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Resumen

La presente tesis titulada “Empowerment y el desempefio laboral de los
trabajadores del centro de idiomas de una universidad privada, 2022 fue realizada
con el objetivo de determinar la relacion entre el empowerment y el desemperio
laboral. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica, con un disefio
no experimental, especificamente descriptivo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 147 trabajadores del Centro de Idiomas de una universidad
privada, con una muestra de 107 individuos. Se utilizé la técnica de la encuesta y
como instrumento de recoleccion de datos se empled el cuestionario para las dos
variables de estudio, asimismo, los resultados demostraron una correlacion positiva
moderada (r=0,607), obteniendo como conclusién un relacién directa y significativa

entre ambas variables.

Palabras clave: empowerment, desempefio laboral, delegacién de poder,

liderazgo.
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Abstract

The present research work entitled "Empowerment and job performance of workers
at the language center of a private university, 2022" was carried out in order to
determine the relationship between empowerment and job performance The
research was of a quantitative approach, of a basic type, with a non-experimental
design, specifically descriptive correlational. The population was made up of 147
workers from the Language Center of a private university, with a sample of 107
individuals. The survey technique was used and the questionnaire was used as a
data collection instrument for the two study variables, likewise, the results showed
a moderate positive correlation (r=0.607), obtaining as a conclusion a direct and

significant relationship between both. variables.

Keywords: empowerment, job performance, delegation of power, leadership.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, en el contexto internacional las corrientes de pensamiento
estratégico relacionadas a la evolucion natural del ser humano desarrollan
nuevos procesos organizacionales que permiten un rol mas adherido al impacto
empresarial, esta aproximacion conceptual Spreitzer (1996) determina en
muchos ambitos intrinsecos de las empresas fundamentalmente los esfuerzos
enfocados a la potencializacion de los recursos humanos y sobretodo en su
efectividad. Un proceso que se desprende en la necesidad de ir convergiendo
un direccionamiento a resultados con valor permanente es el empowerment,
segun Zimmerman (2000) surge como alternativa en la perspectiva gerencial,
dejando de lado organizaciones con una filosofia coercitiva y esta traducirla en
un éptimo rendimiento laboral y la suficiencia para consolidar una eficacia en
las decisiones por parte de los colaboradores, apoyado en ventajas
competentes que fortalezcan y proporcionen autonomia en las actividades que

ellos mismos desarrollan.

Las organizaciones privadas en el Perd inmersas en una busqueda de imitar
estrategias competitivas en la calidad de nuevos enfoques, cogen como
referencia el empowerment, quien para Afzali et al. (2014) el cual empieza a
ser interpretado como piedra angular en el refuerzo latente del rendimiento
dentro de las funciones de empleabilidad de todo colaborador, esta accién de
identificar ciertas aristas relacionadas a la capacidad y calidad de ejecutar
funciones idoneas en un espacio-tiempo que contribuyan a las empresas, que
como consecuencia resalta una orientacion al logro y eleva estandares en el
bienestar empresarial. En la actualidad, existen muchas empresas que
evallan, investigan y asesoran en la capacitacion para mejorar una solida
cultura laboral totalmente eficiente dentro de las cuales resalta a nivel global
Great Place to Work quien de manera anual muestra resultados de los mejores

lugares para trabajar en 97 paises, incluido el Peru.

Tal asi, que Navarro (2018) en una publicacién para Great Place To Work
identifica que el empowerment mas alla de un desarrollo organizacional se

interpreta como una realizacion humanistica, teniendo en consideracion una



alta madurez a nivel estructural. Es decir, tener una relacion muy cercana entre
el cambio y la coherencia interna, ambos conceptos pueden trascender dentro
de las empresas si son aprovechados de manera organica. En este sentido, el
centro de idiomas no es ajeno a estas nuevas practicas de gestion como el
empowerment, sin embargo, la institucion avocada a enfocar sus cualidades
académicas de forma correcta, descuida procedimientos aplicados a
componentes relevantes que tienen que ver con la importancia que se le otorga

al talento humano.

Esto sujeto a un nuevo modelo de trabajo que atraviesa una restructuracion
organizacional que impacta en el funcionamiento de los procesos ya
establecidos, que durante afios se ejecutd en una modalidad presencial, tanto
académica y administrativa. En lo sucesivo, cuestiones como una débil
comunicacion, una nula proactividad entre los colaboradores y un seguimiento
inadecuado a las actividades que se desarrollan suman los incumplimientos a
tiempo de los planes operativos, repercutiendo asi en libros de reclamos, lo que
forma parte de la incertidumbre para la realizacion de las propias funciones que
brinda el centro de idiomas, resumido a una impericia de resoluciones ante esta
nueva forma de trabajo; que por cierto, se vienen definiendo e implementando
estrategias y tareas acordes a los requerimientos demandados por una
modalidad virtual, sin embargo, no se enmarca el cumplimiento suficiente para

el proposito del mismo

El desemperio laboral definido segun Wilson (2000) como la importancia que
esperan las organizaciones a razon de especificos capitulos conductuales que
una persona presenta durante un tiempo determinado. Asi pues, se considera
como resultado de las actividades del colaborador frente a la productividad de
su puesto laboral, sus atribuciones, sus responsabilidades y actividades. En
consecuencia, se formulo el siguiente problema general: ¢ Cual es la relacion
entre el empowerment en el desempefio laboral del centro de idiomas en una
universidad privada, 2022? Clasificandolo a continuacion en los préximos
problemas especificos que son: PE1 ¢ Cual es la relacion entre el liderazgo en
el desempefio laboral del centro de idiomas en una universidad privada, 2022?
PE2 ¢Cual es la relacion entre la delegacion de poder en el desempeiio laboral



del centro de idiomas en una universidad privada, 2022? PE3 ¢Cual es la
relacion entre la motivacion en el desempenio laboral del centro de idiomas en

una universidad privada, 2022?

La investigacion como proposito se justificO mediante un contexto préactico
que es determinar y comprobar si los componentes referidos en la aplicacion
del empowerment a través de los fines y efectos del mismo tienen relacion con
el desempefio laboral, conceptos que han sido evaluados en escenario real, o
sea, a manera de la presentacion en el marco analitico, atendiendo a
conclusiones que permitan mejorar la realidad problematica. A su vez, como
premisa metodoldgica, se elabordé mediante un cuestionario, que corresponde
como herramienta de recopilacion para la informacion del interés a investigar,
sostenido por estudios previos, las cuales han sido evaluadas de manera
meticulosa a fin de poseer técnicas validas y confiables, que permitan ponerse
en practica en otras situaciones. Por ultimo, desde un aspecto tedrico la
investigacibn se sostuvo con el animo de cooperar al conocimiento
contemporaneo en torno a la aplicacion del empowerment y el desempefio
laboral en un centro de idiomas en una universidad privada, cuyos resultados

sean posibles en la reestructuraciéon de la problemética.

La presente investigacion permitié plantear el objetivo general, determinar la
relacion entre el empowerment y el desempefio laboral del centro de idiomas
en una universidad privada, 2022. Asi mismo se planteé los siguientes objetivos
especificos, OE1 Analizar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral
del centro de idiomas en una universidad privada, 2022, OE2 Analizar la
relacion entre la delegacion de poder y el desempefo laboral del centro de
idiomas en una universidad privada, 2022 y OE3 Analizar la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral del centro de idiomas en una universidad
privada, 2022.

Se alcanz6 concretar los objetivos dispuestos y asi deducir los resultados
mediante conclusiones, para lo descrito se dispuso en incurrir en elaborar
pruebas deductivas disefiandose la siguiente hipétesis general: Existe relacion
significativa entre el empowerment y el desempefio laboral del centro de

idiomas en una universidad privada, 2022. Adicionalmente, hipotesis



especificas: HE1, Existe relacién significativa entre el liderazgo y el desempefio
laboral de un centro de idiomas en una universidad privada, 2022; HE2, Existe
relacion significativa entre la delegacion de poder y el desempefio laboral de un
centro de idiomas en una universidad privada, 2022 y HE3, Existe relacion
significativa entre la motivacion y el desemperio laboral de un centro de idiomas

en una universidad privada, 2022.

MARCO TEORICO

Para Condor (2018), en su tesis para maestria determind la relacion que hay
entre la variable empowerment y la variable dependiente productividad laboral.
Asimismo, se desarrollé un tipo metodoldgico descriptivo correlacional, con un
disefio no experimental y transversal. Muestra que fue representada por
sesenta participantes. Se utilizé la encuesta como la técnica utilizada, para los
resultados se recurrié al coeficiente de Spearman y la prueba t logrando
comprobar que existe una relacion positiva alta (r=0.812) significativa (p<0,05)
entre las variables empowerment y productividad laboral, donde se concluyé que
existe una relacion positiva alta entre el empowerment y la productividad
laboral, recomendando el desarrollo de acciones que deleguen facultades y

habilidades de autonomia a los colaboradores en sus actividades cotidianas.

Segun Becerra, Del Campo y Diaz (2017), en su constructo plantearon
determinar los tipos compartidos y el empowerment positivo en el
comportamiento innovador. El estudio tiene un disefio de tipo cuantitativo,
explicativo, no experimental y transaccional; con un muestreo probabilistico de
trescientos setenta y ocho que compartan similares caracteristicas dentro de
una empresa al rubro alimenticio. Logrando obtener como resultado
correlaciones positivas y altas entre las variables comportamiento innovador y
el modo de liderazgo compartido (rs=0.690, p<.001), el modo de liderazgo de
empoderamiento (rs=.700, p<.001) y el modo de liderazgo compartido presenta
una correlacion positiva y alta respecto del estilo de liderazgo de

empoderamiento (rs=.920, p<.001). A su vez se concluyd que existe un alto



nivel de conducta innovadora, lo que se deduce que los equipos estudiados

logran realizar cambios a constas de mejoras e innovaciones.

Asimismo, interpretando el desarrollo de la investigacion con un enfoque en
las actividades relacionadas a un centro de idiomas, se resalta la investigacion
de Gyr (2019), que en su tesis presentdé como objetivo medir el nivel de agencia
personal y empoderamiento, a partir de conceptos como la autoeficacia,
autodeterminacion, control de las conductas. La validacion de la investigacion
fue hecha con ciento cincuenta estudiantes entre dieciocho y veinticinco afnos,
donde el 47% fueron mujeres y 53% fueron hombres. El instrumento utilizado
fue un cuestionario conformado por veinticinco items, a través de una
investigacion basica y cuantitativa con un analisis exploratorio, obteniendo
como resultado correlaciones no significativas entre empoderamiento (r=0.170)
y agencia personal (r=0.220), que como conclusion se determina una relacién
no significativa abordando que los individuos no son sistemas especificos y el
entorno, necesidades del contexto y apreciaciones propias interactian por

tiempo indefinido.

Por otro lado, Aragon (2015), en su investigacion se planteé determinar la
relacion entre el empowerment y desempefio laboral de la investigacion. El
disefio de la tesis fue no experimental transaccional y de nivel correlacional,
con un enfoque cuantitativo y descriptivo. El total de la muestra fue de 80
trabajadores de los restaurantes turisticos. La cual dio como resultado que el
empowerment en conjunto con sus dimensiones presenta una normalidad del
56% en relacion a la segunda variable, validado por el coeficiente de Ala de
Cronbach, alcanzando 0,875 de confiabilidad de empowerment y en la variable
de desempeiio laboral fue 0,914, con una prueba de hipétesis a través de
Pearson obteniendo una correlacion moderada de 0,689, lo que se concluye
gue no se aplica apropiadamente las dimensiones respectivas al empowerment
dentro de la empresa y que sea desarrollada como una herramienta de gestion,

mas no como direccion.

Segun Cedefio (2020), determin6 la influencia del clima laboral en el
desempeiio del personal administrativo de la municipalidad Distrital de la

Esperanza. La metodologia empleada fue no experimental, de corte transversal



con un enfoque cuantitativo. El autor respaldé su investigacion sobre una
estructura de disefio descriptivo correlacional. El resultado arrojo que el clima
laboral y el desemperio laboral se interrelacionan significativamente, tomando
una referencia en el porcentaje de correlacion r = 0.241 con nivel de 0.01, lo
que implica a una alta correlacion muy baja, entonces se rechaza la Ha y se
acepta la hipotesis nula, concluyendo que el clima laboral y sus dimensiones
influyen de manera negativa sobre el enfoque que se le otorga a la capacitacion

dentro del desempefio de los colaboradores.

