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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre el incentivo laboral
y el empoderamiento de los colaboradores en el Banco de Crédito del Peru, Puente
Piedra, 2022. La poblacion fue de 37 colaboradores, la técnica utilizada fue
mediante censo por el cual no hubo la necesidad de aplicar la muestra y el
muestreo, la cual fue elaborada mediante un cuestionario de Likert conformada
por 20 preguntas, los resultados fueron procesados a traves del método estadistico
y se utilizé el programa SPSS 24, la metodologia de la investigacion es de método
cientifico basada en conceptos, teniendo como disefio de investigacibn no
experimental transversal, con un enfoque cuantitativo, nuestro tipo de investigacion
es descriptiva. Se concluye que existe una relacion positiva de 0.074 (p>0,05) entre
las variables del incentivo laboral y el empoderamiento de los colaboradores. De
los resultados obtenidos se plante6 la propuesta para mejorar el incentivo laboral y
el empoderamiento de los colaboradores mediante diferentes actividades y

estrategias.

Palabras clave: Incentivo laboral, empoderamiento, trabajo en equipo, estrategias,
desarrollo de personal
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ABSTRACT

The objective of the research was to establish the relationship between the work
incentive and the empowerment of employees in the Credit Bank of Peru, Puente
Piedra, 2022. The population was 37 employees, the technigue used was through
a census for which there was no need to apply the sample and sampling, which was
prepared through a Likert questionnaire made up of 20 questions, the results were
processed through the statistical method and the SPSS 24 program was used, the
research methodology is scientific method based on in concepts, having a cross-
sectional non-experimental research design, with a quantitative approach, our type
of research is descriptive. It is concluded that there is a positive relationship of 0.074
(p>0.05) between the variables of the work incentive and the empowerment of the
collaborators. From the results obtained, the proposal was made to improve the
work incentive and the empowerment of employees through different activities and

strategies.

Keyword: Work incentive, empowerment, teamwork, strategies, staff development
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I. INTRODUCCION

En el entorno mundial, las organizaciones deben implementar tacticas atractivas
para conservar y favorecer a sus trabajadores para que de esta manera se sientan
incentivados, productivos y tengan por medio de las compensaciones e incentivos
que obtienen una fuente de ingresos acorde a sus necesidades econdmicas;
asimismo, estrategias para procurar su permanencia y su mejora profesional estén
vinculados a su satisfaccion laboral. En ese sentido, Madero (2020) en un estudio
de acuerdo a su teoria de Herzberg en cuanto al impacto de los incentivos que
reciben los trabajadores realizados en México, refiere que “los colaboradores que
perciben malos pagos e incentivos son los que menos rinden, en otras palabras,
son los mas improductivos” (p. 13). Es por ello que las organizaciones por lo general
recompensan o incentivan a sus colaboradores para mejorar su productividad y
satisfaccion; buscando conseguir que la organizacién alcance sus logros y metas;
sugiriendo que, de acuerdo con la estructura y empoderamiento organizacional de
una institucion, ésta alcanzard sus objetivos de forma mas sencilla y serd mas
productiva; de la misma forma, los colaboradores como parte de la organizacion se
sentiran con mas compromiso y responsabilidad dentro de ésta. De esta manera,
Portilla (2017) rescata en su estudio “el empoderamiento de los empleados tiene
un impacto generoso frente a la naturaleza del tipo de servicio que se le brinda a
los consumidores” de esta manera se puede indicar que el trabajador tiene la
potestad de poder crear una conexién atractiva con los consumidores para asi

aumentar la fidelidad y un gran mercado hacia la empresa.

En el Perd, la realidad en diversas organizaciones de distintos rubros sobre
los incentivos es variable, como lo expresa el Diario Gestion (2019) expresando que
en los dltimos afos los incentivos de corto plazo cambiaron de un 15% del salario
a un 23% de los ingresos. Es por ello, que De la Cruz y Sdnchez (2020) argumentan
que “los incentivos tienen significancia mas alla del sueldo acordado entre las
partes; pues hace que el trabajador se sienta comprometido con el negocio
repercutiendo en su motivacién” (p. 2). Similarmente, sobre el empoderamiento
organizacional en el Peru de entidades bancarias y financieras, Valencia (2020) en

su investigacion concluyé “que el empoderamiento organizacional presento un nivel



regular con el 52.4% en relacion con el talento humano en un nivel deficiente de
47.66%” (p. 35). Demostrando en este caso, la incidencia que tiene el
empoderamiento de una organizacion en la gestidén de sus recursos; por lo que se
sefala que la gestion organizacional, la valoracion y promocion del talento humano

incidira en la satisfaccion laboral y por ende en su mejor desempefio.

En el contexto especifico de esta investigacion, el Banco de Crédito del Peru,
perteneciente al Grupo Creditcorp ubicado en Peru especialistas en el rubro de
empresas, microempresas y banca de consumo; la problematica que se evidencia
es gque a diversos colaboradores le son otorgados diferentes incentivos econémicos
en forma de gratificacion por el alcance de los objetivos y metas dentro del ambiente
laboral; no obstante, se reflejan problemas para el mantenimiento sostenido del
personal, la formacién y mejora continua de los colaboradores, asimismo, de su
captacion. Por otra parte, en cuanto al empoderamiento organizacional se observan
deficiencias en los procesos de desarrollo organizacional, evaluacion y toma de
decisiones para que éstos sean adecuados y eficaces, ya que en el distrito de
Puente Piedra, en la agencia Santo Domingo, los superiores anualmente realizan
encuestas a los trabajadores acerca de cuan satisfechos se encuentran con los
incentivos que le brindan para su mejoran en el desempefio laboral, a lo que indican
que existe un desfase continuo en los incentivos, de esta manera se ve reflejado la
baja productividad de los colaboradores, producto a la pandemia, indicaron ese bajo
indicador. (BCP, 2021).

Ante esta problematica se aplica como problema general: ¢Cual es la
relacion que existe entre el incentivo laboral y su relacién con el empoderamiento
de los colaboradores del Banco de Crédito de Pera, Puente Piedra, 2022?, como
problemas especificos se tienen: ¢, Cual es la relacién que existe entre los incentivos
monetarios y el empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito de
Peru, Puente Piedra, 20227, ¢ Cual es la relacién de los incentivos por equipo y el
empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito de Pera, Puente
Piedra, 20227, y ¢, Cual es la relacion de los incentivos por responsabilidades y el
empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito de Peru, Puente
Piedra, 20227



Esta presente investigacion se justifica desde lo practico, por ende, se
aceptara en esta ocasion especifica al Banco de Crédito del Perd, revisar y
subsanar la problematica que se presenta respecto a los incentivos y su influencia
con el empoderamiento del colaborador, lo que redundard en la participacion y
mejora de la motivacion y de los colaboradores, el trabajo colaborativo, entre otros

aspectos.

De esta manera, se justifica desde el punto de andlisis tedrico, que esta
investigacion sera como fuente de aporte para otras investigaciones donde sus
variables estan relacionadas al incentivo laboral y el empoderamiento con el
colaborador. A la variable incentivo laboral tenemos al autor Silva (2018) en su libro
titulado Incentivos laborales y su influencia en el desempefio de los colaboradores
en la financiera Compartamos, 2016 y a la variable empoderamiento con el
colaborador tenemos al autor Hernandez (2018) en su libro titulado administracion
y evaluacion del desempefio del personal, donde realizé este estudio para centrar
su justificacion, de caracter cientifico, muestra fortaleza en la aplicacién de métodos
y herramientas para la obtencion de resultados, a partir de los cuales se pueden

extraer conclusiones sobre el problema planteado.

De tal manera, se plantean los objetivos de la investigacion; teniendo como
objetivo general: Determinar si existe relaciébn entre el incentivo laboral y el
empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito de Peru, Puente
Piedra, 2022. Como objetivos especificos se tienen: determinar si existe relacion
entre los incentivos monetarios con el empoderamiento de los colaboradores del
Banco de Crédito de Peru, Puente Piedra, 2022; determinar si existe relacion entre
los incentivos por equipo con el empoderamiento de los colaboradores del Banco
de Crédito de Peru, Puente Piedra, 2022; y determinar si existe relacion entre los
incentivos por responsabilidades con el empoderamiento de los colaboradores del
Banco de Crédito de Perq, Puente Piedra, 2022.

Finalmente, se plantean las hipotesis, teniendo como hipétesis general: existe
relacion significativa entre el incentivo laboral y empoderamiento de los
colaboradores del Banco de Crédito de Perl, Puente Piedra, 2022; las hipotesis

especificas son: existe relacion significativa entre los incentivos monetarios y el



empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito de Pera, Puente
Piedra, 2022; existe relacion significativa entre los incentivos por equipo influyen
positivamente en el empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito de
Perd, Puente Piedra, 2022; y existe relacion significativa entre los incentivos por
responsabilidades influyen positivamente en el empoderamiento de los

colaboradores del Banco de Crédito de Peru, Puente Piedra, 2022.



ll. MARCO TEORICO

En el aspecto nacional, Gamboa (2016) presenta una tesis nombrada la
motivacion personal junto con el desempefio de los trabajadores de la empresa N
& A S.A.C. lo cual tuvo como principal poblacion 73 colaboradores en donde se
aplicé la prueba de Spearman con un nivel de significancia de 0.000 a lo que se
determina que no existe particion normal teniendo en cuanta que no se aplicé las
pruebas no paramétricas. Mediante ello se obtiene una correlacion de 0.750 de
modo que se expresa de manera positiva considerable. Se concluye que existe una
relacion entre ambos factores ya que, al tener un nivel alto frente a las motivaciones
al personal, estos cumplen los diversos propdsitos que tiene la organizacion, los
estandares de recompensas motivan al personal satisfaciendo sus diversas

necesidades logrando asi generar mayor confianza y desempefio laboral.

Tarazona (2019) presenta una tesis descriptiva titulada Desempefio laboral
y motivacion en la empresa Grifo Racing en donde se busca definir la relacion que
existe entre el incentivo y el desempefio de los trabajadores en la empresa Grifo
Racing teniendo una poblacién de 16 colaboradores para tener con precision un
buen resultado de la investigacion. Su correlacion de Spearman indica que las
variables presentadas tienen una relacion de 0.544 y obtiene un nivel de
significancia de 0.00 lo cual indica una alto coherencia entre las variables, es por
ello que nos indica que cuan mas incentivados se encuentren los colaboradores,
seran mas productivos en su especialidad. Se pudo llegar a la conclusion que existe
una alta relacion puesto que los colaboradores demuestran su productividad
mientras se encuentran motivados por parte de la alta gerencia en donde califican

de manera extraordinaria el trabajo de sus subordinados.

Larico (2015) muestra una tesis titulada Factores motivacionales y su
relacion en el empoderamiento laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Roman en donde estudia la influencia entre la relacion
motivacional y el empefio de los trabajadores en donde se pudo determinar una
muestra de 635 trabajadores de los cuales se obtuvo un muestreo por 182
colaboradores de dicha empresa, de esta manera se pudo identificar que la
existencia de conexion entre ambos factores tiene un nivel de significancia d 0.659

obteniendo asi una relacion directa. Se concluyé que si existe una relacion lo
5



bastante relevante de acuerdo a los incentivos que hacen que el trabajador se
motive y trabaje productivamente de acuerdo a los incentivos brindados por los

superiores.

En el contexto internacional, Torres (2019) presenta una tesis titulada la
relacion del lenguaje y motivacion y el empoderamiento psicolégico de tipo
deductivo en donde tiene como objetivo analizar la transmisién motivacional junto
con el empoderamiento laboral de los colaboradores. Su enfoque se predominé en
una muestra de aleatoria de los colaboradores de empresas privadas y publicas de
la ciudad de Guayaquil. Se determino que un disefio eficaz frente a un objetivo
comunicacional muy interno para que de esa manera se pueda tener una relacion
entre el subordinado y el lider en base a una comunicacion tolerante, ya que se
transmite mucho el desemperio de parte de los trabajadores cuando se enfocan en

una meta y propagando asi buenos resultados con una buena motivacion.

Montesdeoca (2017) menciona en su investigacion que titula la
comunicacioén internay su relacion en el desempefio laboral de la empresa en Quito
gue tiene un enfoque en el sistema de la comunicacion interna junto con el
empoderamiento laboral de los trabajadores. Se encuentra en un terreno
comunicativo y organizacional en donde se puede visualizar un enfoque cualitativo.
Realizé entrevistas a los trabajadores con el fin de poder sustentar dicho trabajo
llegando asi a la conclusion de que, si puede generar un gran impacto en el
desempeiio laboral ya que existen posiciones de problemas internos,
desmotivacion los cuales no crean un gran impacto frente a los objetivos de la

empresa.

Quishpe (2016) presenta una tesis titulada incentivo y su relacion con el
empoderamiento de sus colaboradores en coordinacion al area administrativa
financiera de la Republica del Ecuador en donde especifica la satisfaccion laboral
junto al empoderamiento de los trabajadores el cual tiene como objetivo determinar
el nivel que tienen ambas variables. Se encuesto a 65 personas de las cuales tienen
diversas funciones en areas diferentes obteniendo asi una investigacion
correlacional no experimental basdndose en métodos deductivos se pudo llegar al
analisis de que tiene una gran influencia en el empoderamiento de los

colaboradores ya que tienen a trabajar ciertos niveles no estandarizados para una
6



mejora continua de cara a las diversas responsabilidades que se ejecutan en el

trabajo.

