

Utilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda

Casos Valido 132 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
850 38
SAVE OUTFILE='C:\Users\Alberto\Desktop\spss y resultados y discusion\EMPOWERMENT.sav'
D—— | COMPRESSED
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Confiabilidad del Instrumento 2.

ﬁ ALFA DE CROMBACH.spv [Documento?2] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo Editar Ver Datos Transformar |Insertar Formato

Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana

Ayuda

SHER M Bkl 2» B

B {& Resultado
i (B Registro
& {E] Fiabilidad

(& Resumen de
“. ({8 Estadisticas |

(B Registro

& { Fiabilidad

Conjunto de datos
{E] Escala: ALL VARI

L Resumen de
(& Estadisticas |

7

[ConjuntoDatos2]

Escala: ALL VARIABLES

R 1 de pr de
casos
N %
Casos Valido 132 1000
Excluido® 0 0
Total 132 1000

a. La eliminacién por lista se basa en

todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
786 14
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Anexo 5. Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por
la respectiva autoridad.

Validacion de experto 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ®e" H{:‘\’[ESTIGA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El MGTR. HANS MEJIA GUERRERO, quien ha tenido a bien de revisar el instrumento para
medir el EMPOWERMENT, elaborados por los (las) Sr(a): TAPIA ALONSO CARLOS ALBERTO,
da fe que el cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia y
claridad. Razon por Iz cual, se extiende el certificado de validez para que el investigador

proceda con la aplicacion.

Callao, 16 de abril del 2021

ol —

. HANS MEJIA GUERRERO
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsaz VALLESD oSeosey {JNC“’IESTIGA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Empowerment y Desempenio laboral en la Direccion Regional
de Educacion Callao, 2021"
Apellidos y nombres del investigador: Tapia Alonso Carlos Alberto

Apellidos y nombres del experto: MGTR. HANS MEJIA GUERRERO
Teléfono: 943351307
Titulo/grados: MAESTRO

Cargo e institucion en que labora: JEFE DE INVESTIGACION FORMATIVA - UCV FILIAL
CALLAO

OPINION DEL EXPERTO
N’ flfne sl |NO | OBSERVACIONES
Me dan [a responsabilidad de hacer seguimientoa |X
los programas implementados por la organizacion
Me desempeno laboralmente en un ambiente con | X

1

personas profesionales
3 |Merezco el respeto de mis companeros X
A Estoy ayudando a los demas companeros a ser X
independientes en el area de trabajo
Tengo control sobre mis horarios de trabajo X
N BV
diariamente
6 | Casi siempre termino lo que inicié X

Mis decisiones son importantes al momento de X
7 |implementar un nuevo programa en &l centro
laboral

El trato es profesional en el area de trabajo X
incluyéndome
9 |Me considero una persona eficaz en su tarea diaria | X
Le ayudo a mis companeros a CONSeguir autonomia, | X
10 |iniciativa, compromiso y capacidad de tomar
decisiones correctas alineadas con los objetivos
Soy libre de elegir mis actividades y ejecutarias X
dentro de |a organizacion

11

Soy participante activo de los programas de X
12 | crecimiento profesional emitidos por la
organizacion
= Mi aprobacion es importante al momento de X
aceptar a un nuevo colaborador en Ia organizacion
14 |Siento que puedo crecer profesionalmente X
= Las autoridades dentro de |a organizacion me X
respetan
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16

Mi participacion siempre es considerada en los
programas de crecimiento a nivel organizacional

17

En base a lo que aprendi, puedo tomar decisiones
importantes en |a organizacion

i

Siento que muchos de los colaboradores de la
organizacion me toman como ejemplo

19

Mis decisiones estan directamente involucradas en
&l presupuesto de |a organizacion

20

Para la organizacion donde me desempefnio
laboralmente los colaboradores son prioridad