A su vez Burga & Wiesse (2018) en su constructo para optar el grado de
magister plante6 describir la motivacion y el desempefio laboral. Se recurrié un
método de indole cuantitativo de tipo paradigma positivista abordando un corte
transversal descriptivo, con una poblacion de diecisiete trabajadores,
obteniendo un resultado significativo (p<0.05). Por lo cual, existe una relacién
significativa de grado moderado (r=0.604) entre las variables motivacién y
desemperio del personal, significando como conclusién que la motivacién con
un criterio positivo permite adecuar un correcto desempeiio laboral en la

empresa, tanto en términos de productividad y eficiencia.

Por otro lado, Palacios (2019), en su trabajo de investigacion para obtener el
grado de doctor considera como problema principal determinar la relacion que
tiene el clima organizacional con el desempeiio laboral, utilizando una muestra
de trescientos doce individuos, respaldado metodol6gicamente en un estudio
investigativo con enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo correlacional. Con
una prueba de Alfa de Cronbach de 0,970 con noventa y ocho items. El
resultado demostrado a través del coeficiente de Spearman arroj0 una
correlacion significativa de 0,870. Permitiendo inferir que existe una significativa
relacion entre las dos variables que evaluan al personal administrativo de los
distritos de salud publica de la provincia de Manabi en Ecuador, refiriendo que
el desempeiio laboral es consecuencia de una percepcion individual segun el

contexto de cada sujeto.

Ademas, Laban (2021) en su investigacion de maestria tuvo como objetivo
determinar si el compromiso organizacional se relaciona con el desempefio

laboral. Utilizando un enfoque metodoldgico cuantitativo, de tipo correlacional y



disefio transversal, tomando como muestra quince docentes de un centro de
idiomas en Cajamarca utilizando como instrumento dos cuestionarios, tras la
ejecucion de la misma, se logré como resultado un nivel de significancia de
0.016, es decir menor que el nivel de significancia (a =0.05), logrando como
resultado una correlacion positiva baja de 0,381 entre las variables en estudio,
concluyendo que existe un relacion considerable sin embargo no es suficiente

para una optima ejecucién de las funciones en cuanto al desempefio laboral.

En el &mbito internacional, Torres (2018), en su tesis identificdé determinar de
qué modo el empoderamiento del personal administrativo y trabajadores influye
en el desarrollo organizacional. La investigacion fue exploratoria, descriptiva y
correlacional. La investigacion tiene un enfoque cualitativo y cuantitativo; ya
que describié las cualidades de cada variable y cuantitativa porque aplico
herramientas estadisticas. La cantidad de la poblacién fue de ochocientos doce
funcionarios que corresponden a la institucion, donde la muestra fue de
doscientos sesenta y ocho individuos que fueron seleccionados de manera
aleatoria. La investigacion llegd a la conclusibn que debe promover la
asociacion de los colaboradores como sinergia en las actividades, teniendo en
cuenta al empowerment para obtener una confianza entre los colaboradores, y
conllevar a la firmeza en sus decisiones. Asimismo, sefialé que el area
gerencial debe tener como compromiso dominar competencias gerenciales

para un correcto uso de los recursos humanos.

Segun Ahumada (2017), en sus tesis cuyo planteamiento principal fue
diagnosticar los sucesos que conllevan los estilos de liderazgo transformacional
o0 transaccional en los supervisores de ventas en una empresa retail, se utilizo
un enfoque metodoldgico cuantitativo correlacional, en donde participaron once
supervisores y cuarenta y cinco asesores de ventas, dicha investigacion fue
realizada a través del instrumento cuestionario multifactor del liderazgo, la cual
consta de 45 preguntas. Los resultados logrados, posibilita concluir que el
enfoque de liderazgo transaccional se destaca en premisa, sucesivo al tipo
transformacional. Por otro lado, la dimension del liderazgo inspiracional, la cual

en el desarrollo fue quien obtuvo mayor puntaje, contempla que los



supervisores sea ejemplos a seqguir y personas lideres que reconozcan las

capacidades y fortalezas de sus colaboradores.

A su vez Zarate (2017), en su trabajo de investigacion “Empowerment como
herramienta de liderazgo directivo”. Tuvo como objetivo principal determinar el
empowerment como herramienta alternativa en la toma de decisiones de
directivos. La investigacion esta sujeta a un disefio descriptivo correlacional. La
metodologia empleada fue de tipo no experimental, de corte transversal con un
enfoque cuantitativo, que como resultado demuestra que el liderazgo
autocratico cuando predomina no hay un interés de involucrarse por los
empleados, y solo se manifiesta a través de 6rdenes empiricas generando un

desagrado en el entorno laboral.

Segun Vinson (2019), en su tesis “Puntos de vista de los superintendentes
de escuelas publicas sobre el liderazgo estrategias percibidas para guiar la
cultura y el clima dentro de un distrito escolar”. Para cumplir los requisitos
obtener el titulo de doctor en educacioén en la Universidad de Carolina del Norte,
Estados Unidos. El objetivo que sostiene esa investigacion fue identificar las
estrategias de liderazgo predominantes de los superintendentes de escuelas
publicas utilizando descripciones de los cuatro marcos de liderazgo de Bolman
y Deal y los puntos de vista de los superintendentes de escuelas publicas. El
propdsito también fue comprobar los puntos de vista de los superintendentes
de escuelas publicas sobre cémo sus estrategias de liderazgo son
determinantes en la cultura y el clima de sus distritos escolares. El investigador
revis6 como los datos del perfil de cada distrito escolar para reflejar la cultura y
el clima de las instituciones educativas. Los datos para este estudio se
recolectaron a través de entrevistas con 20 superintendentes de escuelas

publicas de varios distritos escolares.

Por otro lado, Odriozola (2020), en su trabajo de investigacion abordoé tres
investigaciones independientes, pero a su vez relacionadas, donde se estudia
la literatura latente en la innovacion abierta, el siguiente estudio desarrolla un
analisis en relacion al momento de introducir nuevas practicas al impacto del
desempeiio empresarial y por ultimo fue determinar diferentes patrones para

lograr un 6ptimo desenvolvimiento en las funciones asignadas. El desarrollo de



la investigacion es a través de un analisis cualitativo comparado, que consiste
en una metodologia cualitativa y cuantitativa. A su vez este estudio es
desarrollado por un analisis bibliométrico llevado luego a un andlisis
sistematico. Esta tesis alcanzd como resultado y determind como conclusion
de que las pymes no prolongan solamente una opcion hacia el cumplimiento,
de lo contrario plantea diferentes escenarios que apoyen el resultado de la

gestion.

En relacion a los elementos conceptuales de la investigacion; se interpreta a
través de la variable empowerment diferentes consideraciones que conllevan a
identificar las dimensiones sujetas a dar el valor en el marco teérico, tanto y del

mismo modo se desarrolla lo ya planteado para la variable desemperio laboral.

En gran parte los investigadores concordaron que la efectividad es cumplir
un rol preciso, sin embargo, los resultados alcanzados influyen segun los
grupos de intereses, lo que es asociado por las caracteristicas que comparten
entre si. Para Myers (2017) se establece una matriz de incoherencia para definir
soluciones ante un paradigma, donde el autor lo establecié en cuatro
circunstancias: En premisa: existe una barrera cultural de forma tacita que se
predispone cierto accionar en las organizaciones. Licares, A. y Carhuacusma,
M. (2018) refirieron que la realizaciébn de metas y la gestion organizacional
estan relacionadas con el cumplimiento de metas y objetivos, tal como se define
la tendencia en administracion durante la Ultima década. Una gerencia eficaz,
propiamente de ser empirica en principio depende de uno o mas efectos para
cumplir con un estandar que previamente un colaborador no logra alcanzar
desempefiando sus funciones. Es en esta razén, que la competitividad logra
tomar protagonismo y que en términos simples se define como la capacidad de

hacer mejor las cosas en un mercado en comun.

Se infiere que las personas que pertenecen a organizaciones ya sea el modo
de evaluacién individual, grupal o transversal; constituyen un rol profesional que
implica la autodeterminacion a través de habilidades adaptadas vy
seleccionadas para tomar decisiones, ejercer actividades y lograr resultados
acordes a su proposito. Este concepto se respalda segun Silva y Lavarda

(2020), el empowerment esta ligado a la creatividad, ligada a la elaboracion de



ideas originales y ventajosas en cualquier rubro. Resaltando que, la creatividad
es resultado del empowerment y sensaciones vinculados con un sentido de

pertenencia, como también la autonomia en el puesto de trabajo.

De modo que, el empowerment como término novedoso en una linea social,
es compleja; dado que el concepto se fracciona segun la perspectiva a
considerar. No muy distante, el desempefio laboral cobra visibilidad en los
resultados que ameritan un diagndstico en el desenlace de una tarea. Dicho
esto, segun Amezcua, E., Pérez., & Quiroz, E. (2019) definen al empowerment
como una herramienta que otorga la potestad en decidir al responsable de
cierta tarea la autonomia para autogestionar sus competencias y sus
capacidades de requerimientos para ser aplicado a través de indicadores como
la calidad, productividad y confianza. Esto logra como consecuencia un
acercamiento mas genuino entre los directivos y trabajadores, estrechando la

comunicacién y mejorado el ambiente laboral.

Por otro lado, tener en cuenta que el término empoderamiento se origina en
el ambito psicoldgico y, especificamente, su utilizacién en el rubro social, hace
cuatro décadas a través de las investigaciones de Julian Rappaport (Miguel,
2017). Para Bretones y Jaimez (2022). (Citado por Ouyang, E. 2020) enfatiza
que el empowerment posee un componente cognitivo que diferencia de una
conducta inferior o pasiva, a una que genera autonomia y dominio sobre su

trabajo, lo que en adelante conlleva a un bienestar absoluto en la organizacion.

El empowerment como primera variable estd compuesto segun Kanter
(1993). (Citado por Flores et al. 2021) por dos latitudes, una desde el aspecto
organizacional y el otro de un ambito muy psicolégico. La primera clasificacion
gue identifica al empowerment estructural como la facultad para optimizar los
recursos humanos y componentes, y asi lograr el cumplimiento de los
diferentes plazos que demanda una organizacion. Se sostiene el concepto
profundizando que los colaboradores al tener los instrumentos necesarios
como acceso a informacién, el acceso a recursos y opciones a mejorar para
adquirir un nivel profesional permitiran aumentar referencias particulares en su
area donde se desempefia y mejorara la interrelacion del personal en el

ambiente de trabajo. De esta manera, el empowerment estructural, plantea
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cada aspecto a continuacion. El acceso a la informacion comprende disponer
de conocimientos adquiridos por capacitaciones y experiencias; el acceso a los
recursos incorpora lo relacionado al uso de tiempo, herramientas,
financiamiento y respaldo indispensable para realizar actividades y el acceso al
apoyo, consiste en recibir una retroalimentacion y una adecuada guia desde

cualquier ambito de la estructura organizacional.

Mientras que el empowerment psicolégico se connota como un desarrollo
motivacional en los atributos intrinsecos y los aspectos extrinsecos influyen en
los individuos para determinar un estado de competencia. Se basa en la
condicion psicoldgica de las personas, 0 sea, que se consolida una sensacion
de un grado de compromiso independiente. Se manifiestan distintos conceptos
concebidos dentro de ellas, una que toma mucha importancia Conger y
Kanungo (1988), formularon que el empowerment es una herramienta
estimulante en el desarrollo de los colaboradores, sobrellevando la idea
tradicional de delegar poder. Contrarrestando lo dicho anteriormente, Blanco y
Moros (2020) hacen énfasis que se establece una nueva consideracion, la cual
es la integracionista, que se deduce como existencia o carencia de

circunstancias de empoderamiento en el espacio de trabajo.