En referencia a la conjetura para el procedimiento del informe del proyecto,
se han puesto en cuenta diferentes autores que sustenten cada teoria. Para definir
la primera variable: Incentivo laboral, se toma como teérico base a Silva (2018),
quién menciono sobre que los incentivos que conforman un estimulo para que los
ayudantes se encaminen al logro de metas referidas a menor precio, calidad, e
incremento de la satisfaccion; de tal forma que tienen la posibilidad de brindar
incentivos para incrementar la produccién en el entendido de que no reduzca la
calidad del servicio. (p. 18). El autor en su libro establece 3 dimensiones: la primera
es: Incentivo monetario, el incentivo monetario o econémico representa un estimulo
para los ayudantes constantemente y una vez que sea empleado correctamente,
asimismo, deberia brindarse en el instante conveniente y en el tamafio idonea.
Siendo asi el primer indicador: Recompensas por alcance de objetivos, haciendo
referencia a la compensacién otorgada por parte de la empresa hacia el
colaborador como recompensa a su esfuerzo. El segundo indicador: Recompensa
por desempefio excepcional, logrando superar las expectativas de la empresa
debido al esfuerzo brindado con base consistente. El tercer indicador: Bonos,
haciendo referencia a un pago adicional como incentivo por trabajos extras,
recompensa por trabajo eficaz u otro esfuerzo por parte del colaborador de manera
proactiva hacia la empresa. La segunda dimensién: Trabajo en equipo, se hacen
en el entendido de recompensar a los trabajadores que laboran en un mismo
departamento o area de la organizacion, involucra los esfuerzos compartidos, los
cuales se brindan al conseguir una meta definida. Siendo asi el primer indicador:
Metas logradas, creacién en conjunto de estrategias para lograr un solo fin,
logrando obtener méritos por sus esfuerzos. El segundo indicador: Tiempo de
atencion, hace referencia que no solo se busca alcanzar la calidad del servicio hacia
nuestros clientes sino también lograr reducir el tiempo de atencion, evitando largas
esperas Yy logrando conseguir la satisfacciéon del cliente. El tercer indicador: Trabajo
colaborativo, entendemos por la unificacién de ideas, cuando dos o mas personas
comparten sus ideas con el equipo de trabajo para alcanzar un objetivo en comun.
El cuarto indicador: Organizacion, estructura organizada con diferentes funciones,

areas con metas a corto y largo plazo. La tercera dimensién: Incentivo por
7



responsabilidad, tradicionalmente se brindan a los ayudantes con elevados cargos
ya que poseen mas grandes compromisos y responsabilidades. En esta clase de
incentivos se evallan o valoran las capacidades o competencias interpersonales,
cualidades que permanecen ligadas con el compromiso, la fidelidad y confianza que
el colaborador da a la organizacion. El primer indicador: Compromiso, con la
institucion donde desempefara sus funciones. El segundo indicador: Fidelidad,
haciendo mencion al respecto, confidencialidad, defendiendo los intereses de la
empresa y evitando toda situacion que lo perjudique. El tercer indicador: Confianza,
cuando de manera voluntaria el colaborador demuestra estar dispuesto a aportar

conocimiento, tiempo, asumir los riesgos, apoyando de manera sincera.

En cuanto a las investigaciones de los articulos cientificos indexados
Schlegelmilch, Roskowski, Anderson, Hartman, Decker-Maurer, Golden &
Anderson (2019) mencionaron que los incentivos laborales consiste de estrategias,
apoyos Yy servicios que promuevan la autosuficiencia a través de la preparacion
laboral, conciencia financiera y comprension de la interaccion entre los ingresos del
trabajo y los beneficios existentes (p.129), asimismo Investigaciones anteriores
hablaron sobre el beneficios de incentivos laborales y confirman la eficacia de este
servicio en resultados positivos de empleo competitivo para las personas que
reciben prestaciones de seguridad social (Lorenz & Zwick, 2021, p. 53).

Jara, Gasior & Makovec (2020) concluyeron que los sistemas de impuestos
y prestaciones tienen un papel muy importante en la determinacion de incentivos
laborales tanto en amplio e intensivo margen de oferta laboral (p. 706). Por otro
lado, Nadirov, Dehning, & Pavelkova (2021) mencionaron que los incentivos
laborales se han centrado en dos diferentes margenes: el amplio margen de oferta
laboral que son incentivos para asumir o renunciar trabajo y el margen intensivo

gue son incentivos para trabajar o ganar mas o menos (p. 41).

Qiao, Lee, Whinston & Wei (2021) reforzaron la idea que también ha habido
numerosos intentos y esfuerzos para utilizar incentivos monetarios para motivar el
comportamiento voluntario en linea en plataformas que incluyen sitios web de
comercio electrénico, cuestionarios y respuestas foros, sitios web de software de
cbdigo abierto y sitios web para compartir opiniones financieras, sin embargo, los

incentivos monetarios no garantizan la mejora de la calidad e incluso pueden
8



socavar el desempeiio de los contribuyentes (p. 83). Por otro lado, Achdut (2017)
menciond que, si se ofrecen incentivos monetarios, los individuos cambian su
enfoque del altruismo a los incentivos. lo que los lleva a descartar su motivacion

prosocial (p. 22).

Miller, Brannon, Salas & Troncoza (2021) indicaron que, si bien los incentivos
monetarios se utilizan a menudo para motivar el comportamiento individual, como
en el lugar de trabajo y en entornos prosociales, pueden ser contraproducentes y
dar lugar a resultados no deseados, conocido como efecto de desplazamiento (p.
85).

Glover & Xue (2020) indicaron que el trabajo en equipo y los incentivos en
equipo son cada vez mas frecuentes en las organizaciones modernas y se llego a
esa conclusion al estudiar una empresa de fabricacion y descubrir que la
introduccién de la produccion en equipo y el pago de incentivos en equipo aumento
significativamente la productividad (p. 181). Ademas, para Sarkisian (2017),
menciond que el trabajo en equipo impregna las actividades econdmicas. En
algunos casos, se necesitan diferentes habilidades que complementen unos a otros

para completar un proyecto (p. 1).

Au (2020) mencion6 que, los equipos de trabajo han sido ampliamente
adoptados en muchas organizaciones alrededor del mundo. Cultivar y mantener la
moral del equipo cooperativo son naturalmente preocupaciones clave para el
funcionamiento eficaz de estas organizaciones. Las teorias econémicas existentes
sugieren la adopcién de incentivos grupales, en lugar de evaluaciones de
desemperio relativas, es Gtil para fomentar la cooperacion entre los miembros del

equipo alineando su interés en producir buenos resultados de equipo (p. 965).

Para definir la segunda variable: Empoderamiento de los colaboradores,
Hernandez (2018) indicé que es fundamental para que una empresa pueda lograr
Su mision y compromiso con un buen rendimiento en el tiempo estimado. De esta
manera las empresas tienden a generar una alta rentabilidad al ver el gran
desempefo de sus colaboradores con el compromiso hacia ellos (p. 14). El autor
considera en su libro tres dimensiones. La primera dimensién es: Propdsito de

evaluacion, nos da a conocer cuan desarrollados estan los colaboradores para



ejercer en la empresa, es por ello que Caceres y Lara (2019) afirmaron que “la
evaluacion tiende a ser un proceso en el cual tiene como principal propésito validar
cierta informacion frente a los colaboradores los cuales tienen el resultado conciso
de lo que realmente se enfrentan”. De esta manera de verificar ciertos aspectos
pedagadgicos frente a las decisiones que toman los empleadores hacia el trabajo
gue realizan con un resultado juicioso (p. 293). Siendo asi el primer indicador:
Compromiso laboral, en la cual el colaborador brinda su total desempefio para
poder lograr aquel objetivo planteado en un inicio sin dar marcha atras. El segundo
indicador: Recopilacion de informacion, hace referencia a las diversas capacidades
gue el trabajador pueda implementar referente a la situacion en la cual se enfrentar.
El tercer indicador: Organizacion personal, hace referencia a las diversas
actividades que se realizan con cautela y manteniendo un margen en su total orden
para evitar contratiempos. La segunda dimension: Determinacion de desemperio,
hace referencia a cuan firmeza brindamos al momento de realizar un trabajo. Segun
Ramos, Barrada, Fernandez & Foopmans (2019) indicaron que de cierta manera
cuando una persona enfrenta una situacion de manera juiciosa, propone un buen
desemperio hacia la actividad. Esto crea una evaluacion frente al desempefio que
se plasma al hacer un buen trabajo. Siendo asi su primer indicador: Rendimiento,
tiende a estar muy presente en cuanto a la determinacion de desempefio. El
segundo indicador: Conducta, teniendo en cuenta diversas caracteristicas del ser
humano, la conducta es uno de los principales factores. El tercer indicador: Actitud,
Diversas actitudes hacen que la persona brinde su 100 por ciento hacia un trabajo
cuyo factor principal es determinar un buen desempefio laboral. La tercera
dimension es: Técnicas de estimacion, Estimar cierta situacién y actividad es una
pieza clave para que se considere en qué nivel de desempefio se encuentra el
recurso interno de una persona. Ramirez (2020) menciond que las técnicas de
estimacion tienden a generar ciertos conflictos a la larga si en caso no se realiza de
la mejor manera. Por ende, se debe tener en cuenta que se debe precisar lo que
pueda pasar si en caso se omite el buen desempefio laboral. Siendo su primer
indicador: Planificacién, Tener una buena planificacion hace que el trabajo que se
realiza mantenga un orden determinado. El segundo indicador: Desenvolvimiento,
el colaborador al tener un buen desenvolvimiento frente a la actividad que realiza

hace que tenga un buen resultado a futuro. El tercer indicador: Control, al tener una
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situacion controlada hace que las actividades que se realice tengan una buena

estimacion frente a supuestos defectos.

En cuanto a las investigaciones de los articulos cientificos indexados, segun
Bedoya & Poveda (2015) definieron que el desemperio laboral es el compromiso
gue relativamente afectd a la empresa. Por ello es que existe una relacion amplia
entre el colaborador y las funciones que ejecutan en su ambito laboral. (p, 109).
Asimismo, que, Castro & Bohérquez (2017) indicaron que es de gran importancia
tener una base acerca de las actividades a realizar en el trabajo elegido. Con ello
se puede tener en cuenta que muchas personas hacen referencia a ciertos
estandares de recopilacién de informacién para tener conocimiento de lo que se va
a enfrentar generando asi un buen desempefio laboral. Del mismo modo, Nardi
(2019) indic6 que la capacidad que tiene una persona de adaptarse es a partir de
su organizacion personal en donde la persona encuentra ciertos recursos internos

para el desarrollo laboral poniendo todo su empefio en ello.

Segun Ramos, Barrada, Fernandez & Foopmans (2019) indicaron que de
cierta manera cuando una persona enfrenta una situacion de manera juiciosa,
propone un buen desempefio hacia la actividad. Esto crea una evaluacion frente al
desempeiio que se plasma al hacer un buen trabajo. Garcia (2018) manifestd que
el bienestar que deben tener los trabajadores optimiza el desempefio laboral de
ellos. De esta manera se crea un eficaz en el ambito laboral, haciendo que se

cumplan los objetivos planteados.

Morales, Ramirez & Peantez (2021) indicaron que tener un propésito de
evaluacion es la conducta basica para el comportamiento fundamental frente al
ambito laboral. De esa manera se analiza que la conducta tiene como fin diversos
escrupulos en donde se destaca una buena evolucion laboral. Asi mismo, Peliy &
Kabakulak (2019) mencionaron que tener un propdsito de evaluacion da a conocer
cuan capacitado esta el trabajador para que de esa manera evite conflictos a la

larga sin tener algun bajo rendimiento.

Ramirez (2020) mencion6 que la determinacion de desempefio puede llegar
a generar ciertos conflictos a la larga si en caso no se realiza de la mejor manera.

Por ende, se debe tener en cuenta que se debe precisar lo que pueda pasar si en
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caso se omite el buen desempefio laboral. Del mismo modo, Devis (2017) menciono
gue la determinacion de desempefio hace que las actividades se concreten como
es que se precisa. Con ello, se tiene entendido que las diversas situaciones que se
presentan tienden a tener un buen resultado siempre y cuando se planifique bien

las actividades a realizar.

Vianez, Sanchez, & Pérez (2018) mencionaron que las técnicas de
estimacion tienden a ser utilizadas cuando ya ocurre una experiencia. Es por ello,
gue se debe tener en cuenta que ciertos estandares reflejan dicho comportamiento
ya que asi las empresas generan menor conflicto internamente puesto que los
colaboradores tienden a relevar este método. De la misma manera, Silva &
Guataqui (2015) consideraron que existe una prediccién de parte del colaborador
frente a las diversas etapas en donde plasman sus actividades para que a futuro

tengan mayor resultado positivo.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Esta presente investigacion estara centrado en un tipo basica, Naupas et al. (2014)
indicaron que es la que “busca incrementar los saberes acerca del objeto de
investigacion” (p. 91); por lo que es basica debido a que analiza los hechos desde
su realidad; en este caso especifico, los incentivos y su relaciébn con el
empoderamiento del colaborador del Banco de Crédito del Perd, durante todo el
periodo 2022; tal como se presentan en su entorno de acuerdo al objetivo de

analizarlos y adquirir un entendimiento extendido.

De tal manera, la presente blsqueda en su nivel es descriptiva, asi como lo
presenta Arias (2012) “consiste en la precision de un acontecimiento, fenébmeno o
comunidad, con el objetivo de precisar su composicion y conducta” (p. 24).
Asimismo, es correlacional como lo sugirié Arias (2012), porque “su finalidad es
especificar el grado de coherencia o relacion que tiene las variables” (p. 25); dicho
caso especifico, decretar la relacion de los incentivos y el comportamiento

organizacional en la referida institucién financiera.