21

Mis companeros de trabajo siempre me brindan su
3apoyo

22

Puedo percibir que los companeros de trabajo
aprenden

23

Siento que soy muy buenos desempenando mis
labores diarias

24

Me considero una persona que todo &l tiempo esta
tomando decisiones

25

La empresa me permite capacitar a los
colaboradores

26

Tengo |a oportunidad de seguir creciendo
profesionalments

27

En las actividades que realizo tengo una extenso
conocimiento

28

Siento que en mi labor diaria compartida con mis
companeros de trabajo, puedo crecer
profesionalmente

.Tengo la oportunidad de influir positivamente a
mis companeros a fin de cumplir con las metas
diarias

Tengo flexibilidad de horarios gracias a mi lealtad
con la empresa

31

Siempre se presenta |a oportunidad de poder
colaborar con los demas companeros de trabajo

32

Percibo que hago diferencia positivamente

33

Soy participe dando consejos a todo el personal de
trabajo tanto autoridades como encargados de
limpieza

Tengo la capacidad de planificar con mis horarios
de trabajo

5

El impacto que tiene mi participacion dentro de la
organizacion es importants

Lo que pienso al respecto de todas las decisiones
que se toman es importante para la organizacién
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Todo lo que aprendo en temas de innovadion lo X
37 |aplico y a la misma vez se los comparto a mis
companeros de trabajo

38 Cuando se dan las capacitaciones de personal mis | X
decisiones en parte influyen

SUGERENCIAS:

NINGUNA

MGT\#.' HANS MEJIA GUERRERO

callao, 16 de abril del 2021
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsAs VALLESO oSelsl {}E“’,ESTIGA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

£l MGTR. HANS MEJIA GUERRERO, quien ha tenido a bien de revisar el instrumento para
medir el DESEMPENO LABORAL, eiaborados por 10s (13s) Sr(a): TAPIA ALONSO CARLOS
ALBERTO da fe que 2| cusstionano cumple con los criterios estableckios de pertinendcia,
relevancia y claridad. Razon por la cual, se extiende el certificado de validez para que el

investigador proceda con la aplicacion.

callao, 16 de abril def 2021

)

HANS MEJA GUERRERO
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
Titulo de I3 investigacion: “Empowerment y Desempenfio laboral en la Direccion Regional |
de Educacion callao, 2021"

Apellidos y nombres del investigador: Tapia Alonso Carlos Alberto
Apellidos y nombres del experto: MGTR. HANS MEJIA GUERRERO

Telefono: 943351307
Titulo/grados: MAESTRO

Cargo e institucion en que labora: JEFE DE INVESTIGACION FORMATIVA - UCV FILIAL
CALLAO

TEM _ QOPINION DEL EXPERTO

N® 51 |NO |OBSERVACIONES
1 | ¢Tu trabajo supera las expectativas planificadas? X
2 éPropones mejoras sobee kos proceses y/o actividades desu | X
drea?

B STienes una actitud pasitiva para resolver stuacikanes y X
problemas que & presenten?

4 | ¢Cumples eficarmente los requerimientas del cliente? X

5 | ¢Tratas con interds, respeto y amabibdad a los demds? X

s {Comprendes |3 necesidad del chente para propoecionar un X
servicio efectivo y oportuna?

- dConoper y haces buen uso de las herramientas y X
temologias?

8 | ¢Cumples responsablemente can el harario de entrada? X

9 | éHaces correrta uso y presentaciin del uniforme de trabajo? | X

Coordinas eficarmente con tu jefatura inmediata antes de X
culminar tu horaria de trabajo?
Posees los conocimientos necesarios para # cumplimiento X
efciente de sus funciones
12 | Siente lealtad poe ks arganizacion en que labora X

10

11

13 | Existe una comunicaciin asertiva dentro de la arganizacion X
La lealtad que demuoestra en la organizacidn se ve reflejada en| X
su desempedio laboral
SUGERENCIAS:
NINGUNA

P

Czllzo, 16 de =2bril del 2021

o) —

MGTR//HANS MEJIA GUERRERO
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Qﬂ UNIVERSIDAD CEsar VAlLElD ":’:" ILJCVESTIGA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El MGTR. LUIS ENRIQUE DIOS ZARATE, quien ha tenido 2 bien de revisar 2l instrumento
para medir el EMPOWERMENT, =i3borados por los (las) Sria): TAPIA ALONSO CARLOS
ALBERTO, da fe que el cusstionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia,
relevancia y claridad. Razon por Iz cual, se extiends el certificado de vzlidez para que el

investigador proceda con I3 aplicacion.