Toda organizacion con un proposito viable que utilice en su proceso una
politica abocada y generada en el uso del empowerment, contempla un margen
directo entre el optimismo y el conformismo, dado que se interpreta como un

reto poco conocido entre los directivos y empleados.

Para esta investigacion con el propésito de profundizar la variable
empowerment se plantean tres dimensiones que son delegacion de poder,
motivacion y liderazgo. Tomando en referencia la primera dimension se
desprende el concepto de otorgar facultades, establecer convencimientos y
autoridad apoyandose en aspectos cognitivos que demanden y usen los
colaboradores. Resaltar el rol que ejercen los trabajadores conlleva a inducir
un sentimiento de confianza en la participacién de las actividades realizadas
por ellos, generando un efecto de adoptar responsabilidades inherentes con
una total eficiencia en sus labores. Por ese motivo, contribuira en el crecimiento

profesional, un desarrollo idoneo en el desempefio laboral y sobretodo una alta
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motivacion de los grupos de trabajo. Por otro lado, segun Gomez (2011)
conceptualiza que la delegacion es oportuna si la responsabilidad de la tarea
esta asociada a la funcionalidad de quien la ejecuta y la rechaza cuando es
compartida por ser solo autoridad, deduciéndola que la responsabilidad es un

principio que no se puede delegar.

La dimension motivacion, se interpreta como la razon de reconocer o
incentivar actos que ofrecen las empresas de forma estructurada como
aprendida, fomentar de una manera clara el empowerment en su alcance. Esta
motivacion es directamente de una faceta practica en el desarrollo de las
funciones de toda la organizacién, ya que de lo contrario no permitiria encontrar
una orientacion en el alcance hacia los resultados de la empresa, asegurando
una productividad estable, en medida que los colaboradores se mantengan
motivados (Mulyani, Sari & Sari, 2017). En consiguiente, Mintrop & Ordenes
(2017) interpreta que “la motivacién es una arista organizacional de suma
importancia orientada a acciones gque se consolidad como un eje fundamental

gue acerca a las personas a lograr sus metas” (p. 32).

La dimension liderazgo, tiene implicancia en el empowerment puesto que es
una linea continua de relacion que conecta una dindmica entre lideres y
colaboradores, en donde el lider participa de manera influyente en un sentido
interpersonal para poder inspirar y acercar al logro de un propésito en comun,
por via de procedimientos emotivos y conductuales (Cheung, Yeung y Wu,
2018). Por ese motivo es muy relevante que el lider desempefie un papel crucial
dentro de todas las organizaciones con el propésito a encontrar las dificultades
presentadas e involucre a su equipo humano en identificar y resolver la
problematica identificada. Sumado a Kragt & Day (2020) donde la interpretan
como conocimientos, habilidades y capacidades de resolver de manera

practica y entendible situaciones, todo en base a la experiencia.

Por otro lado, la variable desempefio laboral segun Matas (2017) concede el
término a la efectividad de los individuos conforme a evaluaciones
sistematizadas, esto medido directamente bajo la capacidad de un control para
asumir una responsabilidad especifica, estar y formar, al igual que ir

manteniendo un crecimiento profesional; todo lo mencionado cobra importancia
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para valorar a futuro una organizacion idonea y apropiada. Tal concepto hace
referencia a una cadena de actitudes dirigidas hacia un resultado cientifico.
Esta postura menciona que al intervenir en el procedimiento se modifica de
forma rotunda el desempefio, por ello mismo mantener una préactica llana

optimiza el rendimiento de las personas.

En el mismo orden de las ideas para Pedraza, Amaya, & Conde (2018) hacen
mencion al desempefio laboral como un procedimiento de observacion hacia
responsabilidades y comportamientos de los trabajadores, ponderando un valor

fundamental en los resultados de las organizaciones.

Las evaluaciones hacia el desempefio de los empleados tienen una
orientaciébn como columna vertebral para profundizar en la efectividad de
resultados y una 6ptima realizacion en los objetivos de las empresas; por tal
motivo actualmente los gerentes de recursos humanos hacen hincapié en
estos asuntos, no solo con la intencion de evaluarlo y estandarizarlo sino a

su vez de mejorarlo. (Pedraza, Amaya, & Conde, 2018, pp 495)

En otro concepto, el desempefio laboral como constructo para su modelo
tedrico, Toro (2002) lo define como toda actividad que presenta una persona
como principio personal para obtener un beneficio que realice sus aspiraciones,
esta accién de una manera consciente, y lo obtenido es el desenlace de tal
acto. Todo lo dicho se enmarca por factores de entornos externos e internos
acufiados al comportamiento y rendimiento de los mismos (p. 28). Es por ello
reconocer la importancia del desempefio laboral como factor de evaluacion,
monitoreo y desarrollo dentro en un mercado tan competitivo y cambiante; eleva
esta actividad en el desarrollo de las organizaciones porque reflejo el
rendimiento de las funciones tanto por los colaboradores, areas de trabajo y la

organizacion como empresa.

Es asi que se comprende, tres dimensiones que asisten a la segunda
variable, como primera dimension, productividad laboral, Koontz, Weihrich &
Cannice (2018), la definen como una relacion directa entre los servicios
brindados y los bienes producidos, el tiempo y cantidad demandada en la

produccion de la misma. Este concepto recae en el entendimiento de su
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importancia ya que a través de una vision sistematica se evalla los insumos y
tiempo que genera un colaborador. Para Rehm, Goel, & Junglas (2018) existen
tres efectos que interpretan el desarrollo del mismo: uno intrinseco, relacionado
a la evolucién del progreso organizacional, uno estructural totalmente ligado al
desarrollo del trabajo y finalmente interaccion, donde se asocia el

desplazamiento de trabajadores hacia otros sectores.

La segunda dimension que es la eficacia segun Driedonks et al. (2018), la
cataloga como una medicion sobre la ejecucidén de estrategias relacionadas a
las metas de toda organizacion y adicional a ello, complementa que para
obtenerlos los recursos deben permanece alineados con una vision estricta lo
gue represente el pilar de las prioridades y su relevancia en los proyectos, todo
ello como resultado para evaluar las expectativas tanto en los productos y
servicios ofrecidos. Para Oliver y Parrett (2018) dentro de un entorno
competitivo dindmico y los grandes niveles de incertidumbre en las Ultimas
épocas consideran que es el resultado de una planificacion organizacional que
es colocada sobre herramientas acordes al rubro que se encuentra inmerso la

actividad brindando un andlisis racional.

Adicionalmente a ello, la tercera dimension eficiencia, Calvo, Pelegrin y Gil
(2018), la establecen como el cumplimiento de los resultados; alcanzar los
maximos efectos atenuando el uso de todos los recursos, realizar
correctamente las funciones para llega a lograr lo propuesto. Ambas
dimensiones conectan aspectos ligados y puntuales a un desempefio laboral
de tal forma que sea productivo en las organizaciones, sin embargo, ambas son
analizadas de perspectivas distintas y con un criterio muy disperso. Para Hautz,
Seild y Whittington (2017), como aspecto técnico, es un distintivo de los
procesos productivos que involucra el uso de la mas minima cantidad posible

de inputs para alcanzar un output establecido como objetivo.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

De tipo béasica, considerandose asi porque cuyo propdsito es obtener un
mayor conocimiento desde los criterios segin su naturaleza y en tanto
descriptiva porque se abocdé a exponer las variables: Empowerment y
desempefio laboral; para esto nos basamos en Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018)

3.1.2. Disefio de investigacion

Se recurrié a un disefio no experimental de corte transversal, dado que
segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), “las investigaciones no
experimentales son investigaciones que se aplican sin la maniobra deliberada
de variables y analizando las incidencias en un contexto no alterable para que
seguidamente sean evaluadas”. (p. 149). Asimismo, es transversal ya que
expone las variables en un aspecto simbdlico y muestra comprobar una
situacion reciprocamente en un preciso momento, lo mas similar a tomar una

fotografia en el instante. (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018, p.151)

Del mismo modo es descriptivo, porque intenta determinar atributos,
posiciones, descripcidn de individuos, caracteres, estructuras, sociedades,
comportamientos u otra cualquier circunstancia que sea proposito de una
investigacion (p. 80). En la misma referencia nos fundamentamos en los
propios autores para mencionar que es correlacional, por motivo que las
variables estan vinculadas y existe un grado de relevancia importante, es
preciso decir que se puede calcular con mayor exactitud el valor préximo que

dispondria la prueba de analisis de una variable en torno a la dependiente.

Este disefio se situ6 en un enfoque cuantitativo. Donde para Hernandez-
Sampieri y Medoza (2018), son las investigaciones de indole consecutivas y
contrastadas (p. 4) que toman inicio desde una propuesta de valoracion

numeérica y objetiva para demostrar los resultados de las mismas, recaudando
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material oportuno sobre elementos que sean medibles y a su vez puedan ser
contadas (p. 36). Bajo cualquier momento ocurre a la siguiente, donde no se
permite obviar algin accionar dentro del procedimiento, manteniendo un

orden riguroso, dando opcién solamente a reelaborar fases.

3.2 Variables y operacionalizacion

Segun Espinoza (2018) considera como la clasificacion en ejecutar a través
de un primer momento una estructura tedrica que conlleva a la
operacionalizacion experimental para luego ser utilizada como criterio de

decision y sea presentada en el desarrollo del estudio.
Variable Independiente: Empowerment

Dimensiones: Liderazgo, delegacion de poder y motivacion
Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Dimensiones: Productividad laboral, eficacia y eficiencia

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién: La poblacion en esta investigacion fue de 147 trabajadores
qgue pertenecen al centro de Idiomas de una universidad privada en el afio
2022.

Tabla 1

Distribucién de trabajadores del Centro de Idiomas de una universidad privada en el afio 2022.

Asesores

Trabajadores Docentes Administrativos de Jefatura N. de
trabajadores
Ventas
Cantidad 130 14 2 1 147

Nota. Tabla de autoria propia - Fuente Oficina de Recursos Humanos de una universidad
privada, 2022.
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3.3.2. Muestra: Rivas-Tovar (2016), fija como concepto a una
representacion de un determinado universo, que a través de un conocimiento

de la cantidad de la poblacion se contempla una parte considerada.

Para obtener el célculo del tamafio de la muestra se aplicé el muestreo

probabilistico de tipo aleatorio simple, recurriendo a la siguiente formula:

____NZ°PQ
d*(N-1)+72°PQ

Donde:
Muestra (n)

Nivel de confiabilidad 95%
Poblacion (N) 147
Valor de distribucion (Z) 1.96
Margen de error (d) 5%
Porcentaje de aceptacion (P) 50%
Porcentaje de no aceptacion (Q) 50%

(147)(1.96)2 (0.5)(0.5)

(0.05)2 (147-1) + (1.96)2 (0.5)(0.5)

n =107 colaboradores

3.3.3. Muestreo: Se tomo de referencia una muestra no probabilistica de
manera intencional, ya que se decidi6 en tomar los supuestos mas
pertinentes para dar forma a la investigacion, con caracteristicas y
representaciones determinadas, orientandose totalmente en un juicio propio
y creible. (Otzen, T. & Manterola, C., 2017)

Unidad de anélisis: Trabajadores del Centro de Idiomas de una universidad
privada, 2022.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de Recoleccién de datos

Encuesta

Segun Kuznik et al. (2016) Como procedimiento, la encuesta es un método
en la recopilacion de datos, es decir, una manera solida, singular y de
procedimiento practico para una investigacién. Se conceptualiza en los
esquemas no experimentales de analisis empiricos de la estrategia
cuantitativa, ya que posibilita estructurar y cuantificar los dato recogidos, e
integrar los resultados de universo poblacional estudiado. Ofrece recoger
datos acordes al procedimiento adecuado, discriminando la informacién
obtenida, perteneciente del contexto, a través de preguntas en la modalidad

de cuestionario.

Instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario — Escala de Likert

El cuestionario a través de la escala de Likert fue impartido en la presente
investigacion por correo electronico mediante de un enlace web hacia todos

los trabajadores de la universidad.

Donde Garcia, Alfaro, Hernandez y Molina (2017) lo identifican como los
formularios que recopilan de manera planificada los indices involucrados en

el propdsito de la consulta a través de las preguntas presentes.