3.1.2 Disefio de investigacion

Con relacién al disefio se considerara el no experimental, Palella y Martins
(2012) refirieron que es el que “se realiza sin manejar de manera premeditada
ninguna variable; en este caso el investigador se dispone a examinar los fenbmenos
en su contexto habitual para su estudio” (p. 87). De acuerdo a lo sefalado, no se

realizara adulteraciéon de las variables de estudio.
3.2. Operacionalizacion de variables

Variable

La variable fue el elemento extacto para poder examinar, analizar y medir
(Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014). Para el andlisis de
investigacion es de caracter cualitativo, por lo cual tuvo dos variables a estudiar

siendo el incentivo laboral y el empoderamiento del colaborador. (p. 35).
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Variable: Incentivo laboral
Definicion Conceptual

Silva (2018) indic6 que los incentivos: Constituyen el estimulo o induccién
para que los colaboradores se encaminan al logro de metas referidas a calidad,
cantidad, menor costo y aumento de la satisfaccion; de tal forma que se pueden
brindar incentivos para aumentar la produccién en el entendido de que no
disminuya la calidad, a la frecuencia y puntualidad, al ahorro de materia prima. (p.
6)

Definicion Operacional

Para dar solucion a esta variable, se aplicara el formulario sobre incentivos
laborales, siendo las siguientes dimensiones: Incentivo monetario, trabajo en
equipo e incentivo de responsabilidad, considerando el tipo escala de Likert de 20

preguntas y 5 items.
Indicadores

El proyecto se realiz6 basado a la variable incentivo laboral y para ellos se
utilizé los siguientes indicadores: recompensa por alcance de objetivos,
recompensa por desempefio laboral, bonos, metas logradas, tiempo de atencion,

trabajo colaborativo, organizacién, compromiso, fidelidad, confianza.

Escala de medicién

Se manejo la técnica de escala de Likert para realizar el sondeo de la variable
de estudio a analizar, para definir las cifras estadisticas se utilizé el programa de
SPSS. De tal modo, se emplearon los siguientes indicadores; siempre, casi

siempre, a veces, casi nunca, nunca.

Variable: Empoderamiento del Colaborador
Definicion Conceptual

Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014) manifesté que es fundamental
para que una empresa pueda lograr su mision y compromiso con un buen

rendimiento en el tiempo estimado. De esta manera las empresas tienden a generar
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una alta rentabilidad al ver el gran desempefio de sus colaboradores con el

compromiso hacia ellos (p. 14)
Definicién Operacional

El sondeo de esta variable se dard mediante del formulario de la variable
empoderamiento del colaborador, siendo las siguientes dimensiones: Propdsito de
evaluacion, determinacion de desempefio y técnicas de estimacion, considerando

que sera medida mediante la escala de Likert de 20 afirmaciones y 5 item.
Indicadores

El proyecto se realiz6 de acuerdo a la variable empoderamiento del
colaborador y para ellos se utilizé los siguientes indicadores: compromiso laboral,
recopilacion de informacion, organizacion personal, rendimiento, conducta, actitud,

planificacion, desenvolvimiento, control.
Escala de medicion

Se utilizé la técnica de escala de Likert para elaborar el calculo de la variable
de estudio a analizar, para elaborar los datos estadisticos se usé el programa
SPSS. Por lo tanto, usaron los siguientes indicadores; siempre, casi siempre, a

veces, casi hunca, nunca.

3.3.Poblaciéon, muestray muestreo

3.3.1 Poblacioén

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) indicaron sobre la sociedad, que es
un conjunto de factores que se ajustan a determinadas especificaciones y en

consecuencia el elemento busca alcanzar un resultado final. (p. 54).

Asi mismo, Arias, Villasis y Miranda (2016) consideraron para el poblamiento
Ccomo un conjunto organizado limitado y de facil acceso que cumple con un conjunto

de criterios ayudara en la seleccion de la muestra. (p. 30).

En este aspecto, el poblamiento estara constituido por 37 colaboradores de las
areas del Banco de Crédito del Pera, Puente Piedra, asignadas en la presente tabla
1.
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Tabla 1

Distribucion del poblamiento

Cargo Cantidad de
colaboradores
Gerente 1
Lideres 7
Supervisores 5
Coordinador de ventas 1
Funcionarias 1
Ejecutivo de ventas 22
Total 37

Fuente: Datos suministrados por el Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra.

Criterio de inclusion

En el estudio realizado, se incluyeron a todos los trabajadores de oficina con
funciones en base a metas de productividad.

Criterio de exclusioén

En el estudio realizado, se excluyeron al personal que cumple la funcién

como guia y no trabaja en base a metas de productividad.

Sampieri (2016), menciond que es un subconjunto caracteristico que forma
una minuscula parte de la poblacion, el cual puede ser conseguido de una forma
no probabilistica y probabilistica. Asi mismo, Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014) mencionaron en cuanto a un estudio no siempre se realiza un estudio de
muestra, en otros casos se puede realizar un censo y para poder efectuarlo se debe
incluir todos los casos de la poblacién o universo. (p. 98) En este caso se realizo
un muestreo censal en donde hemos incluido a todos los colaboradores de nuestra
poblacion, siendo la muestra censal utilizada de 37 colaboradores. Es de significar

gue al ser una muestra censal no es aplicable el muestreo.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recolecciéon de datos

Para recaudar datos deben emplear el método de encuesta, donde Bernal
(2010) indicé que una encuesta es la actividad recolectora de informacion en
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individuos mediante las preguntas presentadas en el cuestionario. (p. 22). Para este
trabajo de investigacion se fijo una encuesta la cual esta conformada por la variable
independiente de incentivo laboral con 20 afirmaciones y en la variable dependiente
de empoderamiento de los colaboradores por 20 afirmaciones que se realizé a los

trabajadores del Banco de Crédito del Peru en el afio 2022.
Instrumentos de la recoleccion de datos

Segun Pino (2007) describié que el formulario esta dispuesto “[...] un grupo
de preguntas especificas a distinguir entre si, como parte de un método [...] que

expresa las variables a partir de las cuales se ejecutara la hipotesis.” (p. 416).

Tabla 2
Calificativo en la escala de Likert

Puntuacion Denominacion Inicial
5 Siempre S
4 Casl Siempre C5
3 Algunas Veces AV
2 Casi Nunca CN
1 Nunca N

Validacién de instrumento

Segun Siamperi (2014) la validez se refiri6 a que una encuesta es una
actividad que recolecta datos de los individuos a través de las afirmaciones

presentadas en el cuestionario. (p 36)

Asi mismo segun Soriano (2014) Muestra que la validacion automatizada es
el paso final en el que se utilizaran varios evaluadores de efectividad existentes

para la poblacién en estudio.
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Tabla 3

Valoracion de expertos

Calificacion o
N° Experto _ Especialidad
instrumento
] . Asesor Teorico -
1 Dr. Jesus Romero Pacora Aplicable o
Metodoldgico
_ _ Asesor Teorico -
2 Dr. Edgar Lino Gamarra Aplicable o
Metodoldgico
. . Asesor Teorico -
3 Mg. ElImer Montafiez Vega Aplicable

Metodoldégico

Confiabilidad del instrumento

Para determinar la prueba de confiabilidad se desarrolla la prueba piloto a
37 colaboradores de donde se logré tener como resultado el alfa de
Cronbach con la cantidad de 0.952, estimando una magnitud alta de

conforme a las variables y haciendo que el proceso de investigacion sea

viable.
Tabla 4
Alfa de Cronbach de las variables
Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Incentivo laboral ,952 20
Empoderamiento de ,952 20

los colaboradores

Fuente: Elaboracién con base a los resultados de Excel y SPSS

Tabla b

Escala de valoracion de Alfa Cronbach

Valor Alfa de Cronbach Apreciacion
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[0.00 — 0.50> Inaceptable

[0.50 — 0.65> Pobre
[0.65 — 0.75> Débil
[0.75 - 0.85> Aceptable
[0.85-0.95> Bueno
[0.95 a+> Excelente

Fuente: Elaborado en base a Chaves-Barboza y Rodriguez-Miranda. (2018)

Nota. A través de los resultados se logré que al aplicar la prueba de Alfa de
Cronbach en la variable incentivo laboral nos salié como hallazgo un coeficiente de
0,952 lo cual indica el nivel que es excelente, y con respecto a la variable
empoderamiento de los colaboradores se obtuvo como resultado 0,952 lo que
demuestra confiabilidad.

La confiabilidad se ejecuté en una prueba piloto a 37 trabajadores, por lo cual en el

siguiente cuadro se proyecta el resumen del procesamiento de casos.

N %

Casos Valido 37 100,0
Excluido* 0 ,0

Total 37 100,0

3.5 Procedimiento
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Figura l
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Se inicia el Se especifica el
proceso de los tamano de la
mismos muestra

Se procede con
la recoleccion
de datos

Fuente: Propia

Frente a este trabajo de investigacion, se realiz6 desde la recopilacion de los
datos mediante el instrumento de tipo escala Likert a la muestra escogida; cada uno
para recopilar datos sobre cada variable de estudio; especificamente, incentivos
laboral y empoderamiento de los colaboradores. Se cuenta con el consentimiento

aprobado de la organizacion.

3.6 Método de andlisis de datos

Dicho estudio menciona que es el conjunto que permite poder parafrasear la
informacion de manera correcta” (Palella y Martins, p. 175), siendo la forma de
elaboracion los datos de manera organizada y ordenada; esa percepcion, para el
presente proyecto se usara la estadistica descriptiva que tiene como enfoque
cuantitativo en el cual se ejecutara los datos de forma ordenada mediante de figuras
y tablas para un eficiente analisis de las variables. Para el estudio de la prueba de

hipétesis se emplearéa el SPSS.
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3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion sera limitado con los lineamientos, conjunto de reglas
establecido por la Universidad César Vallejo que dara presencia de investigaciones,
de tal forma, se conté con el aprobacién de la empresa; en otro aspecto,se guardara
la confidencialidad de informacion obtenida, referente al derecho de autor mediante
el uso de la norma APA.

Este trabajo de investigacion fue fuente Util y tomada para publicarlo como un
articulo de revision. A la vez en esta investigacion se usaron fuentes de revision
cientificas indexadas con diferentes aportes y diferentes idiomas, donde diversos
autores internacionales plasmaron su investigacion donde dieron énfasis a los

problemas encontrados y brindando distintas soluciones.
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V. RESULTADOS

1. Andlisis descriptivo univariado

Tabla 6

Tabla de frecuencias de la variable incentivo laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 7 18.9 18.9 18.9
Medio 25 67.6 67.6 86.5
Alto 5 13.5 13.5 100.0
Total 37 100.0 100.0
Figura 2

Histograma de frecuencias de la variable incentivo laboral

2 |

20 (¢

Frecuencia

Nota. Segun la tabla 6 y figura 2, tenemos 37 encuestados, que representa el 100%;
18,9% manifestd que el incentivo laboral es bajo hacia los colaboradores en el
Banco de Crédito del Perd. No obstante, el 67,6% expresd que el incentivo
monetario es de manera medio a los colaboradores en el Banco de Crédito del

Perd. Sin embargo, el 13,5% expreso que el incentivo monetario es de manera

Bajo

67,6%

Medio

INCENTIVO LABORAL

Alto

bueno a los colaboradores en el Banco de Crédito del Peru.



Tabla 7

Tabla de frecuencias de la dimension incentivo monetario

Figura 3

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 25 67.6 67.6 67.6
Medio 8 21.6 21.6 89.2
Alto 4 10.8 10.8 100.0
Total 37 100.0 100.0

Histograma de frecuencias de la dimension incentivo monetario

Frecuencia

Nota. Segun la tabla 7 y figura 3, los 37 indagados, que representa el 100%; el
67,6% expres6 que el incentivo monetario es deficiente (bajo) hacia los
colaboradores en el Banco de Crédito del Perd. No obstante, el 21,6% expreso6 que
el incentivo monetario es de manera regular (medio) a los colaboradores en el
Banco de Crédito del Perd. Sin embargo, el 10,8% expresé que el incentivo
monetario es de manera buena (alto) a los colaboradores en el Banco de Crédito

del Peru.

Bajo

21,6%

WMedio

INCENTIVO MONETARIO

Alto



Tabla 8

Tabla de frecuencias de la dimension trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 3 8.1 8.1 8.1
Medio 29 78.4 78.4 86.5
Alto 5 135 135 100.0
Total 37 100.0 100.0
Figura 4

Histograma de frecuencias de la dimension trabajo en equipo

30

20

Frecuencia

10

78,4%

Bajo

Medio

Alto

TRABAJO EN EQUIPO

Nota. Segun latabla 8 y figura 4, los 37 indagados, que representa el 100%; el 8,1%

expreso que el trabajo en equipo es deficiente (bajo) en cuanto a los colaboradores

en el Banco de Crédito del Per. No obstante, el 78,4%% expresé que el trabajo en

equipo es regular (medio) a favor de los colaboradores en el Banco de Crédito del

Perd. Sin embargo, el 13,5% expres6 que el incentivo monetario es de manera

buena (alto) a los colaboradores en el Banco de Crédito del Pera.
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Tabla 9

Tabla de frecuencias de la dimension incentivo de responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 16 43.2 43.2 43.2
Medio 17 45.9 45.9 89.2
Alto 4 10.8 10.8 100.0
Total 37 100.0 100.0

Figura5

Histograma de frecuencias de la dimensién incentivo de responsabilidad

20 |
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Wedio Alto
INCENTIVO DE RESPONSABILIDAD

Eajo

Nota. Segun la tabla 9 y figura 5, los 37 indagados, que representa el 100%; el
43,2% expreso que el incentivo de responsabilidad es deficiente (bajo) hacia los
colaboradores en el Banco de Crédito del Peru. No obstante, el 45,9% expresé que
el incentivo de responsabilidad es regular (medio) hacia los colaboradores en el
Banco de Crédito del Perd. Sin embargo, el 10,8% expresé que el incentivo
monetario es de manera bueno (alto) a los colaboradores en el Banco de Crédito

del Perd.
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Tabla 10

Tabla de frecuencias de la variable empoderamiento de los colaboradores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 5 135 135 135
Alto 32 86.5 86.5 100.0
Total 37 100.0 100.0
Figura 6

Histograma de frecuencias de la variable empoderamiento de los colaboradores

Frecuencia

13,5%

86,5%

Medio

Alto

EMPODERAMIENTO DE LOS COLABORADORES

Nota. Segun la tabla 10 y figura 6, los 37 indagados, que representa el 100%; el

13,5% expreso6 que el empoderamiento de los colaboradores es de manera regular

(medio) hacia los colaboradores en el Banco de Crédito del Per(. También existe

el 86,5% que manifestd que el empoderamiento de los colaboradores es de manera

buena (alto) hacia los colaboradores en el Banco de Crédito del Pera.