Callzo, 16 de zbril del 2021
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Titule de I3 investigzcion: “Empowerment y Desempefio laboral en la Direccion Regional

—
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

de Educacion Callao, 2021"

o

o< UCV

Apellidos y nombres del investigador: Tapia Alonso Carlos Alberto

Apellidos y nombres del experto: MGTR. LUIS ENRIQUE DIOS ZARATE

Telefono: 995645054

Titulo/grados: MAESTRO

Cargo e institucion en que labora: DOCENTE DE INVESTIGACION FORMATIVA - UCV FILIAL

CALLAO
_— ] OPINION DEL EXPERTO

N°® 51 |NO | OBSERVACIONES

1 Me dan |3 responszabilidad de hacer seguimisntoa (X
los programas implementados por |3 organizacion

2 Me desempeno lzsboralmente 2n un ambiente con | X
personas profesionales

3 | Merezco el respeto de mis companeros X

a Estoy ayudando = los qemés companeros 3 ser X
independientes en el area de trabajo

5 Tengo control sobre mis horarios de trabzjo X
diariamentes

& | Casi siempre termino lo que inicié X
Mis decisiones son importantes 3l momento de X

7 | implementar un nuevo programa en el centro
lzboral

3 El trato 25 profesional en &l 3rea de trabzjo X
incluyendome

S | Me considero una persona eficaz en su tarea diaria | X
Le ayudo 3 mis companeros a conseguir autonomia, | X

10| iniciativa, compromiso y capacidad de tomar
decisiones correctas alineadas con los objetivos

11 Soy libre de elegir fnis af:tividades y ejecutarlas X
dentro de I3 organizacion
Soy participante activo de los programas de X

12| crecimiento profesionzl emitidos por Iz
organizacion

13 Mi aprobacion es importante al momento de ' X
aceptar 3 un nuevo colzborador en |a organizacion

14| Siento que puedo crecer profesionzlmente X

15 Las autoridades dentro de Iz organizacion me X
respetan

16 Mi participacion sigmpre es considerada en los X
programas de crecimiento 3 nivel organizacional

oo INVESTIGA
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17

En base 3 lo que aprendi, puedo tomar decisiones
importantes en Iz organizacion

i8

Siento que muchos de los colaborzadores de la
organizacion me toman como gjemplo

18

Mis decisiones estan directamente involucradas en
2l presupuesto de |3 organizacion

20

Para |z organizacion donde me desempsnio
lzberalmente los colzboradores son prioridad

21

Mis companeros de trabajo siempre me brindan su
3apoyo

22

Puedo percibir gue los companeros de trabajo
aprendsn

23

Siento que soy muy buenos desempenando mis
labores diarias

24

Me considero una persona que todo el tiempo esta
tomando decisiones

25

Lz empresa me permite capacitar 3 los
colzboradores

26

Tengo |a oportunidad de seguir creciendo
profesionzlmente

27

En las actividades que realizo tengo unz extenso
conocimiento

28

Siento que en mi labor diaria compartida con mis
companeros de trabajo, puedo crecer
profesionalmente

29

Tengo lz oportunidad de influir positivamente 3
mis companeros a fin de cumplir con las metas
diarias

20

Tengo flexibilidad de horarios gracias 3 mi lealtad
con |3 empresa

31

Siempre s presenta la oportunidad d= poder
colaborar con los demas companeros de trabzjo