Validacion

El instrumento al que se recurrio fue el juicio de expertos, la cual es una via
practica de validacion para examinar la fiabilidad a través de la opinion y
valorizacion de docentes y especialistas en la especializacion de la

administracion.
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Tabla 2

Resultados de la validacion de instrumentos

VALIDADOR GRADO DNI
Aguilar Chavez Pablo Valentino Magister 44852440
Carmen Salas Amasifuen Magister 70315870
Juan Martin Campos Huaman Magister 08676160

Fuente: Elaboracion propia en base a la validez de los instrumentos.

De acuerdo al resultado obtenido por el juicio de expertos, el porcentaje
obtenido es de 100%, lo que se definié como un registro “Bueno”, lo que se
puede concluir que el instrumento de la investigacion para las variables:
Empowerment y desempefio laboral, es pertinente para cuantificar ambas

variables.

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento que se aprecié como la medida para definir
el resultado tras evaluacion de reiteradas respuestas. El estudio ejecutd
una demostracion de prueba asistida por el alfa de Cronbach.

Tabla 3

ESTADISTICO DE FIABILIDAD — ALFA DE CRONBACH

Coeficiente Relacion
0.00 a +/-0.20 Despreciable
-0.2a0.40 Baja o ligera
0.40 a 0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada
0.80 a 1.00 Muy Alta
Fuente: Juarez (2008, p.308)

19



3.5 Procedimiento
A continuacion, se procedid a destinar esta evaluacion estadistica al
resultado del muestreo que estara conformada por 107 trabajadores del
centro de Idiomas de una universidad privada, 2022, dandonos como

resultante lo siguiente:
Andlisis de Fiabilidad
Tabla 4

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos® 0 ,0

Total 30 100,0
a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento

Variable independiente: Empowerment

Tabla 5

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,893 20

En base al resultado de la variable independiente empowerment en base al
alfa de Cronbach se visualiza un coeficiente 0,893 lo que significa una relacién

muy alta.
Variable dependiente: Desempefio laboral

Tabla 6

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,810 20
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3.6

3.7

En base al resultado de la variable dependiente desempefio laboral en base
al alfa de Cronbach se visualiza un coeficiente 0,810 lo que significa una

relacion muy alta.

Método de anédlisis de datos

Apoyado en la estadistica descriptiva sostenida mediante la representacion
de tablas, figuras y gréaficos, se recurrié al método estadistico. A su vez, se
tomé en consideracion la estadistica inferencial, en virtud a ello se dio

cumplimiento a la prueba de hipotesis.

Los datos que se obtuvieron fueron transformados en el programa
estadistico cientifico SPSS, version 20; este programa almaceno la
informacion, luego de ser gestionada se realizaron las evaluaciones y

proporcionaran el resultado esperado para el analisis correspondiente.

Aspectos éticos

Se ha atendido con las pautas de la RD-0262-2020/UCV, la cual indica que
se debe fomentar los principios éticos como el cumplimiento a la veracidad del
a informacion recolectada por los distintos autores en mencion, tanto la
estructura como la informacion recogida e incorporada es legitima y justificada
para dar la credibilidad a la divulgacion y efectos del trabajo de investigacion.
El progreso del estudio de la investigacion se ejecutd a través de un contexto

transparente y normativo.

La investigacion se comprometié al uso de la confidencialidad, donde se
resalta que los resultados logrados se mantuvieron y fueron publicados de
manera general, las respuestas del cuestionario han sido totalmente anénimas
y sin ninguna precision en la identidad de por medio. Agregando a su vez las
presentaciones de autorizacion para el tratamiento de datos, uso del nombre
de la empresa y ejecucion del instrumento en participacion de los trabajadores
en el lugar de estudio. Ademas, mantuvo un porcentaje menor al 20% de

similitud a través del software Turnitin y un 0% de plagio.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 7. Niveles de percepcion variable Empowerment

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nivel Bajo 38 35,5 35,5
Nivel Medio 44 41,1 76,6
Nivel Alto 25 23,4 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje
P R NN
o U1 O O

(62}

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
Empowerment
Figura 1. Niveles de percepcion variable empowerment

Los resultados evidencian que el 35.5 % de los colaboradores del centro de
idiomas perciben que un nivel bajo en relacién al empowerment, el 41,1% un

nivel medio y 23.4% un nivel alto.
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Tabla 8. Niveles de percepcion de las dimensiones de la variable empowerment

Liderazgo Delegacién de Poder Motivacion
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 34 31.8 42 39.3 37 34.6
Nivel Medio 48 44.9 38 35.5 43 40.2
Nivel Alto 25 23.4 27 25.2 27 25.2
Total 107 100.0 107 100.0 107 100.0

Fuente: Elaboracion propia

449
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Figura 2. Niveles de percepcion de las dimensiones empowerment

En los niveles de percepcion de las dimensiones de la variable empowerment
se permite demostrar que: el 31.8% de los colaboradores asumen a la
dimension liderazgo con un nivel bajo, el 39.3% medio y el 34.6% alto. EI 44.9%
de los colaboradores asumen la dimension delegacién de poder con un nivel
bajo, el 35.5% medio y el 40.2% alto. El 23.4% de los colaboradores asumen

la dimension motivacion con un nivel bajo, el 25.2% medio y el 25.2% alto.
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Tabla 9. Niveles de percepcién variable Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nivel Bajo 36 33,6 33,6
Nivel Medio 41 38,3 72,0
Nivel Alto 30 28,0 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje
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Desempefio Laboral

Figura 3. Niveles de percepcion variable desempefio laboral

Los resultados evidencian que el 33.6 % de los colaboradores del centro de
idiomas perciben que un nivel bajo en relacién al desempefio laboral, el 38,6%

un nivel medio y 28% un nivel alto.
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Tabla 10. Niveles de percepcioén de las dimensiones de la variable

desemperio laboral

Productividad Laboral Eficacia Eficiente
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 39 36.4 43 40.2 41 38.3
Nivel Medio 43 40.2 43 40.2 44 411
Nivel Alto 25 23.4 21 19.6 22 20.6
Total 107 100.0 107 100.0 107 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4. Niveles de percepcion de las dimensiones desempefio laboral

En los niveles de percepcion de las dimensiones de la variable desempefio
laboral se permite demostrar que: el 36.4% de los colaboradores asumen la
dimension productividad laboral con un nivel bajo, el 40.2% medio y el 38.4%
alto. El 40.2% de los colaboradores asumen la dimension eficacia con un nivel
bajo, el 40.2% medio y el 41.1% alto. El 23.4% de los colaboradores asumen la
dimension eficiencia con un nivel bajo, el 19.6% medio y el 20.6% alto.
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4.1. Analisis inferencial
Prueba de Normalidad

En efecto, se adopto el estadistico de Kolmogorov-Smirnov por referirse a una
muestra que cuenta a 107 colaboradores asumiendo un nivel de confianza del 95%,
y nivel de significancia menor que 0.05, resultando asi, entonces se rechaza la
hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (Ha).

Ho: El conjunto de datos tiene una distribucién normal.

Ha: El conjunto de datos no tiene una distribucion normal.

Tabla 11. Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico al Sig.
Empowerment 0.231 107 0.000
Desempeiio Laboral 0.221 107 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los resultados obtenidos en la prueba Kolmogorov-Smirnov, la distribucién de los
puntajes de las variables empowerment y el desempefio laboral de los
colaboradores no tiene (p<,05) que es la distribucion normal necesaria para el uso

de estadisticas no paramétricas, por ende, se utilizo la Correlacion de Spearman.

Hipotesis General

H1: Existe relacion significativa entre el empowerment y el desempefio

laboral del centro de idiomas en una universidad privada, 2022.

HO: No existe relacion significativa entre el empowerment y el desempefio

laboral del centro de idiomas en una universidad privada, 2022.
Sig. T=0.05, nivel de aceptacion = 95 %, Z2=1.96
Regla de decision:
Si la Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (hipotesis nula)

Sila Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho
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Tabla 12. Relacién entre empowerment y el desempefio laboral

Empowerment Desempefio
Laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 607"
Empowerment Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 107 107
Spearman Coeficiente de correlacion ,607" 1.000
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 107 107

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados que coinciden en la tabla 6 identifican una correlacion positiva

moderada entre ambas variables (r = 0,607). Y se demostro la significancia de

investigaciéon 0.05 (p=0.000<0.05), en lo sucesivo, se referencia se rechazé la

hip6tesis nula y se toma como apta la hip6tesis alterna, tomando como conclusién

una relacion existente entre el empowerment y desempefio laboral

Hipotesis Especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral del

centro de idiomas en una universidad privada, 2022.

HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral

del centro de idiomas en una universidad privada, 2022.

Sig. T=0.05, nivel de aceptacion = 95 %, Z=1.96

Regla de decision:

Si la Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (hipotesis nula)

Sila Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho

Tabla 13. Relacion entre liderazgo y el desempefio laboral

. Desempefio
Liderazgo Labo?al
Coeficiente de correlacion 1.000 ,519™
Liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 107 107
Spearman . Coeficiente de correlacion ,519" 1.000
Del_s:grc‘)faelno Sig. (bilateral) 0.000
N 107 107

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados que coinciden en la tabla 7 identifican una correlacion positiva
moderada entre variables (r = 0,519). Y se demostré la significancia inferior la
significancia de investigacion 0.05 (p=0.000<0.05), en lo sucesivo, se referencia se
rechazo la hipétesis nula y se toma como apta la hipétesis alterna, tomando como

conclusién una relacion existente entre el liderazgo y el desempefio laboral

Hipotesis Especifica 2

HE2: Existe relacion significativa entre la delegacion de poder y el

desemperio laboral de un centro de idiomas en Lima Norte en el afio 2022

HE2.0: No existe relacion significativa entre la delegacion de poder y el

desemperio laboral del centro de idiomas en una universidad privada, 2022.

Sig. T= 0.05, nivel de aceptacion = 95 %, Z=1.96

Regla de decision:
Si la Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (hipdtesis nula)

Si la Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho

Tabla 14. Relacion entre delegacion de poder y el desemperio laboral

Delegacion de Desemperfio
Poder Laboral
L Coeficiente de correlacion 1.000 , 769"
Delegacion de i i
Poder Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 107 107
Spearman - Coeficiente de correlacién 769" 1.000
Desempefio ] )
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 107 107

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Los resultados que coinciden en la tabla 6 identifican una correlaciéon positiva alta

entre variables (r = 0,769). Y se demostré la significancia inferior la significancia de

investigacion 0.05 (p=0.000<0.05), en lo sucesivo, se referencia se rechazo la
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hipotesis nula y se toma como apta la hipotesis alterna, tomando como conclusion
una relacion existente entre la delegacién de poder y el desempefio laboral.

Hipotesis Especifica 3

HE3: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral

de un centro de idiomas en Lima Norte en el afio 2022

HE3.0: No existe relacidon significativa entre la motivacion y el desempefio

laboral del centro de idiomas en una universidad privada, 2022.

Sig. T=0.05, nivel de aceptacion = 95 %, Z=1.96
Regla de decision:

Si la Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (hipétesis nula)

Si la Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ho

Tabla 15. Relacion entre motivacion y el desempefio laboral

Motivacion Desempefio
Laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 ,536™
Motivacion Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 107 107
Spearman D ~ Coeficiente de correlacion ,536" 1.000
esempefio _ :
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 107 107

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados que coinciden en la tabla 6 identifican una correlacién positiva
moderada entre variables (r = 0,536). Y se demostrd la significancia inferior la
significancia de investigacion 0.05 (p=0.000<0.05), en lo sucesivo, se referencia se
rechazé la hip6tesis nula y se toma como apta la hipétesis alterna, tomando como

conclusién una relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Tomando en consideracién el analisis estadistico efectuado para determinar la
relacion presentada entre las variables empowerment y desempefio laboral,
gue a su vez en referencia a los resultados generados mediante el instrumento
utilizado, denotaron entre si las deficiencias que presenta el centro de idiomas
en la ejecucion de actividades que comprenden las dimensiones conceptuadas
en la investigacion, como es la demora en los cumplimientos de los planes
operativos, proveniente y causado por una ineficiencia en las funciones de los
propios colaboradores, repercutiendo en libros de reclamos por parte de los

estudiantes y afectando a la imagen institucional.