26



2. Andlisis descriptivo bivariada

Tabla 11

Tabla cruzada entre las variables incentivo laboral y empoderamiento de los
colaboradores

EMPODERAMIENTO DE
LOS COLABORADORES

Medio Alto Total

INCENTIVO Bajo 2.1% 16.2% 18.9%
Alto 0.0% 13.5% 13.5%
Total 13.5% 86.5% 100.0%

Figura 7

Histograma del cruce de variables incentivo laboral y empoderamiento de los

colaboradores
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13,5%
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INCENTIVO LABORAL

Nota. Segun la tabla 11 y figura 7, los 37 indagados, que representa el 100%, el
13,5% expreso que el cruce entre las variables incentivo laboral y empoderamiento
de los colaboradores, tuvo como resultado un nivel alto; el 10,8% indica que, el
cruce entre las variables incentivo laboral y empoderamiento de los colaboradores,
tuvo como resultado un nivel medio. El 56,8% expres6 que, cuando el incentivo

laboral alcanza el nivel medio, el empoderamiento de los colaboradores alcanzan
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el nivel alto. El 2,7% demuestra que, cuando el incentivo laboral alcanza el nivel
bajo, el empoderamiento de los colaboradores alcanzan el nivel medio. Por ultimo,
el 16.2% considero que cuando el incentivo laboral alcanza el nivel bajo, el

empoderamiento de los colaboradores alcanzan el nivel alto.

Tabla 12

Tabla cruzada entre la dimension incentivo monetario y la variable
empoderamiento de los colaboradores

EMPODERAMIENTO DE

LOS COLABORADORES
Medio Alto Total
Bajo 10.8% 56.8% 67.6%
:\’XSEE'I'A\E?O Medio 2.7% 18.9% 21.6%
Alto 0.0% 10.8% 10.8%
Total 13.5% 86.5% 100.0%

Figura 8

Histograma del cruce de la dimension incentivo monetario y empoderamiento de

los colaboradores
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Nota. Segun la tabla 12 y figura 8, los 37 indagados, que representa el 100%, el
10,8% expresd que el cruce entre la dimensién incentivo monetario y la variable
empoderamiento de los colaboradores, tuvo como resultado un nivel alto; el 2,7%

expresOd que, el cruce entre la dimension incentivo monetario y la variable
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empoderamiento, tuvo como efecto un nivel medio. El 18,9% expreso que, cuando

el incentivo monetario alcanza el nivel medio, el empoderamiento de los

colaboradores alcanzan el nivel alto. El 10,8% expreso que, cuando el incentivo

monetario alcanza el nivel bajo, el empoderamiento de los colaboradores alcanzan

el nivel medio. Por ultimo, el 56,8% considero que cuando el incentivo monetario

alcanza el nivel bajo, el empoderamiento de los colaboradores alcanzan el nivel

alto.

Tabla 13

Tabla cruzada entre la dimension trabajo en equipo y la variable empoderamiento

de los colaboradores

EMPODERAMIENTO DE
LOS COLABORADORES

Medio Alto Total
Bajo 0.0% 8.1% 8.1%
TRABAJO EN - 0 0 0
Alto 0.0% 13.5% 13.5%
Total 13.5% 86.5% 100.0%
Figura 9

Histograma del cruce de la dimension trabajo en equipo y la variable

empoderamiento de los colaboradores

Recuento

Bajo Medio Alto
TRABAJO EN EQUIPO

EMPODERAMIENTO
DELOS
COLABORADORES

B medio
B aito
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Nota. Segun la tabla 13 y figura 9, los 37 indagados, que representa el 100%, el
13,5% expres6 que el cruce entre la dimensidn trabajo en equipo y la variable
empoderamiento de los colaboradores, tuvo como resultado un nivel bueno. El
13,5% indica que, cuando el trabajo en equipo logra el nivel medio, el
empoderamiento de los colaboradores comprenden el nivel medio. El 64,9%
expresd que, cuando el trabajo en equipo alcanza el nivel medio, el
empoderamiento de los colaboradores alcanzan el nivel alto. Por dltimo, el 8,1%
considero que cuando el trabajo en equipo alcanza el nivel bajo, el empoderamiento

de los colaboradores alcanzan el nivel alto.

Tabla 14

Tabla cruzada entre la dimension incentivo por responsabilidad y la variable
empoderamiento de los colaboradores

EMPODERAMIENTO DE
LOS COLABORADORES
Medio Alto Total
Bajo 2.7% 40.5% 43.2%
:QECSEPI\glll\éOAE?IEIDAD Medio 10.8% 35.1% 45.9%
Alto 0.0% 10.8% 10.8%
Total 13.5% 86.5% 100.0%

Figura 10

Histograma del cruce de la dimension incentivo por responsabilidad y la variable
empoderamiento de los colaboradores
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EMPODERAMIENTO
DELOS
COLABORADORES

H Medio
M Ao

35,1%

Recuento

10,8%

Bajo Medio Alto
INCENTIVO DE RESPONSABILIDAD

Nota. Segun la tabla 14 y figura 10, los 37 indagados, que representa el 100%, el
10,8% expreso que el cruce entre la dimensién incentivo por responsabilidad y la
variable empoderamiento de los colaboradores, tuvo como conclusién un nivel alto;
el 10,8% expreso que, el cruce entre la dimension incentivo por responsabilidad y
la variable empoderamiento, tuvo como resultado un nivel medio. El 35,1% expreso
que, cuando el incentivo por responsabilidad alcanza el nivel medio, el
empoderamiento de los colaboradores logran el nivel alto. El 2,7% expreso que,
cuando el incentivo por responsabilidad alcanza el nivel bajo, el empoderamiento
de los colaboradores logran el nivel medio. Por ultimo, el 40,5% considero que
cuando el incentivo por responsabilidad alcanza el nivel bajo, el empoderamiento

de los colaboradores logran el nivel medio.
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3. Prueba de normalidad

Tabla 15

Prueba de normalidad para las variables y dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

V1D1: INCENTIVO 0.262 37 0.000 0.805 37 0.000
MONETARIO

V1D2: TRABAJO EN EQUIPO 0.225 37 0.000 0.894 37 0.002
V1D3: INCENTIVO DE 0.159 37 0.018 0.892 37 0.002
RESPONSABILIDAD

V1: INCENTIVO LABORAL 0.229 37 0.000 0.815 37 0.000
V2: EMPODERAMIENTO DE 0.144 37 0.050 0.911 37 0.006

LOS COLABORADORES

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. En la tabla 15, en cuanto a la prueba de normalidad se presenta la bondad

de ajuste de las variables incentivo laboral y empoderamiento de los colaboradores;

de la misma manera para las dimensiones incentivo monetario, trabajo en equipo e

incentivo por responsabilidad, se sugiere emplear la prueba Shapiro-Wilk al ser una

muestra de 37 elementos < a 49 elementos de estudio (Hernandez-Sampieri,

Fernandez y Baptista, 2014, p. 58) mencionan que si los elementos son menores a

50 la prueba a emplear seria de Shapiro-Wilk y por ende se uso la prueba

correlacional de Pearson para conocer la conexiéon que guardan las dos variables

cuantitativas.
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Analisis inferencia bivariada

Tabla 16

Niveles de correlacién bilateral

Rango Relacidon
-0.91a-1.00 Caomrelacion negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media.
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil.

0 Mo existe correlacion.
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media.
+051 a +0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Tomado de la revista cientifica Montevideo Cientifico, 8(1), p.100.

Mondragén, M. (2014).

Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptacién = 95%

Significanciay decision

Si la Significancia Bilateral < 0.05, entonces se rechaza Ho y se acepta la Ha

Si la Significancia Bilateral > 0.05, entonces se rechaza Ha y se acepta Ho

Prueba de hipotesis general.

Hipotesis estadistica.

Ho No existe relacion significativa entre el incentivo laboral y empoderamiento de

los colaboradores en el Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra 2022.

Ha Existe relacion significativa entre el incentivo laboral y empoderamiento de los

colaboradores en el Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra 2022.
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Tabla 17

Prueba de hipétesis general

Correlaciones

V2.
EMPODERAMIENTO
V1: INCENTIVO DE LOS
LABORAL COLABORADORES

V1: INCENTIVO Correlacion de 1 0.074
LABORAL Pearson

Sig. (bilateral) 0.664

N 37 37
V2: Correlacion de 0.074 1
EMPODERAMIENTO Pearson
DE LOS : .
COLABORADORES Sig. (bilateral) 0.664

N 37 37

. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Nota. Segun la tabla 17, se identifica que las variables incentivo laboral no posee

conexion directa con la variable empoderamiento de los colaboradores, debido a

que existe un nivel de significancia de 0.664 > 0,05, se rechaza la hipétesis alterna
(Ha) y se entiende que no existe relacién directa en las variables analizadas, por

tanto se acepta la hipotesis nula (Ho), de acuerdo a la correlacion de Pearson se

establece que la correlacion es de 0.074; asi mismo, se puede observar la

presencia de correlacién positiva débil entre los factores a investigar.

Prueba de hipoétesis especifica 1.

Hipotesis estadistica.

Ho No existe relacion significativa entre el incentivo laboral y empoderamiento de

los colaboradores en el Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra 2022.

Ha Existe relacion significativa entre el incentivo laboral y empoderamiento de los

colaboradores en el Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra 2022.

34



Tabla 18

Prueba de hipétesis especifica 1

Correlaciones

V2.
V1D1: EMPODERAMIENTO
INCENTIVO DE LOS
MONETARIO COLABORADORES
V1D1: INCENTIVO Correlacion de 1 0.063
MONETARIO Pearson
Sig. (bilateral) 0.710
N 37 37
V2: Correlacion de 0.063 1
EMPODERAMIENTO Pearson
DE LOS Sig. (bilateral) 0.710
COLABORADORES 37 37

Nota. Segun la tabla 18, se presenta que la dimension incentivo monetario no posee
conexion directa con la variable empoderamiento de los colaboradores, debido a
que existe un nivel de significancia de 0.710 > 0,05, se rechaza la hipétesis alterna
(Ha) y se entiende que no existe relacion directa entre la dimension con la variable
analizadas, por tanto se acepta la hipétesis nula (Ho), de acuerdo a la correlacion

de Pearson se establece que la correlacion es de 0.063; asi mismo, se puede

identificar la existencia de correlacion positiva débil entre las variables a investigar.

Prueba de hipétesis especifica 2.

Hipodtesis estadistica.

Ho No existe relacion significativa entre el incentivo laboral y empoderamiento de

los colaboradores en el Banco de Crédito del Perd, Puente Piedra 2022.

Ha Existe relacion significativa entre el incentivo laboral y empoderamiento de

los colaboradores en el Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra 2022.
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Tabla 19
Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones

V2.
V1D2: EMPODERAMIENTO
TRABAJO EN DE LOS
EQUIPO COLABORADORES
V1D2: TRABAJO EN Correlacion de 1 0.079
EQUIPO Pearson
Sig. (bilateral) 0.644
N 37 37
V2: Correlacion de 0.079 1
EMPODERAMIENTO Pearson
DE LOS ; :
. (bil | .644
COLABORADORES Sig. (bilateral) 0 637 37

Nota. Segun la tabla 19, se presenta que la dimensién trabajo en equipo no posee
relacion directa con la variable empoderamiento de los colaboradores, debido a que
existe un nivel de significancia de 0.644 > 0,05, se rechaza la hipétesis alterna (Ha)
y se entiende que no existe relacion directa entre la dimensiéon con la variable
analizadas, por tanto se acepta la hipétesis nula (Ho), de acuerdo a la correlacion
de Pearson se establece que la correlacion es de 0.079; asi mismo, se puede

verificar la existencia de correlacion positiva débil entre las variables a investigar.
Prueba de hipotesis especifica 3.
Hipodtesis estadistica.

Ho No existe relacién significativa entre el incentivo laboral y empoderamiento de

los colaboradores en el Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra 2022.

Ha Existe relacion significativa entre el incentivo laboral y empoderamiento de los
colaboradores en el Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra 2022.
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Tabla 10

Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

V1D3: INCENTIVO
DE
RESPONSABILIDAD

V2.
EMPODERAMIENTO
DE LOS
COLABORADORES

V1D3: INCENTIVO Correlacion

DE de Pearson

RESPONSABILIDAD Sig.
(bilateral)
N

V2: Correlacioén

EMPODERAMIENTO de Pearson

DE LOS Sig.