32

Percibo qus hago diferenciz positivamente

33

Soy participe dando conssjos 2 todo €l personal de
trabajo tanto sutoridades como encargados de
limpieza

34

Tengo |3 capacidad de planificar con mis horarios
de trabzjo

35

El impacto que tiens mi participacion dentro de I3
organizacion es importante

36

Lo que pienso al respecto de todas las decisiones
Que se toman es importante para la organizacion

37

Todo lo que zprendo en temas de innovacion lo
aplico y 2 |a misma vez se los comparto a mis
companeros de trabajo

NVESTIGA
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38

Cuando se dan las capacitaciones de personal mis | X
decisiones n parte influyen

SUGERENCIAS:

NINGUNA

S—
MGTR. LU RIQUE DIOS ZARATE

Callzo, 16 de abril del 2021
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El MGTR. LUIS ENRIQUE DIOS ZARATE, quien ha tenido = bien de revisar &l instrumento
para medir ] DESEMPENO LABORAL, elaborados por os (Ias) Sria): TAPIA ALONSO CARLOS
ALBERTO, da fe que el cuestionario cumple con los critsrios establecidos de pertinencia,

relevancia y claridad. Razon por Iz cual, se extiesnde el certificado de validez para que el

investigador proceda con la aplicacion.

Callzo, 16 de zbril del 2021

oo INVESTIGA
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
Titulo de I3 investigacion: “Empowerment y Desempenio laboral en la Direccion Regional
de Educacion Callao, 2021"

Apellidos y nombres del investigador: Tapia Alonso Carlos Alberto
Apellidos y nombres del experto: MGTR. LUIS ENRIQUE DIOS ZARATE

Teléfono: 995645054
Titulo/grados: MAESTRO

Cargoe e institucion en que lzbora: DOCENTE DE INVESTIGACION FORMATIVA - UCV FILIAL
CALLAO

e OPINION DEL EXPERTO
N°® si |no |oBSERVACIONES
1 | {TU TRABAJO SUPERA LAS EXPECTATIVAS PLANIFICADAS? X
5 | ¢PROPONES MEJORAS SOBRE LOS PROCESOS ¥/0 X
ACTPIDADES DE SU AREA?
3 | £TIENES UNA ACTTUD POSITIVA PARA RESOLVER X
SITUACIONES ¥ PROBLEMAS QUE SE PRESENTEN?
4 | ¢{CUMPLES AFICAZMENTE LOS REQUERIMIENTOS DEL X
CLIENTE?
STRATAS CON INTERES, RESPETO Y AMABILIDAD A LOS X
B =
DENWS?
5 | COMPRENDES LA NECESIDAD DEL CLIENTE PARA X
PROPORCIONAR UN SERVIOO EFECTIVO ¥ OPORTUNOD?
5 | ¢CONOCER ¥ HACES BUEN USD DE LAS HERRAMIENTAS ¥ X
TECNOLOGIAS?
5 | SCUMPLES RESPONSABLEMENTE CON EL HORARIO OE X
ENTRADA?
o | £HACES CORRECTO USO ¥ PRESENTACION DEL UNIFORME DE | X
TRABAJD?
20 | ¢CODRDINAS EFICAZMENTE CON TU JEFATURA INMEDIATA | X
ANTES DE CULMINAR TU HORARIO DE TRABAIOD?
41 | POSEES LOS CONDOMIENTOS NECESARICS PARA EL X
CUMPLMIENTO ERICIENTE DE SUS FUNCIONES
12 | SIENTE LEALTAD POR LA ORGANIZACION EN QUE LABORA | X
43 | EXISTE UNA COMUNICACION ACERTIVA DENTRO DE LA X
ORGANIZACION
24 | LA LEALTAD QUE DEMUESTRA EN LA ORGANIZACIONSEVE [ X
REFLEJADA EN 5U DESEMPERO LABORAL
SUGERENCIAS:
NINGUNA,
PN
Callzo, 16 de zbril del 2022
iy