Estos resultados se hallaron mediante el Rho-Sperman aduciendo que la
hipétesis general de la tesis que plante6 determinar el empowerment y su
relacion con el desemperio laboral de los trabajadores del centro de idiomas de
una universidad privada, 2022, es aceptada existiendo una correlacion positiva
moderada (r = 0,607), y un grado de significancia menor que la significancia de
investigaciéon 0.05 (p=0.000<0.05), lo que permitid concluir que, si existe
relacion entre las variables, de igual manera coincide Aragén (2015) con su
objetivo de determinar la relacion entre el empowerment y desempefio laboral
en su investigacion utilizando de semejante forma la herramienta de
recoleccion de datos, con una menor muestra y obteniendo como resultado una
correlacion moderada de 0,689 a través de la correlacion de Pearson y un grado
de confiabilidad de 0,875 mediante el Alfa de Cronbach, concluyendo, que no
se aplica apropiadamente las dimensiones respectivas al empowerment dentro
de la empresa y que sea desarrollada como una herramienta de gestion, mas

no como direccion.

A su vez, Condor (2018) en su investigacion donde tiene como proposito
determinar el empowerment y su relacion con la productividad laboral concluyé
que una relacion positiva alta (r=0.812) significativa (p<0,05) entre las variables
empowerment y productividad laboral, donde recomendo el desarrollo de
acciones que deleguen facultades y habilidades de autonomia a los

colaboradores en sus actividades cotidianas, tal a las conclusiones expuestas
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en la investigacion dado que abordar el desarrollo de los equipos de trabajo en
sus habilidades duras y blandas en ambas investigaciones son interpretadas
como actividades que fomentan un idoneo desempefio laboral. De la misma
forma Torres (2018) quien pretendié determinar de qué manera influye el
empoderamiento del personal administrativo con el desarrollo organizacional,
lleg6 a la conclusién debe promover la asociacion de los colaboradores como
sinergia en las actividades, teniendo en cuenta al empowerment para obtener
una confianza entre los colaboradores, y conllevar a la firmeza en sus
decisiones. Asimismo, sefiald6 que el area gerencial debe tener como
compromiso dominar competencias gerenciales para un correcto uso de los

recursos humanos.

Esta hipotesis general se adhiere conceptualmente a la teoria de Kanter
(1993). (Citado por Balderas. 2021), donde el empowerment en el aspecto
organizacional especificamente lo detalla como la facultad para optimizar los
recursos humanos y componentes, y asi lograr el cumplimiento de los
diferentes plazos que demanda una organizacion. Se sostiene el concepto
profundizando que los colaboradores al tener los instrumentos necesarios
como acceso a informacién, el acceso a recursos y opciones a mejorar para
adquirir un nivel profesional permitiran aumentar referencias particulares en su
area donde se desempefia y mejorara la interrelacion del personal en el
ambiente de trabajo; y se relaciona con el concepto del desempefio laboral
quien para Matas (2017) lo define como efectividad de los individuos conforme
a evaluaciones sistematizadas, esto medido directamente bajo la capacidad de
un control para asumir una responsabilidad especifica, estar y formar, al igual
que ir manteniendo un crecimiento profesional; todo lo mencionado cobra
importancia para valorar a futuro una organizacién idonea y apropiada. Tal
concepto hace referencia a una cadena de actitudes dirigidas hacia un
resultado cientifico. Esta postura menciona que al intervenir en el
procedimiento se modifica de forma rotunda el desempefio, por ello mismo

mantener una practica llana optimiza el rendimiento de las personas.

De la hipotesis especifica 1 se muestran que existe una relacion positiva

moderada entre el liderazgo y el desemperio laboral de un centro de idiomas
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en una universidad privada, 2022. Manifestada a través del Rho de Spearman
0,519 a un nivel de significancia p=0.000 < 0.05. Este resultado ratifica la tesis
de Becerra, Del Campo y Diaz (2017), los cuales plantearon identificar los
estilos compartidos y el empoderamiento positivo en el comportamiento
innovador, donde se obtuvieron resultados segun los estilos compartidos,
tomando en consideracion el estilo de liderazgo compartido (rs=0.690, p<.001)
y el estilo de liderazgo de empoderamiento (rs=.700, p<.001) concluyendo que
existe un alto nivel de comportamiento innovador, lo que se deduce que los
equipos estudiados logran realizar cambios a constas de mejoras e
innovaciones. Por el contrario, Laban (2021) refiere en su investigacion de
determinar si el compromiso organizacional se relaciona con el desempefio
laboral, donde concluy6 que existe una relacién considerable sin embargo no
es suficiente para una Optima ejecuciéon de las funciones en cuanto al
desempeiio laboral con un nivel de significancia de 0.381, lo que implica que,
ante un débil liderazgo a los colaboradores, el nivel de compromiso decae y no
compromete a motivaciones extrinsecas, lo que conlleva a un malestar en el
ambiente laboral, conflictos sin resolver y sobretodo el no cumplimiento de la
productividad repercutiendo econémicamente en lo esperado por los directivos

y duefios.

Esta hipétesis concuerda con la investigacién de Ahumada (2017) en su tesis
para doctor donde plantea diagnosticar los sucesos que conllevan los estilos
de liderazgo transformacional o transaccional en los supervisores de ventas en
una empresa retail, los resultados logrados posibilitaron concluir que el enfoque
de liderazgo transaccional se destaca en premisa, sucesivo al tipo
transformacional. Por otro lado, la dimension del liderazgo inspiracional, la cual
en el desarrollo fue quien obtuvo mayor puntaje, contempla que los
supervisores sea ejemplos a seqguir y personas lideres que reconozcan las
capacidades y fortalezas de sus colaboradores. Tal como lo menciona Cheung,
Yeung y Wu (2018) quienes parten que el liderazgo es parte fundamental en la
ejecucion del empowerment, ya que lo determinan como un proceso de relacion
gue conecta dinamicas entre si donde el lider participa de manera influyente en
un sentido interpersonal para poder inspirar y acercar al logro de un proposito

en comun, por via de procedimientos emotivos y conductuales.
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En la hipétesis especifica 2 se demuestra que existe una correlacion positiva
alta entre la delegacién de poder y el desempefio laboral de un centro de
idiomas en una universidad privada, 2022. Manifestada a través del Rho de
Spearman 0,769 a un nivel de significancia p=0.000 < 0.05. Este resultado
apoya las conclusiones de la tesis Palacios (2019), investigacion que pretende
determinar la relacién que tiene el clima organizacional con el desempefio
laboral, donde como resultado arroj6 una correlacion significativa de 0,870
permitiendo inferir que existe una significativa relaciéon entre ambas variables
refiiendo que el desempefio laboral es consecuencia de una percepcion
individual segun el contexto de cada sujeto. Caso contrario se contrasta la
investigacion de Gyr (2019) quien determina medir el nivel de agencia personal
y empoderamiento, a partir de conceptos como la autoeficacia,
autodeterminacion, control de las conductas. obteniendo como resultado
correlaciones no significativas entre empoderamiento (r=0.170) y agencia
personal (r=0.220), que como conclusion se determina una relacion no
significativa abordando que los individuos no son sistemas especificos y
asumen un rol mucho mas importante en el entorno, necesidades del contexto

y apreciaciones propias interacttan por tiempo indefinido.

De acuerdo a la tesis de Odriozola (2020), quien planted tres investigaciones
independientes, pero a su vez relacionadas, donde se estudia la literatura
latente en la innovacién abierta, el siguiente estudio desarrolla un analisis en
relacion al momento de introducir nuevas practicas al impacto del desemperfio
empresarial y por ultimo fue determinar diferentes patrones para lograr un
Optimo desenvolvimiento en las funciones asignadas y que concluyé de que las
pymes no prolongan solamente una opcion hacia el cumplimiento, de lo
contrario plantea diferentes escenarios que apoyen el resultado de la gestién.
Contrarresta a la hipétesis que ofrece una correlacion positiva entre delegacion
de poder y desempefio laboral, porque no solo precisa abarcar una delegacion
sino continuar con nuevos modelos organizacionales para obtener resultados
en las pymes. En efecto la conceptualizacion para Gomez (2011) la delegacién
de poder complementa ambas hipétesis, dado que significa inducir un
sentimiento de confianza en la participacion de las actividades realizadas por

ellos, generando un efecto de adoptar responsabilidades inherentes con una
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total eficiencia en sus labores. Claro si, es oportuna y si la responsabilidad de
la tarea esta asociada a la funcionalidad de quien la ejecuta y la rechaza cuando
es compartida por ser solo autoridad, deduciéndola que la responsabilidad es

un principio que no se puede delegar.

De la hipotesis especifica 3 se muestran que existe una relacion positiva
moderada entre la motivacion y el desempefio laboral de un centro de idiomas
en una universidad privada, 2022. Manifestada a través del Rho de Spearman
0,536 a un nivel de significancia p=0.000 < 0.05. Este resultado reafirma la
investigacion de Burga & Wiesse (2018), la cual plantea determinar la relacion
de la motivacion y el desempefio laboral, quienes a través de una fiabilidad
menor al (p<0.05), donde se obtuvo una relacién significativa de grado
moderado (r=0.604) entre las variables, concluyendo que la motivacién con un
criterio positivo permite adecuar un correcto desempefio laboral en la empresa,
tanto en términos de productividad y eficiencia; que a su vez impulsa una
predisposicién singular en los trabajadores para realizar distintas actividades y

direccionar un comportamiento a una meta especifica.

En lo que se refiere Cedefio (2020), indica en su tesis como objetivo principal
determinar la influencia del clima laboral en el desempefio del personal. Como
resultado arrojé que el clima laboral y el desempefio laboral se interrelacionan
significativamente, tomando una referencia en el porcentaje de correlacion r =
0.241 con nivel de 0.01, lo que implica a una alta correlacion muy baja,
concluyendo que el clima laboral y sus dimensiones influyen de manera
negativa sobre el enfoque que se le otorga a la capacitacion dentro del
desempefio de los colaboradores, mostrando que el interés de un clima laboral
idéneo llevado de la mano con una motivacién latente, posibilita una efectividad

en el desempefio laboral en ambas investigaciones.

A su vez Zarate (2017), en su trabajo de investigacion “Empowerment como
herramienta de liderazgo directivo”. Tuvo como objetivo principal determinar el
empowerment como herramienta alternativa en la toma de decisiones de
directivos. Como resultado demuestra que el liderazgo autocratico cuando
predomina no hay un interés de involucrarse por los empleados, y solo se

manifiesta a través de oOrdenes empiricas generando un desagrado en el
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entorno laboral. De esta forma acercamos ambas tesis contrarrestadas a lo que
detalle Mulyani, Sari & Sari (2017) quien interpreta la motivacién como la razén
de reconocer o incentivar actos que ofrecen las empresas de forma
estructurada como aprendida, fomentar de una manera clara el empowerment
en su alcance. Esta motivacion es directamente de una faceta practica en el
desarrollo de las funciones de toda la organizacion, ya que de lo contrario no
permitiria encontrar una orientacién en el alcance hacia los resultados de la
empresa, asegurando una productividad estable, en medida que los

colaboradores se mantengan motivados.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: En cuestion al objetivo general presentado que era determinar la
relacion entre el empowerment y el desempefio laboral del centro de idiomas
en una universidad privada, 2022 ha sido obtenido y se consideré que; el
empowerment tiene relacion directa Rho = 0,607 con el desempefio laboral,
aduciendo como premisa que identificando el potencial del recurso humano y
complementado entre técnicas, estrategias y participaciones restamos un
menor margen de error que conlleva al cumplimiento de objetivos proyectados

a través de un correcto desempefio de los trabajadores.

Segunda: En cuestion al objetivo especifico 1 se ratificé que existe una relacion
directa entre el liderazgo y el desempeiio laboral del centro de idiomas en una
universidad privada, 2022. Con Rho = 0,729, lo que equivale se ha obtenido el
objetivo presentado y se identifica que realizando de forma sensata el liderazgo
entre las actividades diarias, traduce a un compromiso y aporta a motivaciones

intrinsecas a fin de generar un bienestar laboral y ser mas productivo.