COLABORADORES pjjateral)
N

1

37
0.062

0.714

37

0.062

0.714

37
1

37

Nota. Segun la tabla 20, se presenta que la dimension incentivo por responsabilidad

no posee conexion directa con la variable empoderamiento de los colaboradores,

debido a que existe un nivel de significancia de 0.714 > 0,05, se rechaza la hipétesis

alterna (Ha) y se entiende que no existe relacion directa la dimension con la variable

analizadas, por tanto se acepta la hipétesis nula (Ho), de acuerdo a la correlacion

de Pearson se establece que la correlacion es de 0.062; asi mismo, se puede

demostrar la presencia de correlacion positiva débil entre los factores a investigar.
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V. DISCUSION

Teniendo como hipétesis general, se pudo establecer que existe vinculo
entre incentivo laboral y empoderamiento de los colaboradores en el Banco de
Crédito del Pert, Puente Piedra 2022, el cual tiene como principal objetivo
determinar la relacion que existe entre incentivo laboral y empoderamiento de los
colaboradores en el Banco de Crédito del Perd, Puente Piedra 2022. A través de
esta presente investigacion, se obtuvo resultados estadisticos desde la muestra
referencial el cual lo conforman 37 trabajadores. Mediante la prueba Shapiro-Wilk
se comprobd que al ser una muestra de 37 elementos < a 49 sujetos de estudio,
por lo que se adapta a la prueba de correlacién de Pearson para verificar dicha
conexion entre ambas variables, ya que cuenta con un nivel de significancia de
0.664 > 0,05, indicando de esta forma que se rechaza la hipétesis alterna (Ha) y se
acepta la hipotesis nula (Ho) dandonos como resultado una correlacion positiva
débil entre las variables. Segun Tarazona (2019) buscé brindar una buena
estimacion entre la motivacién y desempefio de los trabajadores de la empresa
Grifo Racing E.I.LR.L., Realizaron una encuesta a 16 colaboradores de esta misma
el cual fue una muestra universal censal englobando al personal. Su correlacion de
Spearman indica que las variables presentadas tienen una relacion de 0.544 y
obtiene un nivel de significancia de 0.00 lo cual indica una alto coherencia entre las
variables, es por ello que indica cuan més incentivados se encuentren los
colaboradores, serdn mas productivos en su especialidad. En cuanto a Larico
(2015) en donde busca la influencia que tienen los factores motivadores en el
desempefio laboral con los colaboradores de la Municipalidad de San Roman.
Plantearon una encuesta en estudio de 635 trabajadores de los cuales se obtuvo
un muestreo por 182 colaboradores de dicha empresa, de esta manera se pudo
identificar que la existencia de conexion entre ambos factores tiene un nivel de
significancia d 0.659 obteniendo asi una relacion directa. Esto indica que ambas
variables dependen de la otra ya que, a mayor motivacion, mayor desempefo y a
menor motivacion, los colaboradores no plantean una buena estrategia al momento
de realizar las actividades que se le presentan. Esto hace que difiera del primer
autor ya que la relacion es intacta, pero se debe mantener un buen balance entre

los factores para que no desprenda la continuidad de estas. Qiao, Lee, Whinston &
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Wei (2021) tuvo como principal objetivo verificar los niveles de empowerment
organizacional junto con la satisfaccion que puedan sentir los colaboradores de la
empre Inversiones Portaimport S.A.C., en donde tuvo una muestra de estudio de
22 colaboradores, los cuales eran en su totalidad todo el personal. El andlisis
realizado en base a los resultados se afirma que existe relacion significativa directa
entre ambos factores utilizando junto a ello e coeficiente de Spearman con un nivel
de confianza al 95% y un grado de significancia de 0.001 por lo que se puede
determinar un nivel de relacion positiva alta, de esta manera se concluye que ante
una buena estrategia para el empoderamiento organizacional es que la satisfaccion
del colaborador no se vea afectada frente a las actividades que poseen, ya que asi
mantienen un alto porcentaje de incremento laboral de parte de los trabajadores de
la empresa hacia sus deberes correspondientes. Por otro lado, Garcia (2017)
pretende determinar una relacién directa entre las rivalidades energéticas frente al
empoderamiento de los trabajadores en las PYMES de Lima Metropolitana. La
muestra definida fue a 230 trabajadores utilizando asi la prueba de Spearman la
cual fue significativa ya que se obtuvo una correlacién alta, directa y con un nivel
de significancia de 0.417. De esta manera se cabe mencionar que las rivalidades
genéricas son aquellas que realmente comprenden a la motivacién que emprendan
los colaboradores frente a sus actividades y frente a las competencias que
requieren diversos componentes para que se puedan lograr dichos propésitos de
los colaboradores de la organizacién. Esto hace que las diversas habilidades de los
colaboradores tengan relacion con el desempefio de los trabajadores, las actitudes
mejoran y se establecen mejores resultados para la empresa. Bonilla (2017) busca
intuir entre la motivacion y su vinculo con el desarrollo personal de los trabajadores
de CINEPEX S.A. Su principal muestra fue de 20 trabajadores de dos areas
importantes que son servicio y dulceria. Utilizando el coeficiente de Pearson, indico
un valor de 0.626 lo que demuestra una vinculacion positiva moderada entre ambas
variables. Esto demuestra que los colaboradores de dicha empresa prefieren
mucho mas las motivaciones que los incentivos monetarios ya que de esta manera
los trabajadores demuestran hacia la empresa un alto comparfierismo el cual era su
principal objetivo, dado ello se hace referencia a que no todo incentivo tiene que
ser salarial, ya que muchos prefieren una grata motivacion para que demuestren

sus verdaderas actitudes y cualidades frente al desenvolvimiento de labores en la
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areas correspondiente; dicho esto, se genera gran disminucion en el egotismo y
egocentrismo que pueden reflejar los colaboradores, bajado el nivel de clima
organizacional y no mantener una buena comprension entre ellos mismos. Ademas,
Gamboa (2016) pretendi6 definir el vinculo entre la motivacion personal junto con
el desempeiio de los trabajadores de la empresa N & A S.A.C. lo cual tuvo como
principal poblacion 73 colaboradores en donde se aplicé la prueba de Spearman
con un nivel de significancia de 0.000 a lo que se determina que no existe particion
normal teniendo en cuanta que no se aplico las pruebas no paramétricas. Mediante
ello se obtiene una correlacion de 0.750 de modo que se expresa de manera
positiva considerable. Se concluye que existe una relacion entre ambos factores ya
que, al tener un nivel alto frente a las motivaciones al personal, estos cumplen los
diversos propdsitos que tiene la organizacion, los estandares de recompensas
motivan al personal satisfaciendo sus diversas necesidades logrando asi generar
mayor confianza y desempefio laboral. Guzman, Pontes y Szuflita (2015) pretenden
verificar si existe vinculo entre satisfaccion laboral y el Empowerment de los
trabajadores, cabe resaltar que mediante la prueba de correlacion de Pearson,
obtuvieron un resultado positivo con un 0.806 infiriendo de esta manera que la
relacion es significativamente alta, demostrando asi que se debe mantener un
vinculo fuerte entre los trabajadores junto a sus empleadores, puesto que
motivacion impulsa a ellos a no solo mejorar en base a la produccién, sino también
en base a su persona, esto implica a que los empleadores vean ese nivel de control
gue tienen los colaboradores teniendo en cuenta las recompensas que le brindaran
con forme a los resultados que tengan. Por otro lado, Huaquipaco y Navarro (2019)
indicaron que no existe una buena relacién frente al desempefio de los trabajadores
de un O.P.A. junto con la satisfaccion del personal, tuvieron un estudio a 66
trabajadores de la empresa, por medio de la prueba de normalidad se obtiene un
0.000 como resultado, indicando que se aplicé un estudio mediante la pueda de
Spearman el cual concluyo y dio como relacion no paramétrica de los datos, es asi
como indican que su relacion es positiva débil. De esta manera se interpreta que,
al aumentar la motivacion del colaborador, aumenta el desempefio, pactando un
cumplimiento rigido frente a las actividades que la empresa tiene para los
colaboradores. Espaderos (2016) busca definir la conexion frente a los factores de
motivacion y desempefio laboral en el ambito financiero de la Municipalidad de
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Cotzumalguapa en donde se realiz6 encuesta a 30 colaboradores el cual se obtiene
un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.125 esto indica que los
colaboradores no dependen mucho del incentivo laboral ni en su satisfaccion, a lo
que mas es su desempefio ya que ellos muestran todo de si para surgir tanto laboral
como personal, de esta manera la investigacion demuestra que no todo es
motivacion, es parte pero no el total del desempefio que los trabajadores puedan
demostrar, ya que su fin en si, es tener en frente los objetivos que lo plasmaron a
su ingreso laboral y cumplir aquellas actividades que los hace implementar
actitudes de las cuales generan un clima organizacional positivo. Lo trabajadores
no generan mayor empefio sin antes tener sus objetivos claros y rigidos, muy
adicional de los incentivos, ellos prefieren tener mayor concentracion en sus
actividades o mucho mejor, tener ciertas actividades que representen lo que
realmente sean de su vocacion, es asi que los trabajadores demuestran el
desempefio que la empresa requiere porque sus actividades se adecuan a lo que
ellos vienen trazando por mucho tiempo, adicional a ello, también requieren de
aumentos de puesto, el cual es su principal meta por cumplir en un periodo de
tiempo cercano, esto también ayuda a que mejoren ciertas actitudes y les genere
confianza continuar en la empresa sin privar sus actividades asiduas. Sin embargo,
Pizarro (2017) tiende a manifestar la conexién entre el incentivo y desempefio
laboral en el colegio Ciencia y Tecnologia Alfred Novel, tal investigacion
participaron alrededor de 42 trabajadores de dicha empresa en donde se pudo
identificar la conducta de ambos factores en donde se puedo resolver ciertas
inquietudes frente a estas variables. Los resultados se basaron a través del
coeficiente de correlacion de Spearman, en donde se pudo demostrar
significativamente un 0.444 de correlaciéon indicando asi que es de tipo positiva
media, con un nivel de significancia de 0.003 siendo < 0.05, de esta manera se
brinda una conclusion de que cuan mas sea el nivel de cumplir con las necesidades
de los colaboradores, mayor va a ser su desempefio frente a la organizacion.
Tienen una relacion positiva de manera que los clientes internos pueden
experimentar mayores experiencias y asi van a poder genera mayor cumplimiento
en donde se va a poder visualizar dichas acciones y actitudes que puedan
demostrar su persona real en un ambiente calido donde el desempefio tenga un

aumento significativo. Julca (2016) busca encontrar el vinculo que tiene la
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motivacion junto al emprefio que ponen los trabajadores en la empresa Caja
Municipal Paita, en donde su principal poblacion encuestada fueron 20
colaboradores de dicha organizacion financiera. Mediante el instrumento de
fiabilidad del Alfa de Cronbach se demostré una confiabilidad del .981 y de realiz6
un estudio a través del coeficiente de validacion de V Aiken, teniendo como
resultado un .95 lo cual indicaron que si tienen relacion los items mencionados en
su investigacion. Es por ello que de acuerdo al resultado del nivel de significancia
que fue de .948 se concluye que verdaderamente existe una estrecha vinculaciéon
los factores mencionados, tanto la motivacién hacia los trabajadores, como el
desempefio que muestran ellos hacia la organizacion. Esto implica en las
organizaciones que cuan mayor apreciacion tenga los colaboradores del clima
laboral brindado, mucho mas serd el trabajo en equipo para que asi muestren sus
aptitudes correspondientes frente a las actividades generadas, esto indica que si
existe vinculo entre las variables en mencion y hace que la investigacion tenga valor
frente a sus autores. Ademas, Palomino (2018) pretende diagnosticar la relacion de
los incentivos junto con el desempefio laboral en el servicio de Administracion
Tributaria, su publico fueron 57 trabajadores que tienen como funcion actividades
tanto operativas como administrativas, de los cuales 37 de ellos fueron su principal
muestra para que esta investigacion sea efectuada. Mediante la correlacién de
Spearman se pudo obtener una relacion positiva significativa en donde se obtuvo
como un valor final de 0.995 teniendo un nivel de significancia de < 0.05, siendo
esta una elevada relacion entre las variables mencionadas. Se concluye que el
desempefio que tienen los trabajadores es de un término medio ya que algunas
deficiencias no alcanzan los estandares de los colaboradores, es asi que la causa
que mas influye en el desempefio laboral, es exactamente los incentivos que no
son monetarios ya que ellos no prefieren un aumento de ingreso, sino un ascenso
el cual los represente a lo que realmente se dedican, de esta manera existira una
buena colaboracion y la buena ejecucion de tareas a presentar, esto hace que las
empresas tengan en frente a los trabajadores observando su potencial de acuerdo
a actitudes que demuestran en sus labores dia a dia, esto refleja una alta

rentabilidad para la empresa marcando ciertas diferencias a futuro.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera Se detectd que existe un vinculo entre los factores incentivo laboral y el

empoderamiento de los colaboradores lo cual se obtuvo un grado de
significancia de 0.074 (p >0,05) de tal modo que podemos indicar que
existe una correlacion positiva deébil entre las variables trabajadas.
Asimismo, la correlacion demuestra que el incentivo laboral es
independiente y no depende de la variable empoderamiento de los
colaboradores, por lo tanto, se determina que si existe un deficiente de
incentivo laboral en comparativa al empoderamiento de los colaboradores

de la entidad mencionada.

Segunda Se detectdé que existe un vinculo entre las dimensiones incentivo

monetario y nuestra variable empoderamiento de los colaboradores lo
cual se obtuvo un grado de significancia de 0.063 (p >0,05) de tal manera
gue podemos indicar que existe una correlacién positiva deébil entre
nuestra dimension en relacion a las variables. Asimismo, la correlacion
demuestra que la dimension incentivo monetario es independiente y no
depende de la variable empoderamiento de los colaboradores, por lo
tanto, se determina que si existe un deficiente de incentivo monetario en
comparativa al empoderamiento de los colaboradores de la entidad

mencionada.

Tercera Se detectd que existe un vinculo entre las dimensiones trabajo en equipo

y nuestra variable empoderamiento de los colaboradores lo cual se
alcanza un grado de significancia de 0.079 (p >0,05) de tal modo que
podemos indicar que existe una correlacion positiva débil entre nuestra
dimension en relacion a las variables. Asimismo, la correlacion demuestra
que la dimension trabajo en equipo es independiente y no depende de la
variable empoderamiento de los colaboradores, por lo tanto, se determina
gue si existe un deficiente de trabajo en equipo en comparativa al

empoderamiento de los colaboradores de la entidad mencionada.
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Cuarta Se detectd que existe un vinculo entre la dimension incentivo de
responsabilidad y nuestra variable empoderamiento de los colaboradores
lo cual se alcanza un grado de significancia de 0.062 (p >0,05) de tal modo
gue podemos indicar que existe una correlacion positiva débil entre nuestra
dimension en relacion a las variables. Asimismo, la correlacién demuestra
gue el incentivo de responsabilidad es independiente y no depende de la
variable empoderamiento de los colaboradores, por lo tanto, se determina
gue si existe un deficiente de incentivo de responsabilidad en comparativa
al empoderamiento de los colaboradores de la entidad mencionada.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera Se indica a los superiores que se dedican a la administracion del area

financiera, que es fundamental tener una comunicacion de relacién con
los trabajadores para poder identificar que es lo que les impulsa a seguir
dia a dia conociendo el sentir de sus actividades para poder conocer de
cerca a sus colaboradores, teniendo en cuenta el trabajo que ellos
realizan evaluando qué tipo de incentivo se adecuan a sus necesidades
gue tienen en comun; por ende, se sugiere a los colaboradores que tiene
que adecuar sus horarios para evitar cualquier tipo de faltas que afecten
su productividad y no lleguen a alcanzar las metas propuestas en su inicio
laboral, de manera que alimenten su incentivo para el desempefio de ellos

mismaos.