MGTR. ENRIQUE DIOS ZARATE
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Validacion de Experto 3

= INVESTIGA
Qﬂ.} UNIVERSIDAD CEsan VAaLLEM ’:’:‘: ucv

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA FROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN, quien ha tenido a bien de revisar &l instrumento
para medir el EMPOWERMENT, elsborados por los (las) Sq(a): TAPIA ALONSO CARLOS
ALBERTO, da fe que = cuestionano cumple con los criterios establecidos de pertinencia,
relevancia y claridad. Razon por Ia cual, se extiende el certificado de validez para que el

investigador proceda con la aplicacion.

) Callzo, 16 de =bril del 2021
( - ) ’é“' > —'\'/
v e —

DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de |3 investigacion: “Empowerment y Desempefio laboral en la Direccion Regional
de Educacion Callao, 2021"
Apellidos y nombres del investigador: Tapia Alonso Carlos Alberto

Apellidos y nombres del experto: DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN
Teléfono: 992794915

Titulo/grados: MAESTRO

Cargo e institucion en que lzbora: COORDINADOR DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION-
:;PCV FILIAL CALLAO
¢ |

OPINION DEL EXPERTC

ITEM 2

N°® 51 |NO |OBSERVACIONES

1 Me dan |3 responsabilidad de hacer seguimientoa [ X
los programas implementados por |a organizacion

2 Me desempeno laboralmente en un ambiente con | X
personas profesionales

3 | Merezco &l respeto de mis companeros X

3 Estoy ayudando 3 los demas companeros 3 ser X
independientes en el area de trzbajo

5 Tengo control sobre mis horarios de trabzjo X
diariaments

& | Casi siempre termine lo que inicié X
Mis decisiones son importantes al momento de X

7 | implemeantar un nuevo programa £n &l centro
lzboral

3 El trato 23 profesional en el 3rea de trabzjo X
incluyendome

3 | Me considero una personz eficaz 2n su tarea diaria | X
Le ayudo 3 mis companeros 3 Conseguir autonomia, | X

10| iniciativa, compromiso y capacidad de tomar
decisiones correctas alineadas con los objetivos

11 Soy libre de elegir mis actividades y ejecutarlas X
dentro de Iz organizacion
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12

Soy participante activo de los programas de
crecimiento profesionzl emitidos por Iz

organizacion

i3

Mi aprobacion es importante al momente de
aceptar 2 un nuevo colzborador en |3 organizacion

14

Siento que puedo crecer profesionalmente

i5

Las autoridades dentro de Iz organizacion me
respetan

i6

Mi participacion siempre es considerada en los
programas de crecimiento 3 nivel organizacional

17

En base a lo que aprendi, puedo tomar decisiones
importantes en Iz organizacion

i8

Siento que muchos de los colaborzdores de la
organizacion me toman como ejemplo

i

Mis decisiones estan directamente involucradas en
2l presupuesto de |a orgznizacion

20

Para la organizacion donde me desempefio
lzboralmente los colzboradores son prioridad

21

Mis companeros de trabajo siempre me brindan su
apoyo

22

Puedo percibir que los companeros de trabajo
aprenden

23

siento que soy muy buenos desempenando mis
lzbores diarias

24

Me considero una persons que todo =l tiempo est3
tomando decisiones

25

La empresa me permite capacitar 3 los
colaboradorss

26

Tengo |a oportunidad de seguir creciendo
profesionalmente

27

En I35 actividades que realizo tengo una extenso
conocimiento
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Siento que en mi labor diaria compartida con mis
28 | companeres de trabajo, puedo crecer
profesionalmente

.Tengo Iz oportunidad de influir positivamente a
29| mis companeros a fin de cumplir con las metas
diarias