Tercera: En cuestidn al objetivo especifico 2 se concluyé que existe una
relacion directa entre la delegacion de poder y el desempefio laboral del centro
de idiomas en una universidad privada, 2022. Con Rho = 0,769, lo que
demuestra lograr el objetivo planteado y se considera conveniente compartir
roles y asimilar responsabilidades en el equipo de trabajo, con el enfoque de

reducir tiempos y provocar una mayor productividad.

Tercera: En cuestion al objetivo especifico 3 se concluyé que existe una
relacion moderada entre la motivacion y el desemperfio laboral del centro de
idiomas en una universidad privada, 2022. Con Rho = 0,536, lo que demuestra
lograr el objetivo planteado y en virtud de una motivacion constante inspire
aspectos organizacionales con el proposito de que los colaboradores se
permitan ser autbnomos, en consiguiente, existirA mayor capacidad de
resolucién de problemas aportando efectividad en la gestiébn de un correcto

desempeiio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Luego de haber evaluado los resultados, haber discutido las hipoétesis y realizar

las conclusiones del desarrollo de la investigacion, se recomienda lo siguiente:

Primera: para la jefatura del centro de idiomas, elaborar una guia estructurada
con manuales detallados de las funciones acordes a las distintas actividades
que realiza y determina el plan operativo, a su vez de manera progresiva y bajo
un cronograma establecido ejecutar espacios de retroalimentacion donde se

contraste informacion, procedimientos y resultados de las evaluaciones.

Segunda: para la jefatura del centro de idiomas, comunicar los alcances
obtenidos durante los periodos establecidos para las metas, en la misma linea
proyectar programas de capacitacion tanto en habilidades duras y blandas que
acomparien y estén acordes a la funcionalidad del equipo con el propdésito de

fomentar el desarrollo profesional

Tercera: para la jefatura del centro de idiomas, definir equipos de trabajo y
conceder responsabilidades tanto individuales y como grupales con el objetivo
de comprometer a la ejecucion de tareas y brindar seguridad en la informacion,

conllevando a tener un efecto replicador con los demas equipos.

Cuarta: Se recomienda a la jefatura del centro de idiomas fomentar en la
inclusién de actividades extracurriculares, que permitan enlazar relaciones
interpersonales y construir confianza. Por otro lado, retribuir los esfuerzos de
los equipos de trabajo de manera periddica a través de reuniones y recurrir a

una muestra de valor tanto econdmica o laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacién

. Definicion Definicion . . . : Escala de
Variables : Dimensiones Indicadores ltems L
Conceptual Operacional Medicién
Amezcua, E., . ]
Pérez., & Quiroz, E. Trabajo en equipo 1,2
(2019) definen al Liderazgo
empowerment Es un proceso de relacién que conecta una dinamica Competencia de 3
como una entre lideres y colaboradores, donde el lider participa influencia
herramienta que Se midié a | de manera influyente en un sentido interpersonal para
otorga la potestad | través de un | Ppoder inspirary acercar al logro de un propdsito en Comunicacion 4,5 | Escalade
en decidir al cuestionario comun, por via de procedimientos emotivos y Likert
responsable de | con 20 items conductuales (Cheung, Yeung y Wu, 2018) Totalmente
cierta tarea la utilizando la Toma de decisiones 6,7 de
autonomia para escala de — acuerdo (5)
autogestionar sus Likert y Delegacion de poder Responsabilidad De acuerdo
competencias y sus | evaluar a Kanter (1993). (Citado por Flores et al. 2021) Otorgar concedida 8,9 (4)
capacdaces de | waves de | facutedes esblecer conencimeniosy avoriced |5 N de
i imi i istribucion del potencia
| dVarIa:.Ie ) requerlmllt_entgs para| nivelesy usen los colaboradores. Resaltar el rol que ejercen los humano 10,11 aCL.JerdO
ndependiente: Ser aplicato a rangos trabajadores conlleva a inducir un sentimiento de nren
Empowerment |- g t(rjaves de I establecidos, confianza en la participacion de las actividades desacuerdo
Indicagores como la | que permitio reallzadas_por eIIos_, generando un efecto de ao_loptar Incremento de confianza |12, 13 (3)
calidad, recoger responsabilidades inherentes con una total eficiencia En
productividad y informacion en sus labores. desacuerdo
confianza. Esto de las Motivacion ) y ) (2)
logra como dimensiones: | La define como la razén de reconocer o incentivar | Consideracion del trabajo | 14, 15| Totalmente
consecuencia un liderazgo, actos que ofrecen las empresas de forma estructurada en
acercamiento mas | delegacion como aprendida, fomentar de una manera clara el Desarrollo de 16. 17| desacuerdo
genuino entre los de poder y dir eTpncw)Wrirmc?m ﬁn ?u altcanrc'e.tiEstanmc;tlc;/adCrJrn ﬁs g capacidades ' 1)
directivos y motivacion. lec? ente de una acleap actica en €l desarro (I) €
trabaiadores as funciones de_ t_o’da a organizacion, ya que de lo laci | |
| y contrario no permitiria encontrar una orientacion en el | Interrelaciones laborales |18, 19
estrechando la alcance hacia los resultados de la empresa,
comunicacion y asegurando una productividad estable, en medida que C ;
. - . ompromiso para el
mejorado el los colaboradores se mantengan motivados (Mulyani, P P 20

ambiente laboral.

Sari & Sari. 2017).

logro de metas




. Definicion Definicién . . . : Escala de
Variables ; Dimensiones Indicadores Items "y
Conceptual Operacional Medicion
Cumplimiento de 21, 22,
Productividad Laboral metas 23
Koontz, Weihrich & Cannice (2018), la definen como
una relacién directa entre los bienes producidos y los o
servicios brindados, el iempo y cantidad demandada Efectividad del 24, 25,
Matas (2017) en la produccion de la misma. Este concepto recae en colaborador 26
de el térmi Se midié a | el entendimiento de su importancia ya que a través de
(;Oli’];lCZfeectEi}videa:?geo través de un | una visién sistematica se evalla los insumos y tiempo Escala de
i i ue genera un colaborador. . i
los individuos cuestonaro e Adaptabilidad 27,28 Likert
con 20 items Totalmente
conforme a -
. utilizando la de
evaluaciones
sistematizadas es_cala de c imiento del acuerdo (5)
O Likert y o onocimiento de 29 30 | De acuerdo
esto medido | Eficacia puesto laboral ’ 4
directamente bajo eva EJaf a Driedonks et al. (2017), la cataloga como una medicién ( )
Variable la capacidad de un través de | sobre el cumplimiento de las metas de la organizacion Ni de
; . ; niveles y y adicional a ello, complementa que para obtenerlos i acuerdo
Dependiente: | control para asumir rangos los recursos def)en permanece alineados con una Resolucion de 31, 32 nien
N ili . . ., . . i !
_p_DeLsetl;n elno una res’[f)_onsabllldad establecidos, visién estricta lo que represente el pilar de las conflictos desacuerdo
Lanoral especl 'Ca,’ estary que permitio prioridades y su relevancia en los proyectos, todo ello (3)
formar, al igual que recoger como resultado para evaluar las expectativas tanto en c imi d En
ir manteniendo un informacién los productos y servicios ofrecidos. ump |m|_ento e 33, 34 desacuerdo
crecimiento tareas asignadas
i ) de las (2)
profesional; todo lo | . ) )
. dimensiones: Totalmente
mencionado cobra roductividad S en
importancia para | P Eficiencia Evaluacion 35, 36
laboral, Calvo. Pelearin v Gil ' desacuerdo
valorar a futuro una S alvo, Pelegrin y Gil (2018), la establecen como el
organizacién idénea eficaciay | cumplimiento de los resultados; alcanzar los maximos 1)
y apropiada eficiencia. efectos atenuando el uso de todos los recursos,
realizar correctamente las funcnon_es para llega a lograr Responsabilidad 37,38
lo propuesto. Conecta aspectos ligados y puntuales a
un desempefio laboral de tal forma que sea productivo
en las organizaciones, sin embargo, ambas son
analizadas de perspectivas distintas y con un criterio Conocimientos 39 40

muy disperso.

técnicos




ANEXO 2: Cuestionario

Cuestionario de los variables empowerment y desempefio laboral

La presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinion, conscientes de la importancia de ella
para asi determinar la influencia del empowerment en relacion al desemperfio laboral de los

trabajadores del centro de idiomas de una universidad privada, 2022
INSTRUCCIONES:

+ Marque con un aspa (x) la respuesta que considere adecuada.

+ Considerar la numeracion asignada como opcion de respuesta

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
PREGUNTAS 1 2 3 4 5

El trabajo en equipo en el centro de idiomas es un
1 |aspecto importante para el logro de los objetivos
proyectados.

Considera que las funciones en el centro de
idiomas estan asignadas de manera equitativa.

Dispone de la autonomia para convencer e influir
3 |a sus compafieros de trabajo con el propdsito de
lograr resultados efectivos.

Se precisa de una comunicacion transparente en
las distintas ocasiones presentadas tanto de sus
actividades principales y secundarias dentro de la
jornada laboral.

Las indicaciones por parte de los superiores es
claray se deja entender.

El centro de idiomas concede de ciertas
6 |facultades para la toma de decisiones en casos
especificos que se presentan.

Para una Optima realizacion de los
procedimientos, el centro de idiomas impulsa a
contribuir con mejoras o sugerencias sobre las
decisiones en comun.

Como colaborador, considera que tiene
autonomia en el desempefio de sus actividades.

Comparte con sus compaiieros los conocimientos
9 |adquiridos durante su experiencia en el centro de
idiomas.

Considera que los conocimientos técnicos y su
10 | experiencia en el centro de idiomas facilitan sus
funciones en relacion con sus compareros.




11

Considera que la experiencia adquirida y los
conocimientos operativos facultan un mejor
desenvolvimiento en sus labores diarias.

12

Considera que el centro de idiomas confia en sus
capacidades, comunicando de su desarrollo y
progreso en la institucion.

13

El centro de idioma valora el desempefio laboral a
través de sus talentos y eficiencias para resolver
distintas situaciones.

14

El centro de idiomas mantiene de forma regular
muestras de reconocimiento hacia sus
colaboradores.

15

Existe una motivacién progresiva por parte de los
superiores inmediatos.

16

Considera que el centro de idiomas esta
comprometido con su desarrollo profesional a
través de capacitaciones.

17

Considera que los programas de formacién o
actualizacion brindan una mejora en sus labores
diarias.

18

Las relaciones laborales y cordiales que se van
forjando con sus comparieros de trabajo te
incentiva a alcanzar un éptimo rendimiento
laboral.

19

Considera que existe una confianza permanente
en el centro de idiomas tanto de los superiores
como los comparfieros.

20

Considera que las actividades realizadas por el
centro de idiomas potencian tu compromiso con el
cumplimiento de los objetivos.

21

Como colaborador cuenta con una meta u
objetivos asignados de manera progresiva.

22

Sus actividades y tareas establecidas estan
relacionadas a las metas asignadas por el centro
de idiomas.

23

Cumple con las metas u objetivos asignados por
el centro de idiomas.

24

Considera que realiza sus labores dentro del
horario definido por el centro idiomas.

25

Considera que en ciertas ocasiones es necesario
trabajar después de su horario.

26

Considera que las iniciativas de sus jefes
conducen al cumplimiento de los objetivos en el
centro de idiomas.

27

Considera que en funciones nuevas para su cargo
cumple con lo solicitado de manera progresiva.

28

La adaptabilidad para nuevos colaboradores es
inmediata.




29

Considera que aplica sus conocimientos
adquiridos por su formacion en el cargo que
desempeinia.

30

Considera que aplica sus conocimientos por su
experiencia laboral en el cargo que desempenia.

31

Considera que previene de circunstancias en sus
funciones asignadas

32

De presentarse situaciones desfavorables hacia el
centro de idiomas se interesa en conocer y
solucionar el inconveniente.

33

Considera que desempeiia en su totalidad las
tareas asignadas por el centro de idiomas.

34

Las actividades que ejerce son correspondidas a
las funciones segun su puesto de trabajo.