Segunda Se le indica al gerente de Recursos Humanos que brinde dias adicionales

Tercera

libres para que el colaborador se sienta motivado, ya que un incentivo
monetario no capta sus necesidades en totalidad las cuales ellos
requieren, el cual se sugiere llamarse Dia Dorado, donde anualmente los
colaboradores accederian a dos dias libres sin justificacion alguna y
solicitarlos cuando ellos lo consideren, esto se daria con la intencion de
que se sientan incentivados sin la intencién de perjudicar la productividad
dentro de su jornada laboral.

Se les indica a los gerentes tener mayor incentivo a través del clima
laboral invitando al trabajo en equipo, ya que genera una mayor
concentracion de ideas entre los trabajadores y asi emprender una
amplia productividad, puesto que ellos mismos tienden a reforzar toda
actividad propuesta por la empresa y depende de ellos, garantizar el
empoderamiento hacia la entidad mencionada, es por ello que, a través

de un buen incentivo recreacional y trabajando en habilidades blandas,
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Cuarta

hard que el trabajo en equipo se refuerce y se plasmen mayores

estrategias de mejora continua.

Se les indica a la gerencia de la agencia investigada brindar un mayor
incentivo de acuerdo a la postulacion de puestos superiores o paralelos,
en donde se pueda apreciar facilidades alcanzables para poder
gestionar los accesos directos de conformidad de acuerdo al
reclutamiento que se realiza, es por ello que el gerente debe tener mayor
confianza en sus colaboradores para que puedan surgir laboralmente y
siendo esto un incentivo de responsabilidad para que asi ayude al
colaborador desarrollar habilidades de mejora y liderazgo frente a la

empresa, manteniéndola en una buena posicién organizacional.
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ANEXO 1 EVIDENCIA DE LA PROBLEMATICA ACTUAL

Historial de incentivo a los trabajadores del BCP, Puente Piedra

60%
50% 45%
40%
40% 35%
30%

20%

COLABORADORES

10%

0%
2019 2020 2021

Fuente: Banco de Crédito del Peru (2021)

Nota: En el distrito de Puente Piedra, en la agencia Santo Domingo, los superiores
anualmente realizan encuestas a los trabajadores acerca de cuan satisfechos se
encuentran con los incentivos que le brindan para su mejoran en el desempefio
laboral, a lo que indican que existe un desfase continuo en los incentivos, de esta
manera se ve reflejado la baja productividad de los colaboradores, producto a la
pandemia, indicaron ese bajo indicador. (BCP, 2021).
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ANEXO 2 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INCENTIVO LABORAL

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS P
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
La medicion de Recompenos;ztpi)\?orsalcance de 1,2
. L esta variable se
Silva (2018) indico que . p Incentivos —
los incentivos: dara a través del : Recompensa por desempefio
. ] cuestionario de la Monetario excencional 3.4
Constituyen el estimulo . p
o induccién para que variable
i Bonos 5,6 .
m ramien ,
los colaboradores se | CmiPoderamiento Ordinal
encaminen a el logro del colaborador, | - .
) siendo las Metas logradas 78 | Tipo Likert:
de metas referidas a o
lidad, cantidad siguientes : -
calidad, ’ dimensiones: . Tiempo de atencién 9,10
. menor costo y aumento L Trabajo en
Incentivo de la satisfaccion: de Propésito de equipo 1=Nunca
laboral ’ evaluacion, Trabajo colaborativo 11,12 | 2=Casi nunca
tal forma que se determinacién de 3=A
pueden brindar o . - A Veces
: . desempefio y Organizacion 13,14 i
incentivos para e 4= Casi
aumentar la produccion tecnicas de - [
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preguntas y 5 item.
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ANEXO 3 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE EMPODERAMIENTO DE LOS COLABORADORES

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
La medicién de Compromiso laboral 1,2,3
estg varlablle s€ Proposng,de Recopilacién de informacion 4,5
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Hernandez (2018) variable Organizacién personal 6,7
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ANEXO 4 MATRIZ DE CONSISTENCIA

El incentivo laboral y el empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito del Pera, Puente Piedra, 2022

POBLACION,
PROBLEMA OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES TIPO MUESTRA Y
MUESTREO
GENERAL: GENERAL.:
Incentivos aplicada
¢,Cudl es la relacion que existe entre el Determinar si existe relacion entre el Monetario
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empoderamiento de los colaboradores del empoderamiento de los VARIABLE 1- Poblacion= 37
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Crédito de Peru, Puente Piedra, 20227
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ANEXO 5 BASE DE DATOS ESTADISTICOS

Incentivo laboral

DIMENSION 3: INCENTIVO DE RESPONSABILIDAD

DIMENSION 1: INCENTIVO MONETARIO

Confianza

Fidelidad

Compromiso

Organizacion

Trabajo colaborativo

Tiempo de atencion

V1D2P9 | V1D2P10 | V1D2P11 |V1D2P12|V1D2P13[V1D2P14 [VID3P15| VID3P16 | VID3P17 | VID3P18 [ V1D3P19| V1D3P20

V1D2P8

Metas logradas

Bonos

Recompensa por

ViD1P2 | V1D1P3| ViD1P4 | ViD1P5( V1D1P6 | V1D2P7

Recompensa por

V1D1P1
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Empoderamiento de los colaboradores

Control

Desenwolvimiento

Planificacion
V2D3P14|V2D3P15|V2D3P16 | V2D3P17 [V2D3P18| V2D3P19 | V2D3P20

V2D1P7

V2D1P6

copilacion de informac| Organizacion personal

Compromiso laboral

V2D1P1 [ V2D1P2 | V2D1P3 | V2D1P4 | V2D1P5
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CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Dr. Jesis Romero Pacora
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo participante del Curso de Titulacion ofrecido por la
Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional

de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: El incentivo laboral y el
empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra,
2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,

ante su connotada experiencia en tema de Administracién, educacién y/o investigacion.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente. A p
ane /11
A = :
Martel Cajas, Jeffrey Enrique Fernandez Avalos Sara Lizbeth
D.N.I.: 77025494 D.N.I.: 74812634
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Definicién conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Incentivo Laboral

Silva (2018) indic6 que los incentivos: Constituyen el estimulo o induccion para que

los colaboradores se encaminen a el logro de metas referidas a calidad, cantidad,

menor costo y aumento de la satisfaccion; de tal forma que se pueden brindar

incentivos para aumentar la produccion en el entendido de que no disminuya la calidad,

a la frecuencia y puntualidad, al ahorro de materia prima. (p. 6).

a. Dimensiones

Incentivos Monetarios
El incentivo monetario o econdmico representa un estimulo para los ayudantes
constantemente y una vez que sea empleado correctamente, asimismo, deberia

brindarse en el instante conveniente y en el tamafio idénea. (Silva, 2018, p. 6).

Trabajo en Equipo
Se hacen en el entendido de recompensar a los trabajadores que laboran en un
mismo departamento o area de la organizacion, involucra los esfuerzos

compartidos, los cuales se brindan al conseguir una meta definida. (Silva, 2018,
p. 6).

Incentivo de Responsabilidad

Tradicionalmente se brindan a los ayudantes con elevados cargos ya que poseen

mas grandes compromisos y responsabilidades. (Silva, 2018, p. 6).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INCENTIVO LABORAL

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS P
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
La medicion de Recompenos;ztpi)\?orsalcance de 1,2
. L esta variable se
Silva (2018) indico que . p Incentivos —
los incentivos: dara a través del : Recompensa por desempefio
. ] cuestionario de la Monetario excencional 3.4
Constituyen el estimulo . p
o induccién para que variable
i Bonos 5,6 .
m ramien ,
los colaboradores se | CmiPoderamiento Ordinal
encaminen a el logro del colaborador, | - .
) siendo las Metas logradas 78 | Tipo Likert:
de metas referidas a o
lidad, cantidad siguientes : -
calidad, ’ dimensiones: . Tiempo de atencién 9,10
. menor costo y aumento L Trabajo en
Incentivo de la satisfaccion: de Propésito de equipo 1=Nunca
laboral ’ evaluacion, Trabajo colaborativo 11,12 | 2=Casi nunca
tal forma que se determinacién de 3=A
pueden brindar o . - A Veces
: . desempefio y Organizacion 13,14 i
incentivos para e 4= Casi
aumentar la produccion tecnicas de - [
, estimacion, Compromiso 15,16| Siempre
en el entendido de que considerando aue 5=Siempre
no disminuya la 3 04 Fidelidad 17,18
calidad, a la frecuencia sera medida i
Untualidad, al ahorro | Mediante la escala | ncentivo de
yp ldad, de Likert de 20 | responsabilidad
de materia prima. (p 6) Confianza 19’20

preguntas y 5 item.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Incentivo Laboral

DIMENSIONES / items

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Dimensién 01: Incentivos Monetario

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

Indicador 01: Recompensas por
alcance de objetivos

La empresa otorga reconocimiento el mejor
impulsador del mes.

La empresa ofrece reconocimiento sobre las
actividades eficientes.

Indicador 02: Recompensa por
desempefio excepcional

Tengo una buena remuneracion por mi
esfuerzo en mis actividades.

Existen colaboradores que ganan mas que
usted con bajo rendimiento.

Indicador 03: Bonos

La empresa promueve beneficio econémico
para mis estudios.

Mi bonificacién tiene relaciéon con mi eficiencia

laboral.

Dimension 02: Trabajo en equipo

Indicador 01: Metas logradas

Comparto con mis comparfieros estrategias de
mejora.

Cuando evidencio alguna situacion dificultosa,
interactdo con mis compafieros para hallar la
solucién.

Indicador 02: Tiempo de atencién
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9 Dedico transparencia frente a los clientes.

10 Brindo un alto rendimiento al momento de
atender al publico.
Indicador 03: Trabajo colaborativo

11 | Dialogo constantemente con sus compafieros.

12 Genero un buen dialogo entre mis
comparieros.
Indicador 04: Organizacion

13 Tengo libertad en aportar ideas en mi grupo de
trabajo.

14 La empresa fomenta un ambiente solido en los
climas laborales.
Dimension 03: Incentivo de
responsabilidad
Indicador 01: Compromiso

15 Particip6 activamente en las soluciones a los
problemas laborales.

16 La entidad me otorga capacitaciones para la
mejora de la actividad laboral.
Indicador 02: Fidelidad

17 Soy consciente de los actos a realizar para ser
reconocido por la empresa

18 Participo en las mejoras de las actividades
propias del puesto.
Indicador 03: Confianza

19 | El gerente valora el trabajo que realizo.

20 La empresa le brinda la oportunidad de una

autoridad formal.
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Observaciones:

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Romero Pacora Jesus DNI: 06253522

Especialidad del validador: Asesor tematico y metodologo

13 de mayo de 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

°Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciadodel item,
es conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 6

INSTRUMENTO

Escala Likert de Incentivo Laboral

INSTRUCCIONES: Marcar con un X la alternativa que considere de acuerdo a su
criterio en los siguientes casilleros:

NUNCA

CASI
NUNCA

AVECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

N

CN

AV

CS

S

Z
o

AFIRMACIONES

RESPUESTAS

N | CN

AV

CS

La empresa otorga reconocimiento el mejor impulsador del mes.

La empresa ofrece reconocimiento sobre las actividades eficientes.

Tengo una buena remuneracion por mi esfuerzo en mis actividades.

Existen colaboradores que ganan mas que usted con bajo rendimiento.

La empresa promueve beneficio econdmico para mis estudios.

Mi bonificacién tiene relacidon con mi eficiencia laboral.

Comparto con mis compafieros estrategias de mejora.

| N| O O &M W[ N|

Cuando evidencio alguna situacion dificultosa, interactlio con mis
comparieros para hallar la solucién.

9 | Dedico transparencia frente a los clientes.

10 | Brindo un alto rendimiento al momento de atender al publico.

11 | Dialogo constantemente con sus compafieros.

12 | Genero un buen dialogo entre mis compafieros.

13 | Tengo libertad en aportar ideas en mi grupo de trabajo.

14 | La empresa fomenta un ambiente solido en los climas laborales.

15 | Particip6 activamente en las soluciones a los problemas laborales.

16 | La entidad me otorga capacitaciones para la mejora de la actividad
laboral.

17 | Soy consciente de los actos a realizar para ser reconocido por la
empresa.

18 | Participo en las mejoras de las actividades propias del puesto.

19 | El gerente valora el trabajo que realizo.

20 | La empresa le brinda la oportunidad de una autoridad formal.