Tengo flexibilidad de horarios gracias 2 mi lealtad

30
con la empresa

Siempre s presenta |z oportunidad de poder

31 . - .
colaborar con los demas companeros de trabzjo

32| Percibo que hago diferencia positivamente

Soy participe dando conssjos 2 todo €l personal de
33| trabajo tanto sutoridades como encargados de
limpieza

Tengo |3 capacidad de planificar con mis horarios

34 g
de trabzjo

El impacto que tiens mi participacion dentro de la

35 s DAy ¢
organizacion es importante

Lo que pienso al respecto de todas las decisiones

36 = TRy
que se toman es importante para la organizacion

Todo lo que aprendo en temas de innovacion lo
37| aplico y 2 |3 misma vez se los comparto 3 mis
companeros de trabajo

Cuando se dan las capacitaciones de personal mis

38 Lo 3
decisiones en parte influyen

SUGERENCIAS:
NINGUNA

Calizo, 16 de abril del 2021

oa,;ﬁm MARTIN CAMPOS HUAMAN
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— INVESTIGA
~\ﬂ UNIVERSIDAD Cesan VALLEIO e ucy

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN, quien ha tenido a bien de revisar el instrumento
para medir el DESEMPENO LABORAL, elaborados por los (1as) Sr(a): TAPIA ALONSO CARLOS
ALBERTO, da f2 que el cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia,

relevancia y claridad. Razon por Ia cuzl, se extiende el certificado de validez para que &l

investigador proceda con la aplicacion.

Callzo, 16 de zbril del 2021

DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN
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i\” UNIVERSIDAD CEsan VALLED .:.:0: {JCVES.rl

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
Titulo de la nvestigacion: "Empowerment y Desempedio laboral en la Direccion Regional de
Educacion Callao, 20217

Apellidos y nambres del investigador: Tapia Alonso Carlos Alberto
Apellidos y nombres del experto: DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN

Teléfona: 992794915
Titula/gradas: MAESTRO

Cargo e institucidn en que labora: COORDINADOR DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION- UCV
FILIAL CALLAO

ITEM OPINION DEL EXPERTO
N sf NO | O8SERVACIONES
1 .{?u trabajo supera las expectativas planificadas? X
¢Propones mejoras sobee los proceses y/o actividades de su
2 | grea? X
d‘T’ienes una actitud positiva para resolver situaciones y
3 | problemas que w= presenten? X
a ¢Cumples eficarmente ks requerimientas del cliente? X
5 z‘T’mtas con interés, respéeto y amabibdad a los demds? X

{Comprendes [a necesidad del cliente para praoparcicanar un
6 | servicio efective y oportuna? X

7 é¢Conocer y haces buen wso de las herramientas y tecnologias? X

a {Cumples responsablemente con &l horario de entrada? X

q dHaces correrto usa y presentacian def uniforme de trabajo? X

é¢Coordinas eficarmente can tu jefaturs inmediata antes de

10 | culminar tu horario de trabaja? X
Posees los conacimientos necesanos pars el cumplimienta
11| eficiente de sus funciones X
12 | Siente lealtad por ks organizacion en qus labora X
13 | Dxiste una comunicacidn asertiva dentro de la arganizacion X
14 Lat lealtad que demosstra en s organizacidn se ve reflejada en
su desempedio laboral X
SUGERENCIAS:
NNGUNA

» b
L 4 e

S ),;&xutt- !“r/i’*.-(/
o

: HUAMAN

Caltan, 16 de abril del 2021

DR.J,' MARTI
4,
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BASE DE DATOS, EL EXCEL

ANEXO 6

SEGURIDAD PERSONAL

CAPACIDADES
ftem01 |item02 |item03 |ftem04 |item05 |item06 |item07 |item08 |item09 |item10 |item11 |ftem12 |tem13 |item14 |ftem15 |item16 |item17 |ftem18 |item19 |item20 ftem21 ftem22 (tem23 ftem24 ftem25 (tem26 (tem27 ftem28 [tem29 (tem30 item31 ftem32 (tem33 item34 ftem35 ftem36

ftem38

ftem37

1]