35

Considera importante que se aplique un feedback
en el centro de idiomas

36

En el centro de idiomas como colaborador recibe
una retroalimentacion de forma permanente.

37

El centro de idiomas manifiesta temporalmente si
sus actividades han sido realizadas de manera
correcta.

38

Considera que sus compafieros estan
comprometidos en realizar un trabajo de calidad.

39

Considera que dispone de alguna dificultad por
ausencia de ciertas habilidades profesionales.

40

Como colaborador se interesa en adquirir
conocimientos técnicos por sus propios medios.




ANEXO 3: Matriz de consistencia

Empowerment y el desempefio laboral de los trabajadores del centro de idiomas de una universidad privada, 2022

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e Indicadores

Problema General:
¢, Cudl es la relacion
entre el empowerment
en el desempefio
laboral del centro de
idiomas en una
universidad privada,
2022?

Problemas
Especificos:
PE1: ;Cudl es la
relaciéon entre el
liderazgo en el
desempeifio laboral del
centro de idiomas en
una universidad
privada, 2022?

PE2: ;Cuél es la
relacion entre la
delegacién de poder
en el desempefio
laboral del centro de
idiomas en una
universidad privada,
2022?

PE3 ¢ Cuél es la
relacion entre la
motivacion en el
desempefio laboral del
centro de idiomas en
una universidad
privada, 2022?

Objetivo general:
Determinar la relacion
entre el empowerment

y el desempefio
laboral del centro de
idiomas en una
universidad privada,
2022.

Objetivos
especificos:
OEL1: Analizar la
relacion entre el
liderazgo y el
desempefio laboral del
centro de idiomas en
una universidad
privada, 2022.

OE2: Analizar la
relacién entre la
delegacion de poder y
el desempefio laboral
del centro de idiomas
en una universidad
privada, 2022.

OE3: Analizar la
relacién entre la
motivacion y el
desempefio laboral del
centro de idiomas en
una universidad
privada, 2022.

Hipotesis general:
Existe relacion
significativa entre el
empowerment y el
desempefio laboral del
centro de idiomas en
una universidad
privada, 2022.

Hipotesis
especificas:

H1: Existe relacion
significativa entre el
liderazgo y el
desempefio laboral de
un centro de idiomas
en una universidad
privada, 2022.

H2: Existe relacion
significativa entre la
delegacion de poder y
el desempefio laboral
de un centro de
idiomas en una
universidad privada,
2022

H3: Existe relacion
significativa entre la
motivacion y el
desempefio laboral de
un centro de idiomas
en una universidad
privada, 2022

Variable 1: Empowerment

Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles y rangos
Trabajo en equipo 12
] Competencia de influencia 3
Liderazgo
Comunicacion 45
Toma de decisiones 67 Escala de Likert:
- . Totalmente de acuerdo (5) Alta
Re.spc?nse%b’llldad concecflda 89 De acuerdo (4) (58-80)
Delegacion de poder Dlstrlbuc;]on del potencial 10 11 Ni de acuerdo ni en Media
umano desacuerdo (3) (81-92)
Incremento de confianza 1213 En desacuerdo (2) Baja
- = - Totalmente en desacuerdo (93-100)
Consideracion del trabajo 14 15 1)
Desarrollo de capacidades 16 17
Motivacion Interrelaciones laborales 18 19
Compromiso para el logro de 20

metas

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles y rangos
. 21, 22,
Cumplimiento de metas 23
Productividad Laboral | Efectividad del colaborador 24é§ 5
Adaptabilidad 27, 28 Escala de Likert:
— I Totalmente de acuerdo (5) Alta
Conocimiento del puesto 29,30 De acuerdo (4) (70-81)
laboral Ni de acuerdo ni en Media
Eficacia Resolucion de conflictos 31, 32 desacuerdo (3) (82-91)
Cumplimiento de tareas 33 34 En desacuerdo (2) Baja
asignadas : Totalmente e{\ desacuerdo (92-99)
Evaluacion 35, 36 @
Eficiencia Responsabilidad 37,38
Conocimientos técnicos 39, 40




ANEXO 4: VALIDACION JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION

Mg. Campos Huaman, Juan Martin
Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Administracién de Negocios -
MBA de la Universidad César Vallejo, en el campus de Los Olivos requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Empowerment y el desempefio laboral de
los trabajadores del centro de idiomas de una universidad privada, 2022 y siendo imprescindible
contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
relacionados a la linea de investigacién, evaluacion y aprendizaje.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

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

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

ohn Kevin bgaz Aguilar
DNJ: N° 73421057
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

Pertinencia 1 | Relevancia 2 | Claridad 3
N° DIMENSIONES / items - - - Sugerencias
Si No Si No Si No

DIMENSION 1 : Liderazgo

1 El trabajo en equipo en el centro de idiomas es un aspecto importante para el x X M
logro de los objetivos proyectados.

2 Considera que las funciones en el centro de idiomas estan asignadas de manera g " %
equitativa.

3 Dispone de la autonomia para convencer e influir a sus comparieros de trabajo x X X
con el proposito de lograr resultados efectivos.
Se precisa de una comunicacion transparente en las distintas ocasiones

4 | presentadas tanto de sus actividades principales y secundarias dentro de la X X X
jornada laboral.

5 | Las indicaciones por parte de los superiores es clara y se deja entender. X X X

6 El centro de idiomas concede de ciertas facultades para la toma de decisiones 5 % %
en casos especificos que se presentan.

7 Para una déptima realizacion de los procedimientos, el centro de idiomas impulsa x x X
a contribuir con mejoras o sugerencias sobre las decisiones en comun.
DIMENSION 2: Delegacion de poder

8 Como colaborador, considera que tiene autonomia en el desempefio de sus 5 < -
actividades.

9 Comparte con sus companeros los conocimientos adquiridos durante su X X X
experiencia en el centro de idiomas.

10 Considera que los conocimientos técnicos y su experiencia en el centro de . % %
idiomas facilitan sus funciones en relacion con sus companieros.

1 Considera que la experiencia adquirida y los conocimientos operativos facultan " 5 -
un mejor desenvolvimiento en sus labores diarias.

12 Considera que el centro de idiomas confia en sus capacidades, comunicando de x x M
su desarrollo y progreso en la institucion.

13 El centro de idioma valora el desempefio laboral a través de sus talentos y - % %
eficiencias para resolver distintas situaciones.
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DIMENSION 3: Motivacion

14 El centro de idiomas mantiene de forma regular muestras de reconocimiento X X
hacia sus colaboradores.

15 | Existe una motivacion progresiva por parte de los superiores inmediatos. X X

16 Considera que el centro de idiomas esta comprometido con su desarrollo X "
profesional a través de capacitaciones.

17 Considera que los programas de formacién o actualizacién brindan una mejora % %
en sus labores diarias.

18 Las relaciones laborales y cordiales que se van forjando con sus compareros de < %
trabajo te incentiva a alcanzar un 6ptimo rendimiento laboral.

19 Considera que existe una confianza permanente en el centro de idiomas tanto de % =
los superiores como los companieros.

20 Considera que las actividades realizadas por el centro de idiomas potencian tu x %
compromiso con el cumplimiento de los objetivos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Campos Huaman, Juan Martin

Especialidad del validador: Mg. En Direccion de Marketing y Administracion

*Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

No aplicable [ ]

DNI: 08676160

24 del mayo del 2022

Firma del Experto Informante.



~\T| ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

Pertinencia 1| Relevancia 2 | Claridad 3 Sugerencias
N° DIMENSIONES / items - - -
Si No Si No Si No

DIMENSION 1 : Productividad Laboral

1 Como colaborador cuenta con una meta u objetivos asignados de manera % % 2
progresiva.

2 Sus actividades y tareas establecidas estan relacionadas a las metas X X X
asignadas por el centro de idiomas.

3 Cumple con las metas u objetivos asignados por el centro de idiomas. X X X

4 Considera que realiza sus labores dentro del horario definido por el centro % % »
idiomas.

5 Considera que en ciertas ocasiones es necesario trabajar después de su o % %
horario.

6 Considera que las iniciativas de sus jefes conducen al cumplimiento de los X X X
objetivos en el centro de idiomas.

7 Considera que en funciones nuevas para su cargo cumple con lo solicitado de % % i
manera progresiva.

8 La adaptabilidad para nuevos colaboradores es inmediata. X X X
DIMENSION 2: Eficacia

9 Considera que aplica sus conocimientos adquiridos por su formacién en el % % ”
cargo que desempena.

10 Considera que aplica sus conocimientos por su experiencia laboral en el cargo % 5 "
que desempena.

11 Considera que previene de circunstancias en sus funciones asignadas X X X

12 De presentarse situaciones desfavorables hacia el centro de idiomas se % % 9
interesa en conocer y solucionar el inconveniente.

13 Considera que desempenfa en su totalidad las tareas asignadas por el centro " " %
de idiomas.

14 Las actividades que ejerce son correspondidas a las funciones segun su X X X
puesto de trabajo.

DIMENSION 3: Eficiencia
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15 | Considera importante que se aplique un feedback en el centro de idiomas X X
16 En el centro de idiomas como colaborador recibe una retroalimentacion de - %
forma permanente.
17 El centro de idiomas manifiesta temporalmente si sus actividades han sido " %
realizadas de manera correcta.
18 Considera que sus companeros estan comprometidos en realizar un trabajo de X X
calidad.
Considera que dispone de alguna dificultad por ausencia de ciertas
19 i : X X
habilidades profesionales.
20 Como colaborador se interesa en adquirir conocimientos técnicos por sus %2 "
propios medios.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Campos Huaman, Juan Martin

Especialidad del validador: Mg. En Direcciéon de Marketing y Administracion

*Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 08676160

24 del ma

yo del 2022

Fir+ del Exp

(
e\)o Informante.




CARTA DE PRESENTACION

Mg. Aguilar Chavez Pablo Valentino
Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Administracién de Negocios -
MBA de la Universidad César Vallejo, en el campus de Los Olivos requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Empowerment y el desempefio laboral de
los trabajadores del centro de idiomas de una universidad privada, 2022 y siendo imprescindible
contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
relacionados a la linea de investigacién, evaluacion y aprendizaje.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

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

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

ohn Kevin bgaz Aguilar
DNJ: N° 73421057
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

Pertinencia 1 | Relevancia 2 | Claridad 3
N° DIMENSIONES / items ) - - Sugerencias
Si No Si No Si No

DIMENSION 1 : Liderazgo

1 El trabajo en equipo en el centro de idiomas es un aspecto importante para el X x X
logro de los objetivos proyectados.

5 Considera que las funciones en el centro de idiomas estan asignadas de manera s % 2
equitativa.

3 Dispone de la autonomia para convencer e influir a sus compaferos de trabajo x x X
con el propésito de lograr resultados efectivos.
Se precisa de una comunicacion transparente en las distintas ocasiones

4 | presentadas tanto de sus actividades principales y secundarias dentro de la X X X
jornada laboral.

5 |Las indicaciones por parte de los superiores es clara y se deja entender. X X X

6 El centro de idiomas concede de ciertas facultades para la toma de decisiones 5 % %
en casos especificos que se presentan.

7 Para una optima realizacion de los procedimientos, el centro de idiomas impulsa " - -
a contribuir con mejoras o sugerencias sobre las decisiones en comun.
DIMENSION 2: Delegacion de poder

8 Como colaborador, considera que tiene autonomia en el desempefio de sus 5 " %
actividades.

9 Comparte con sus companieros los conocimientos adquiridos durante su X X X
experiencia en el centro de idiomas.

10 Considera que los conocimientos técnicos y su experiencia en el centro de ¢ " "
idiomas facilitan sus funciones en relacion con sus compaferos.

11 Considera que la experiencia adquirida y los conocimientos operativos facultan " " "
un mejor desenvolvimiento en sus labores diarias.

12 Considera que el centro de idiomas confia en sus capacidades, comunicando de X X X
su desarrollo y progreso en la institucion.