Gracias por completar el cuestionario.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Dr. Jesis Romero Pacora
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo participante del Curso de Titulacién ofrecido por la
Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional

de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: El incentivo laboral y el
empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra,
2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,

ante su connotada experiencia en tema de Administracién, educacién y/o investigacion.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente. A p
ane /11
A = :
Martel Cajas, Jeffrey Enrique Fernandez Avalos Sara Lizbeth
D.N.I.: 77025494 D.N.I.: 74812634
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Definicion conceptual de la variable y dimension

Variable Il : Empoderamiento de los colaboradores

Herndndez (2018) mencion6 que es fundamental para que una empresa pueda
lograr su misién y compromiso con un buen rendimiento en el tiempo estimado. De
esta manera las empresas tienden a generar una alta rentabilidad al ver el gran

desemperfio de sus colaboradores con el compromiso hacia ellos (p. 14).

a. Dimensiones

i. Propésito de Evaluacién
Nos da a conocer cuan desarrollados estan los colaboradores para ejercer en la

empresa. (Hernandez, 2018, p. 14).

ii. Determinacién de Desempefio
De cierta manera cuando una persona enfrenta una situacién de manera juiciosa,

propone un buen desempefio hacia la actividad. (Herndndez, 2018, p. 14).

iii. Técnicas de Estimacioén
Estimar cierta situacion y actividad es una pieza clave para que se considere en
gué nivel de desempefio se encuentra el recurso interno de una persona.
(Hernandez, 2018, p. 14).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE EMPODERAMIENTO DE LOS COLABORADORES

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

Empoderamiento
de los
colaboradores

Hernandez (2018)
menciond que es
fundamental para que
una empresa pueda
lograr su mision y
compromiso con un
buen rendimiento en
el tiempo estimado.
De esta manera las
empresas tienden a
generar una alta
rentabilidad al ver el
gran desempefio de
sus colaboradores
con el compromiso
hacia ellos (p. 14)

La medicion de
esta variable se
dara a través del
cuestionario de la
variable
empoderamiento
del colaborador,
siendo las
siguientes
dimensiones:
Propésito de
evaluacion,
determinacion de
desempefio y
técnicas de
estimacion,
considerando que
serd medida
mediante la escala
de Likert de 20
preguntas y 5 item.

Propdsito de
evaluacion

Determinacion
de desempefio

Técnicas de
estimacion

ESCALA DE
INDICADORES ITEMS MEDICION
Compromiso laboral 1,2,3
Recopilacién de informacion 4,5
Organizacién personal 6,7
Rendimiento 8,9
Ordinal
Conducta 10,11 . )
Tipo Likert:
Actitud 12,13
1=Nunca
Planifi ., 14.15.16 2=Casi nunca
anificacion ,15, 3= A veces
4= Casi
. siempre
Desenvolvimiento 17,18 5=Siempre
Control 19,20
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Empoderamiento de los Colaboradores

NO

DIMENSIONES / items

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Dimension 01: Propoésito de evaluacion

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

Indicador 01: Compromiso laboral

Cumplo con los horarios de trabajo
establecidos.

Soy puntual en las reuniones eventuales.

Cuando existen horas extras, tiendo a
realizarlas.

Indicador 02: Recopilacién de
informacion

Pongo empefio por superar actividades
dificultosas.

Participo en las actividades de capacitacion.

Indicador 03: Organizacion personal

Manejo un buen horario interno para realizar
actividades laborales.

Demuestro interés por desempefiarme y
cumplir objetivos.

Dimensién 02: Determinacion de
desemperio

Indicador 01: Rendimiento

Tiene la posibilidad de trabajar dias no
laborales con fines de alcanzar los objetivos
de su puesto.

Se queja cuando existe un alto trabajo
pendiente.
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Indicador 02: Conducta

10

Me adapto con facilidad al ritmo laboral
cuando éste sea dificultoso.

11

Corrijo los errores oportunos en cuanto al
servicio que estan requiriendo.

Indicador 03: Actitud

12

Pongo esfuerzo para cumplir los objetivos de
la empresa.

13

Evito faltar al trabajo cuando realiza muchas
actividades en un tiempo reducido.

Dimensién 03: Técnicas de estimacion

Indicador 01: Planificacion

14

Constantemente realizo actividades con
precisiéon y orden.

15

Tengo una organizacién plena para realizar
mis actividades laborales.

16

Las tareas asignadas las realizado
oportunamente.

Indicador 02: Desenvolvimiento

17

Aprovecho las oportunidades que se
presentan para poder emprender mis
habilidades y experiencia.

18

Considero que brindo un buen desempefio
frente a mis actividades diarias

Indicador 03: Control

19

Llevo un registro diario de las actividades
establecidas por la organizacion.

20

La empresa promueve la retroalimentacion
correcta.
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Lino Gamarra Edgar DNI: 326508776

Especialidad del validador:

13 de mayo de 2021

lPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: 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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Escala Likert de Empoderamiento de los Colaboradores

INSTRUMENTO

(=1 0] ¢ - T

INSTRUCCIONES: Marcar con un X la alternativa que considere de acuerdo a su
criterio en los siguientes casilleros:

CASI CASI
NUNCA AVECES SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
N CN AV CS S
RESPUESTAS
N° AFIRMACIONES CN|AV/|cCS
1 | Cumplo con los horarios de trabajo establecidos.
2 | Soy puntual en las reuniones eventuales.
3 | Cuando existen horas extras, tiendo a realizarlas.
4 | Pongo empefio por superar actividades dificultosas.
5 | Participo en las actividades de capacitacion.
6 | Manejo un buen horario interno para realizar actividades laborales.
7 | Demuestro interés por desempefiarme y cumplir objetivos.
8 | Tiene la posibilidad de trabajar dias no laborales con fines de alcanzar
los objetivos de su puesto.
9 | Se queja cuando existe un alto trabajo pendiente.
10 | Me adapto con facilidad al ritmo laboral cuando éste sea dificultoso.
11 | Corrijo los errores oportunos en cuanto al servicio que estan
requiriendo.
12 | Pongo esfuerzo para cumplir los objetivos de la empresa.
13 | Evito faltar al trabajo cuando realiza muchas actividades en un tiempo
reducido.
14 | Constantemente realizo actividades con precisiéon y orden.
15 | Tengo una organizacién plena para realizar mis actividades laborales.
16 | Las tareas asignadas las realizado oportunamente.
17 | Aprovecho las oportunidades que se presentan para poder emprender
mis habilidades y experiencia.
18 | Considero que brindo un buen desempefio frente a mis actividades
diarias.
19 | Llevo un registro diario de las actividades establecidas por la
organizacion.
20 | La empresa promueve la retroalimentacion correcta.

Gracias por completar el cuestionario
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Edgar Lino Gamarra
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo participante del Curso de Titulacion ofrecido por la
Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional

de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: ElI incentivo laboral y el
empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra,
2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,

ante su connotada experiencia en tema de Administracién, educacién y/o investigacion.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente. A p
ane /11
A = :
Martel Cajas, Jeffrey Enrique Fernandez Avalos Sara Lizbeth
D.N.I.: 77025494 D.N.I.: 74812634
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Definicion conceptual de la variable y dimension

Variable | : Incentivo Laboral

Silva (2018) indico que los incentivos: Constituyen el estimulo o induccién para que

los colaboradores se encaminen a el logro de metas referidas a calidad, cantidad,

menor costo y aumento de la satisfaccion; de tal forma que se pueden brindar

incentivos para aumentar la produccién en el entendido de que no disminuya la calidad,

a la frecuencia y puntualidad, al ahorro de materia prima. (p. 6).

a. Dimensiones

Incentivos Monetarios
El incentivo monetario o econémico representa un estimulo para los ayudantes
constantemente y una vez que sea empleado correctamente, asimismo, deberia

brindarse en el instante conveniente y en el tamafio idénea. (Silva, 2018, p. 6).

Trabajo en Equipo
Se hacen en el entendido de recompensar a los trabajadores que laboran en un
mismo departamento o area de la organizacién, involucra los esfuerzos

compartidos, los cuales se brindan al conseguir una meta definida. (Silva, 2018,
p. 6).

Incentivo de Responsabilidad

Tradicionalmente se brindan a los ayudantes con elevados cargos ya que poseen

mas grandes compromisos y responsabilidades. (Silva, 2018, p. 6).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INCENTIVO LABORAL

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS P
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
La medicion de Recompenos;}ztpi)\?orsalcance de 1,2
. L esta variable se
Silva (2018) indico que . p Incentivos —
los incentivos: dara a través del : Recompensa por desempefio
. ] cuestionario de la Monetario excencional 3.4
Constituyen el estimulo . p
o induccién para que variable
i Bonos 5,6 .
m ramien ,
los colaboradores se | CmiPederamiento Ordinal
encaminen a el logro del colaborador, | - .
) siendo las Metas logradas 78 | Tipo Likert:
de metas referidas a o
lidad, cantidad siguientes : -
calidad, ’ dimensiones: . Tiempo de atencién 9,10
. menor costo y aumento L Trabajo en
Incentivo de la satisfaccion: de Propésito de equipo 1=Nunca
laboral ’ evaluacion, Trabajo colaborativo 11,12 | 2=Casi nunca
tal forma que se determinacién de 3=A
pueden brindar o . - A Veces
: . desempefio y Organizacion 13,14 i
incentivos para e 4= Casi
aumentar la produccion tecnicas de - [
, estimacion, Compromiso 15,16| Siempre
en el entendido de que considerando aue 5=Siempre
no disminuya la 3 04 Fidelidad 17,18
calidad, a la frecuencia sera medida i
Untualidad, al ahorro | Mediante la escala | ncentivo de
yp ldad, de Likert de 20 | responsabilidad
de materia prima. (p 6) Confianza 19’20

preguntas y 5 item.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Incentivo Laboral

DIMENSIONES / items

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Dimensién 01: Incentivos Monetario

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

Indicador 01: Recompensas por
alcance de objetivos

La empresa otorga reconocimiento el mejor
impulsador del mes.

La empresa ofrece reconocimiento sobre las
actividades eficientes.

Indicador 02: Recompensa por
desempeiio excepcional

Tengo una buena remuneracion por mi
esfuerzo en mis actividades.

Existen colaboradores que ganan mas que
usted con bajo rendimiento.

Indicador 03: Bonos

La empresa promueve beneficio econémico
para mis estudios.

Mi bonificacién tiene relacidn con mi eficiencia
laboral.

Dimension 02: Trabajo en equipo

Indicador 01: Metas logradas

Comparto con mis compafieros estrategias de
mejora.

Cuando evidencio alguna situacion dificultosa,
interactdo con mis compafieros para hallar la
solucién.

Indicador 02: Tiempo de atencién

Dedico transparencia frente a los clientes.
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Brindo un alto rendimiento al momento de

10 atender al publico.
Indicador 03: Trabajo colaborativo

11 | Dialogo constantemente con sus compafieros.

12 Genero un buen dialogo entre mis
comparieros.
Indicador 04: Organizacion

13 Tengo libertad en aportar ideas en mi grupo de
trabajo.

14 La empresa fomenta un ambiente solido en los
climas laborales.
Dimension 03: Incentivo de
responsabilidad
Indicador 01: Compromiso

15 Particip6 activamente en las soluciones a los
problemas laborales.

16 La entidad me otorga capacitaciones para la
mejora de la actividad laboral.
Indicador 02: Fidelidad

17 Soy consciente de los actos a realizar para ser
reconocido por la empresa

18 Participo en las mejoras de las actividades
propias del puesto.
Indicador 03: Confianza

19 | El gerente valora el trabajo que realizo.

20 La empresa le brinda la oportunidad de una

autoridad formal.
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Lino Gamarra Edgar

Especialidad del validador:

lPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: 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

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 326508776

13 de mayo de 2021

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
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INSTRUMENTO

Escala Likert de Incentivo Laboral

(1= o] ¢ -

INSTRUCCIONES: Marcar con un X la alternativa que considere de acuerdo a su
criterio en los siguientes casilleros:

NUNCA

CASI
NUNCA

AVECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

N

CN

AV

CS

S

Z
o

AFIRMACIONES

RESPUESTAS

N | CN

AV

CS

La empresa otorga reconocimiento el mejor impulsador del mes.

La empresa ofrece reconocimiento sobre las actividades eficientes.

Tengo una buena remuneracion por mi esfuerzo en mis actividades.

Existen colaboradores que ganan mas que usted con bajo rendimiento.

La empresa promueve beneficio econdmico para mis estudios.

Mi bonificacién tiene relacidon con mi eficiencia laboral.

Comparto con mis compafieros estrategias de mejora.

| N| O O B W N|

Cuando evidencio alguna situacion dificultosa, interactlio con mis
comparieros para hallar la solucién.

9 | Dedico transparencia frente a los clientes.

10 | Brindo un alto rendimiento al momento de atender al publico.

11 | Dialogo constantemente con sus compafieros.

12 | Genero un buen dialogo entre mis comparieros.

13 | Tengo libertad en aportar ideas en mi grupo de trabajo.

14 | La empresa fomenta un ambiente solido en los climas laborales.

15 | Particip6 activamente en las soluciones a los problemas laborales.

16 | La entidad me otorga capacitaciones para la mejora de la actividad
laboral.

17 | Soy consciente de los actos a realizar para ser reconocido por la
empresa.

18 | Participo en las mejoras de las actividades propias del puesto.

19 | El gerente valora el trabajo que realizo.

20 | La empresa le brinda la oportunidad de una autoridad formal.

Gracias por completar el cuestionario
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CARTA DE PRESENTACION

Seiior: Dr. Edgar Lino Gamarra

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo participante del Curso de Titulacion ofrecido por la
Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacién necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional

de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: El incentivo laboral y el
empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra,
2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,

ante su connotada experiencia en tema de Administracién, educacion y/o investigacion.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente. A p
alNe /11
S ; :
Martel Cajas, Jeffrey Enrique Fernandez Avalos Sara Lizbeth
D.N.l.: 77025494 D.N.l.: 74812634
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Definicion conceptual de la variable y dimension

Variable Il : Empoderamiento de los colaboradores

Herndndez (2018) mencion6 que es fundamental para que una empresa pueda
lograr su misién y compromiso con un buen rendimiento en el tiempo estimado. De
esta manera las empresas tienden a generar una alta rentabilidad al ver el gran

desemperfio de sus colaboradores con el compromiso hacia ellos (p. 14).

a. Dimensiones

i. Propésito de Evaluacién
Nos da a conocer cuan desarrollados estan los colaboradores para ejercer en la

empresa. (Hernandez, 2018, p. 14).

ii. Determinacién de Desempefio
De cierta manera cuando una persona enfrenta una situacién de manera juiciosa,

propone un buen desempefio hacia la actividad. (Herndndez, 2018, p. 14).

iii. Técnicas de Estimacioén
Estimar cierta situacion y actividad es una pieza clave para que se considere en
gué nivel de desempefio se encuentra el recurso interno de una persona.
(Hernandez, 2018, p. 14).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE EMPODERAMIENTO DE LOS COLABORADORES

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

Empoderamiento
de los
colaboradores

Hernandez (2018)
menciond que es
fundamental para que
una empresa pueda
lograr su mision y
compromiso con un
buen rendimiento en
el tiempo estimado.
De esta manera las
empresas tienden a
generar una alta
rentabilidad al ver el
gran desempefio de
sus colaboradores
con el compromiso
hacia ellos (p. 14)

La medicion de
esta variable se
dara a través del
cuestionario de la
variable
empoderamiento
del colaborador,
siendo las
siguientes
dimensiones:
Propésito de
evaluacion,
determinacion de
desempefio y
técnicas de
estimacion,
considerando que
serd medida
mediante la escala
de Likert de 20
preguntas y 5 item.