10|
11

12

13
14
15
16
17
18]
19|
20,
21

22|

23
24
25
26
27,
28
29
30,
31

32

33

35)
36
37,
38|
39
40
41

42
43

45|
46]
47]
48]
49)
50)
51]

52|
53]

55
56
57,
58
59
60
61

62
63|

65)
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Desempefio Laboral

CUMPLIMIENTO DE NORMAS

RELACION INTERPERSONAL

MOTIVACION

item14

ftem13

Iltem12

ftem11

ftem10

{tem09

ftem08

Item07

ftem06

Item05

item04

ftem03

Item02

ftem01
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Anexo 05: Tablas de Contingencia
Tabla 14.

Tabla de contingencia entre el Empowerment y el Desempeiio Laboral

DESEMPERNO LABORAL

Debil Fuerte Muy Fuerte Total
EMPOWERMENT Regular  Frecuencia 0 2 1 3
Porcentaje 0,0% 66,7% 33,3% 100,0%
Bueno Frecuencia 4 62 34 100
Porcentaje 4,0% 62,0% 34,0% 100,0%
Excelente Frecuencia 0 8 21 29
Porcentaje 0,0% 27,6% 72,4% 100,0%
Total Frecuencia 4 72 56 132
Porcentaje 3,0% 54,5% 42.4% 100,0%

Fuente: elaborado por el autor, SPSS v.25

De la tabla 8, podemos afirmar que el 100% de la variable Empowerment que estan
en el nivel “Regular” corresponden 66.7% al nivel “Fuerte” y 33.3% al nivel “Muy
Fuerte” del Desempefio Laboral, en este nivel se ubican aquellos Empleados que
tienen una percepcidbn Regular en referencia al como se viene usando el
Empowerment en la empresa. Del 100% del empowement del nivel “bueno”
corresponde el 4.0% al nivel de “debil”’, 62% al nivel “Fuerte” y 34% al nivel “Muy
Fuerte” respecto al Desempefio Laboral, en este nivel se ubican aquellos
Empleados que tienen una posicion Buena con respecto a esta variable. Del 100%
del Empowerment del nivel “Excelente” corresponde el 27.6% al nivel “Fuerte” y
72.4% al nivel “muy fuerte” del Desempeno Laboral, en este nivel se ubican
aquellos Empleados que tienen una Excelente percepcién sobre el uso del
Empowerment y la buena gestibn del Desempefio Laboral por parte de los
Empleados de la Organizacion.

Tabla 15.

Tabla de contingencia entre el Empowerment y la Motivacion

Motivacion
Muy Debil Debil Fuerte  Muy Fuerte Total
EMPOWERMENT Regular f 0 0 2 1 3
% 0,0% 0,0% 66,7%  33,3% 100,0%
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Bueno f 1 13 57 29 100

% 1,0% 13,0% 57,0% 29,0% 100,0%

Excelente f 0 1 7 21 29
% 0,0% 3,4% 241% 72,4% 100,0%

Total f 1 14 66 51 132
% 0,8% 10,6% 50,0%  38,6% 100,0%

Fuente: elaborado por el autor, SPSS v.25

De la tabla 10, podemos afirmar que el 100% de la variable Empowerment que
estan en el nivel “Regular” corresponden 66.7% al nivel “Fuerte” y 33.3% al nivel
“‘Muy Fuerte” de la Motivacion, en este nivel se ubican aquellos Empleados que
tienen una percepcidn Regular en referencia al cdmo se viene usando el
Empowerment en la empresa. Del 100% del empowerment del nivel “bueno”
corresponde el 1% al nivel de “Muy débil”, 13% al nivel “Débil”, 57% al nivel “Fuerte”
y 29% al nivel “Muy Fuerte” respecto a la Motivacion, en este nivel se ubican
aguellos Empleados que tienen una posicion Buena con respecto a esta Dimension.
Del 100% del Empowerment del nivel “Excelente” corresponde el 3.4% al nivel
“‘débil’, 24.1% al nivel “Fuerte” y 72.4% al nivel “muy fuerte” del Desempefo
Laboral, en este nivel se ubican aquellos Empleados que tienen una Excelente
percepcion sobre el uso del Empowerment y la buena gestion de la Motivacion por
parte de los Empleados de la Organizacion.