13 El centro de idioma valora el desempefio laboral a través de sus talentos y - " %
eficiencias para resolver distintas situaciones.
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DIMENSION 3: Motivacion

14 El centro de idiomas mantiene de forma regular muestras de reconocimiento X X
hacia sus colaboradores.

15 | Existe una motivacién progresiva por parte de los superiores inmediatos. X X

16 Considera que el centro de idiomas esta comprometido con su desarrollo X X
profesional a través de capacitaciones.

17 Considera que los programas de formacion o actualizacién brindan una mejora % %
en sus labores diarias.

18 Las relaciones laborales y cordiales que se van forjando con sus comparieros de % %
trabajo te incentiva a alcanzar un 6ptimo rendimiento laboral.

19 Considera que existe una confianza permanente en el centro de idiomas tanto de % o
los superiores como los comparieros.

20 Considera que las actividades realizadas por el centro de idiomas potencian tu s o
compromiso con el cumplimiento de los objetivos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Aguilar Chavez Pablo Valentino

Especialidad del validador: Ing. Estadistico - Mg. en Administracion de Negocios

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

No aplicable [ ]

DNI: 44852440

24 del mayo del 2022

L=

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

Pertinencia 1| Relevancia 2 | Claridad 3 Sugerencias
N° DIMENSIONES / items
Si No Si No Si No

DIMENSION 1 : Productividad Laboral

1 Como colaborador cuenta con una meta u objetivos asignados de manera - % %
progresiva.

2 Sus actividades y tareas establecidas estan relacionadas a las metas X x x
asignadas por el centro de idiomas.

3 Cumple con las metas u objetivos asignados por el centro de idiomas. X X X

4 Considera que realiza sus labores dentro del horario definido por el centro i 5 7
idiomas.

5 Considera que en ciertas ocasiones es necesario trabajar después de su - % %
horario.

6 Considera que las iniciativas de sus jefes conducen al cumplimiento de los x " "
objetivos en el centro de idiomas.

7 Considera que en funciones nuevas para su cargo cumple con lo solicitado de " s %
manera progresiva.

8 La adaptabilidad para nuevos colaboradores es inmediata. X X X
DIMENSION 2: Eficacia

9 Considera que aplica sus conocimientos adquiridos por su formacion en el % & .
cargo que desempena.

10 Considera que aplica sus conocimientos por su experiencia laboral en el cargo i S %
que desempena.

11 Considera que previene de circunstancias en sus funciones asignadas X X X

12 De presentarse situaciones desfavorables hacia el centro de idiomas se 5 % .
interesa en conocer y solucionar el inconveniente.

13 Considera que desempefia en su totalidad las tareas asignadas por el centro " " 7
de idiomas.

14 Las actividades que ejerce son correspondidas a las funciones segun su x x x
puesto de trabajo.

DIMENSION 3: Eficiencia
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15 | Considera importante que se aplique un feedback en el centro de idiomas X X X
16 En el centro de idiomas como colaborador recibe una retroalimentacion de . % "
forma permanente.
17 El centro de idiomas manifiesta temporalmente si sus actividades han sido % % "
realizadas de manera correcta.
18 Considera que sus comparieros estan comprometidos en realizar un trabajo de X X X
calidad.
Considera que dispone de alguna dificultad por ausencia de ciertas
19 2 : X X X
habilidades profesionales.
20 Como colaborador se interesa en adquirir conocimientos técnicos por sus % % %
propios medios.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Aguilar Chavez Pablo Valentino DNI: 44852440

Especialidad del validador: Ing. Estadistico - Mg. en Administracion de Negocios

24 del mayo del 2022

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
Firma del Experto Informante.



CARTA DE PRESENTACION

Mg. Salas Amasifuen, Carmen
Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Administracién de Negocios -
MBA de la Universidad César Vallejo, en el campus de Los Olivos requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Empowerment y el desempefio laboral de
los trabajadores del centro de idiomas de una universidad privada, 2022 y siendo imprescindible
contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
relacionados a la linea de investigacién, evaluacion y aprendizaje.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

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

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

ohn Kevin &{?z Aguilar
DNJ: N° 73421057
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

Pertinencia 1 | Relevancia2 | Claridad 3

N° DIMENSIONES / items Sugerencias
Si No Si No Si No

DIMENSION 1 : Liderazgo

El trabajo en equipo en el centro de idiomas es un aspecto importante para el

1 B X X X
logro de los objetivos proyectados.

5 Considera que las funciones en el centro de idiomas estan asignadas de manera - % %
equitativa.

3 Dispone de la autonomia para convencer e influir a sus compaferos de trabajo x X X

con el propésito de lograr resultados efectivos.

Se precisa de una comunicacioén transparente en las distintas ocasiones
4 | presentadas tanto de sus actividades principales y secundarias dentro de la X X X
jornada laboral.

5 |Las indicaciones por parte de los superiores es clara y se deja entender. X X X

6 El centro de idiomas concede de ciertas facultades para la toma de decisiones 5 % %
en casos especificos que se presentan.

7 Para una optima realizacion de los procedimientos, el centro de idiomas impulsa " - %
a contribuir con mejoras o sugerencias sobre las decisiones en comun.
DIMENSION 2: Delegacion de poder

8 Como colaborador, considera que tiene autonomia en el desempeno de sus 5 < X
actividades.

9 Comparte con sus companieros los conocimientos adquiridos durante su X x x
experiencia en el centro de idiomas.

10 Considera que los conocimientos técnicos y su experiencia en el centro de . % %
idiomas facilitan sus funciones en relaciéon con sus compafieros.

11 Considera que la experiencia adquirida y los conocimientos operativos facultan " = .
un mejor desenvolvimiento en sus labores diarias.

12 Considera que el centro de idiomas confia en sus capacidades, comunicando de X X X
su desarrollo y progreso en la institucion.

13 El centro de idioma valora el desempefio laboral a través de sus talentos y - % %

eficiencias para resolver distintas situaciones.
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DIMENSION 3: Motivacion

14 El centro de idiomas mantiene de forma regular muestras de reconocimiento " x X
hacia sus colaboradores.
15 | Existe una motivacion progresiva por parte de los superiores inmediatos. X X X
16 Considera que el centro de idiomas esta comprometido con su desarrollo X X X
profesional a través de capacitaciones.
17 Considera que los programas de formacion o actualizacion brindan una mejora - " 2
en sus labores diarias.
18 Las relaciones laborales y cordiales que se van forjando con sus companieros de . 5 %
trabajo te incentiva a alcanzar un 6ptimo rendimiento laboral.
19 Considera que existe una confianza permanente en el centro de idiomas tanto de . " =
los superiores como los compafieros.
20 Considera que las actividades realizadas por el centro de idiomas potencian tu i x <
compromiso con el cumplimiento de los objetivos.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Salas Amasifuen, Carmen DNI: 70315870

Especialidad del validador: Mg. En Administracion de Negocios

24 del mayo del 2022

*Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

\

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

Pertinencia 1 | Relevancia 2 | Claridad 3 Sugerencias
N° DIMENSIONES / items
Si No Si No Si No

DIMENSION 1 : Productividad Laboral

1 Como colaborador cuenta con una meta u objetivos asignados de manera < % %
progresiva.

2 Sus actividades y tareas establecidas estan relacionadas a las metas X X X
asignadas por el centro de idiomas.

3 Cumple con las metas u objetivos asignados por el centro de idiomas. X X X

4 Considera que realiza sus labores dentro del horario definido por el centro o S iz
idiomas.

5 Considera que en ciertas ocasiones es necesario trabajar después de su . % %
horario.

6 Considera que las iniciativas de sus jefes conducen al cumplimiento de los x . X
objetivos en el centro de idiomas.

7 Considera que en funciones nuevas para su cargo cumple con lo solicitado de " % %
manera progresiva.

8 La adaptabilidad para nuevos colaboradores es inmediata. X X X
DIMENSION 2: Eficacia

9 Considera que aplica sus conocimientos adquiridos por su formacion en el % % 2
cargo que desempena.

10 Considera que aplica sus conocimientos por su experiencia laboral en el cargo % s %
que desempena.

11 Considera que previene de circunstancias en sus funciones asignadas X X X

12 De presentarse situaciones desfavorables hacia el centro de idiomas se 3 % 5
interesa en conocer y solucionar el inconveniente.

13 Considera que desempefia en su totalidad las tareas asignadas por el centro " " o
de idiomas.

14 Las actividades que ejerce son correspondidas a las funciones segun su x X x
puesto de trabajo.

DIMENSION 3: Eficiencia
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15 | Considera importante que se aplique un feedback en el centro de idiomas X X

16 En el centro de idiomas como colaborador recibe una retroalimentacion de % %
forma permanente.

17 El centro de idiomas manifiesta temporalmente si sus actividades han sido % %
realizadas de manera correcta.

18 Considera que sus companeros estdn comprometidos en realizar un trabajo de X X
calidad.

19 Considera que dispone de alguna dificultad por ausencia de ciertas % %
habilidades profesionales.

20 Como colaborador se interesa en adquirir conocimientos técnicos por sus % %
propios medios.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Salas Amasifuen, Carmen

Especialidad del validador: Mg. En Administracion de Negocios

*Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 70315870

24 del mayo del 2022

Firma\ del Expe%nformante.




ANEXO 5: TABULACION DE DATOS
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Lima, 30 de mayo de 2022
Sr. John Kevin Diaz Aguilar
Escuela de Posgrado UCV Lima Norte.
En mi condicién de Jefa Nacional del Centro de Idiomas de la Universidad César Vallejo,
autorizo a usted, estudiante de la escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo a utilizar
el nombre y la informacion confidencial de la empresa para la elaboracidn y aplicacion de su

investigacion titulada “Empowerment y el desempeiio laboral de los trabajadores del centro

de idiomas de una universidad privada, 2022".

Atentamente,

Dra. Erica De Paz Berrospi
Jefatura Nacional del Centro de Idiomas
Universidad César Vallejo
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ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Siendo las 12:30 horas del 10/08/2022, el jurado evaluador se reunié para presenciar el
acto de sustentacion de Tesis titulada: "Empowerment y el desempefo laboral de los
trabajadores del centro de idiomas de una universidad privada, 2022", presentado por el
autor DIAZ AGUILAR JOHN KEVIN estudiante MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS - MBA.

Concluido el acto de exposicion y defensa de Tesis, el jurado luego de la deliberacion

sobre la sustentacioén, dictamino:

Autor Dictamen
JOHN KEVIN DIAZ AGUILAR Unanimidad
Firmado digitalmente por: HHAROA el 10 Firmado digitalmente por: GALBERCATEV
Ago 2022 15:17:38 el 10 Ago 2022 15:49:59
HOMERO HARO ARRUNATEGUI GUSTAVO JAVIER ALBERCA TEVES
PRESIDENTE SECRETARIO

Firmado digitalmente por: OCHICCHONM el
10 Ago 2022 15:18:30

OSCAR GUILLERMO CHICCHON
MENDOZA
VOCAL

Cédigo documento Trilce: TRI - 0396447
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Autorizacion de Publicacion en Repositorio Institucional

Yo, DIAZ AGUILAR JOHN KEVIN identificado con DNI N° 73421057, (respectivamente)
estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO y del programa de MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
LIMA NORTE, autorizo ( X ), no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacién publica de mi
Tesis: "Empowerment y el desempefio laboral de los trabajadores del centro de idiomas
de una universidad privada, 2022".

En el Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo, segun esta estipulado en
el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33.

Fundamentacion en caso de NO autorizacion:

LIMA, 10 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Autor Firma
DIAZ AGUILAR JOHN KEVIN

. Firmado digitalmente por:
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ORCID 0000000190493125 16:11:32
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CHICCHON MENDOZA OSCAR GUILLERMO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada:
"Empowerment y el desempefio laboral de los trabajadores del centro de idiomas de una
universidad privada, 2022", cuyo autor es DIAZ AGUILAR JOHN KEVIN, constato que la
investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 06 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

CHICCHON MENDOZA OSCAR GUILLERMO Firmado digitalmente por:
DNI: 08478538 OCHICCHONM el 09-08-

ORCID 0000-0001-6215-7028 2022 21:17:14

Caodigo documento Trilce: TRI - 0396446

o, 0.0 INVESTIGA
e |UCV



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, DIAZ AGUILAR JOHN KEVIN estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO del
programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la
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1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
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