Tabla 16.

Tabla de contingencia entre el Empowerment y la Relacion Interpersonal

Relacion Interpersonal
Muy Debil Debil Fuerte  Muy Fuerte Total

EMPOWERMENT Regular f 0 0 3 0 3
% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%

Bueno f 3 3 57 37 100
% 3,0% 3,0% 57,0% 37,0% 100,0%

Excelente f 0 0 8 21 29
% 0,0% 0,0% 27,6% 72,4% 100,0%

Total f 3 3 68 58 132
% 2,3% 2,3% 51,5% 43,9% 100,0%

Fuente: elaborado por el autor, SPSS v.25

81



De la tabla 12, podemos afirmar que el 100% de la variable Empowerment que
estan en el nivel “Regular’ corresponden 100% al nivel “Fuerte” de la Relacion
Interpersonal, en este nivel se ubican aquellos Empleados que tienen una
percepcion Regular en referencia a como se viene usando el Empowerment en la
empresa. Del 100% del empowerment del nivel “bueno” corresponde el 3% al nivel
de “Muy débil”, 3% al nivel “Débil”, 57% al nivel “Fuerte” y 37% al nivel “Muy Fuerte”
respecto a la Relacion Interpersonal, en este nivel se ubican aquellos Empleados
gue tienen una posicion Buena con respecto a esta Dimension. Del 100% del
Empowerment del nivel “Excelente” corresponde el 27.6% al nivel “Fuerte” y 72.4%
al nivel “muy fuerte” de la Relacion Interpersonal, en este nivel se ubican aquellos
Empleados que tienen una Excelente percepcion sobre el uso del Empowerment y
la buena gestion de la Relacidon Interpersonal por parte de los Empleados de la
Organizacion.

Tabla 17.

Tabla de contingencia entre el Empowerment y el Cumplimiento de normas

Cumplimiento de normas

Muy Debil Debil Fuerte  Muy Fuerte Total
EMPOWERMENT Regular f 0 1 1 1 3
% 0,0% 333% 333% 333% 100,0%
Bueno f 1 10 52 37 100
% 1,0% 10,0% 52,0%  37,0% 100,0%
Excelente f 0 0 13 16 29
% 0,0% 0,0% 448%  552% 100,0%
Total f 1 11 66 54 132
% 0,8% 8,3% 50,0%  40,9% 100,0%

Fuente: elaborado por el autor, SPSS v.25

De la tabla 14, podemos afirmar que el 100% de la variable Empowerment que
estan en el nivel “Regular” corresponden 33.3% al nivel “Debil”, 33.3% al nivel
“Fuerte y 33.3 % al Nivel “Muy Fuerte” del Cumplimiento de normas, en este nivel
se ubican aquellos Empleados que tienen una percepcion Regular en referencia a
como se viene usando el Empowerment en la empresa. Del 100% del
empowerment del nivel “bueno” corresponde el 1% al nivel de “Muy débil”, 10% al
nivel “Débil”, 52% al nivel “Fuerte” y 37% al nivel “Muy Fuerte” respecto al
Cumplimiento de normas, en este nivel se ubican aquellos Empleados que tienen
una posicién Buena con respecto a esta Dimension. Del 100% del Empowerment
del nivel “Excelente” corresponde el 44.8% al nivel “Fuerte” y 55.2% al nivel “muy
fuerte” del Cumplimiento de normas, en este nivel se ubican aquellos Empleados
que tienen una Excelente percepcion sobre el uso del Empowerment y la buena
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gestion | Cumplimiento de normas por parte de los Empleados de la Organizacion.
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