Propdsito de
evaluacion

Determinacion
de desempefio

Técnicas de
estimacion

ESCALA DE
INDICADORES ITEMS MEDICION
Compromiso laboral 1,2,3
Recopilacién de informacion 4,5
Organizacién personal 6,7
Rendimiento 8,9
Ordinal
Conducta 10,11 . )
Tipo Likert:
Actitud 12,13
1=Nunca
Planifi ., 14.15.16 2=Casi nunca
anificacion ,15, 3= A veces
4= Casi
. siempre
Desenvolvimiento 17,18 5=Siempre
Control 19,20
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Empoderamiento de los Colaboradores

NO

DIMENSIONES / items

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Dimension 01: Propoésito de evaluacion

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

Indicador 01: Compromiso laboral

Cumplo con los horarios de trabajo
establecidos.

Soy puntual en las reuniones eventuales.

Cuando existen horas extras, tiendo a
realizarlas.

Indicador 02: Recopilacién de
informacion

Pongo empefio por superar actividades
dificultosas.

Participo en las actividades de capacitacion.

Indicador 03: Organizacion personal

Manejo un buen horario interno para realizar
actividades laborales.

Demuestro interés por desempefiarme y
cumplir objetivos.

Dimensién 02: Determinacion de
desemperio

Indicador 01: Rendimiento

Tiene la posibilidad de trabajar dias no
laborales con fines de alcanzar los objetivos
de su puesto.

Se queja cuando existe un alto trabajo
pendiente.
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Indicador 02: Conducta

10

Me adapto con facilidad al ritmo laboral
cuando éste sea dificultoso.

11

Corrijo los errores oportunos en cuanto al
servicio que estan requiriendo.

Indicador 03: Actitud

12

Pongo esfuerzo para cumplir los objetivos de
la empresa.

13

Evito faltar al trabajo cuando realiza muchas
actividades en un tiempo reducido.

Dimensién 03: Técnicas de estimacion

Indicador 01: Planificacion

14

Constantemente realizo actividades con
precisiéon y orden.

15

Tengo una organizacién plena para realizar
mis actividades laborales.

16

Las tareas asignadas las realizado
oportunamente.

Indicador 02: Desenvolvimiento

17

Aprovecho las oportunidades que se
presentan para poder emprender mis
habilidades y experiencia.

18

Considero que brindo un buen desempefio
frente a mis actividades diarias

Indicador 03: Control

19

Llevo un registro diario de las actividades
establecidas por la organizacion.

20

La empresa promueve la retroalimentacion
correcta.

85



Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Lino Gamarra Edgar DNI: 326508776

Especialidad del validador:

13 de mayo de 2021

lPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: 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.

86



Escala Likert de Empoderamiento de los Colaboradores

INSTRUMENTO

(=1 0] ¢ - T

INSTRUCCIONES: Marcar con un X la alternativa que considere de acuerdo a su
criterio en los siguientes casilleros:

CASI CASI
NUNCA AVECES SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
N CN AV CS S
RESPUESTAS
N° AFIRMACIONES CN|AV/|cCS
1 | Cumplo con los horarios de trabajo establecidos.
2 | Soy puntual en las reuniones eventuales.
3 | Cuando existen horas extras, tiendo a realizarlas.
4 | Pongo empefio por superar actividades dificultosas.
5 | Participo en las actividades de capacitacion.
6 | Manejo un buen horario interno para realizar actividades laborales.
7 | Demuestro interés por desempefiarme y cumplir objetivos.
8 | Tiene la posibilidad de trabajar dias no laborales con fines de alcanzar
los objetivos de su puesto.
9 | Se queja cuando existe un alto trabajo pendiente.
10 | Me adapto con facilidad al ritmo laboral cuando éste sea dificultoso.
11 | Corrijo los errores oportunos en cuanto al servicio que estan
requiriendo.
12 | Pongo esfuerzo para cumplir los objetivos de la empresa.
13 | Evito faltar al trabajo cuando realiza muchas actividades en un tiempo
reducido.
14 | Constantemente realizo actividades con precisiéon y orden.
15 | Tengo una organizacién plena para realizar mis actividades laborales.
16 | Las tareas asignadas las realizado oportunamente.
17 | Aprovecho las oportunidades que se presentan para poder emprender
mis habilidades y experiencia.
18 | Considero que brindo un buen desempefio frente a mis actividades
diarias.
19 | Llevo un registro diario de las actividades establecidas por la
organizacion.
20 | La empresa promueve la retroalimentacion correcta.

Gracias por completar el cuestionario
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: MGTR. MONTANEZ VEGA, ELMER

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo participante del Curso de Titulacion ofrecido por la
Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacién necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional

de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: El incentivo laboral y el
empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra,
2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,

ante su connotada experiencia en tema de Administracién, educacién y/o investigacion.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente. A p
alNe /11
S ; :
Martel Cajas, Jeffrey Enrique Fernandez Avalos Sara Lizbeth
D.N.l.: 77025494 D.N.l.: 74812634
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Definicion conceptual de la variable y dimension

Variable | : Incentivo Laboral

Silva (2018) indico que los incentivos: Constituyen el estimulo o induccién para que

los colaboradores se encaminen a el logro de metas referidas a calidad, cantidad,

menor costo y aumento de la satisfaccion; de tal forma que se pueden brindar

incentivos para aumentar la produccién en el entendido de que no disminuya la calidad,

a la frecuencia y puntualidad, al ahorro de materia prima. (p. 6).

a. Dimensiones

Incentivos Monetarios
El incentivo monetario o econémico representa un estimulo para los ayudantes
constantemente y una vez que sea empleado correctamente, asimismo, deberia

brindarse en el instante conveniente y en el tamafio idénea. (Silva, 2018, p. 6).

Trabajo en Equipo
Se hacen en el entendido de recompensar a los trabajadores que laboran en un
mismo departamento o area de la organizacién, involucra los esfuerzos

compartidos, los cuales se brindan al conseguir una meta definida. (Silva, 2018,
p. 6).

Incentivo de Responsabilidad

Tradicionalmente se brindan a los ayudantes con elevados cargos ya que poseen

mas grandes compromisos y responsabilidades. (Silva, 2018, p. 6).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INCENTIVO LABORAL

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONE INDICADORE ITEM p
CONCEPTUAL OPERACIONAL SIONES CADORES S MEDICION
La medicion de Recompenosgzt?\?ésalcance de 1.2
Silva (2018) indic6 que estg varlab,Ie s€ Incentivos _
: - dara a través del : Recompensa por desempefio
l0s incentivos: cuestionario de la Monetario i 3.4
Constituyen el estimulo . excepcional
0 induccion para que variable
i Bonos 5,6 .
los colaboradores se | ©mpoderamiento Ordinal
encaminen a el logro del colaborador, I d i i
) siendo las Metas logradas 7,8 | Tipo Likert:
de metas referidas a -
lidad, cantidad siguientes : -
calidad, = dimensiones: _ Tiempo de atencion 9,10
Incentivo menor costo y aumento Propésito de Trabajo en 1=Nunca
' ion: equipo : . -
laboral de la satisfaccion; de evaluacion, qauip Trabajo colaborativo 11,12 | 2=Casi nunca
tal forma que se o
. determinacion de 3= A veces
pueden brindar ~ .
. . desempefio y Organizacion 13,14 .
incentivos para . 4= Casi
aumentar la produccion tecnicas de - '
. estimacion, Compromiso 15,16 siempre
en el entendido de que considerando aue 5=Siempre
no disminuya la , . q Fidelidad 17,18
calidad, a la frecuencia sera medida I tivo d
untualidad, al ahorro | Mediante laescala | HESE AL S
yp ldad, de Likert de 20 | responsabilidad
de materia prima. (p. 6) Confianza 19,20

preguntas y 5 item.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Incentivo Laboral

DIMENSIONES / items

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Dimensién 01: Incentivos Monetario

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

Indicador 01: Recompensas por
alcance de objetivos

La empresa otorga reconocimiento el mejor
impulsador del mes.

La empresa ofrece reconocimiento sobre las
actividades eficientes.

Indicador 02: Recompensa por
desempefio excepcional

Tengo una buena remuneracion por mi
esfuerzo en mis actividades.

Existen colaboradores que ganan mas que
usted con bajo rendimiento.

Indicador 03: Bonos

La empresa promueve beneficio econémico
para mis estudios.

Mi bonificacion tiene relacién con mi eficiencia
laboral.

Dimensiéon 02: Trabajo en equipo

Indicador 01: Metas logradas

Comparto con mis compafieros estrategias de
mejora.

Cuando evidencio alguna situacion dificultosa,
interactdo con mis compafieros para hallar la
solucién.

Indicador 02: Tiempo de atencién

Dedico transparencia frente a los clientes.
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Brindo un alto rendimiento al momento de

10 atender al publico.
Indicador 03: Trabajo colaborativo

11 | Dialogo constantemente con sus compafieros.

12 Genero un buen dialogo entre mis
comparieros.
Indicador 04: Organizacion

13 Tengo libertad en aportar ideas en mi grupo de
trabajo.

14 La empresa fomenta un ambiente solido en los
climas laborales.
Dimension 03: Incentivo de
responsabilidad
Indicador 01: Compromiso

15 Particip6 activamente en las soluciones a los
problemas laborales.

16 La entidad me otorga capacitaciones para la
mejora de la actividad laboral.
Indicador 02: Fidelidad

17 Soy consciente de los actos a realizar para ser
reconocido por la empresa

18 Participo en las mejoras de las actividades
propias del puesto.
Indicador 03: Confianza

19 | El gerente valora el trabajo que realizo.

20 La empresa le brinda la oportunidad de una

autoridad formal.
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INSTRUMENTO

Escala Likert de Incentivo Laboral

(1= o] ¢ -

INSTRUCCIONES: Marcar con un X la alternativa que considere de acuerdo a su
criterio en los siguientes casilleros:

NUNCA

CASI
NUNCA

AVECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

N

CN

AV

CS

S

Z
o

AFIRMACIONES

RESPUESTAS

N | CN

AV

CS

La empresa otorga reconocimiento el mejor impulsador del mes.

La empresa ofrece reconocimiento sobre las actividades eficientes.

Tengo una buena remuneracion por mi esfuerzo en mis actividades.

Existen colaboradores que ganan mas que usted con bajo rendimiento.

La empresa promueve beneficio econdmico para mis estudios.

Mi bonificacién tiene relacidon con mi eficiencia laboral.

Comparto con mis compafieros estrategias de mejora.

| N| O O & W[ N|

Cuando evidencio alguna situacion dificultosa, interactlio con mis
comparieros para hallar la solucién.

9 | Dedico transparencia frente a los clientes.

10 | Brindo un alto rendimiento al momento de atender al publico.

11 | Dialogo constantemente con sus compaferos.

12 | Genero un buen dialogo entre mis compafieros.

13 | Tengo libertad en aportar ideas en mi grupo de trabajo.

14 | La empresa fomenta un ambiente solido en los climas laborales.

15 | Particip6 activamente en las soluciones a los problemas laborales.

16 | La entidad me otorga capacitaciones para la mejora de la actividad
laboral.

17 | Soy consciente de los actos a realizar para ser reconocido por la
empresa.

18 | Participo en las mejoras de las actividades propias del puesto.

19 | El gerente valora el trabajo que realizo.

20 | La empresa le brinda la oportunidad de una autoridad formal.

Gracias por completar el cuestionario
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: MGTR. MONTANEZ VEGA, ELMER

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo participante del Curso de Titulacién ofrecido por la
Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacién necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional

de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: El incentivo laboral y el
empoderamiento de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru, Puente Piedra,
2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,

ante su connotada experiencia en tema de Administracién, educacién y/o investigacion.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente. A p
alNe /11
S ; :
Martel Cajas, Jeffrey Enrique Fernandez Avalos Sara Lizbeth
D.N.l.: 77025494 D.N.l.: 74812634
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Definicion conceptual de la variable y dimension

Variable Il : Empoderamiento de los colaboradores

Herndndez (2018) mencion6 que es fundamental para que una empresa pueda
lograr su misién y compromiso con un buen rendimiento en el tiempo estimado. De
esta manera las empresas tienden a generar una alta rentabilidad al ver el gran

desemperfio de sus colaboradores con el compromiso hacia ellos (p. 14).

a. Dimensiones

i. Propésito de Evaluacién
Nos da a conocer cuan desarrollados estan los colaboradores para ejercer en la

empresa. (Hernandez, 2018, p. 14).

ii. Determinacién de Desempefio
De cierta manera cuando una persona enfrenta una situacién de manera juiciosa,

propone un buen desempefio hacia la actividad. (Herndndez, 2018, p. 14).

iii. Técnicas de Estimacioén
Estimar cierta situacion y actividad es una pieza clave para que se considere en
gué nivel de desempefio se encuentra el recurso interno de una persona.
(Hernandez, 2018, p. 14).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE EMPODERAMIENTO DE LOS COLABORADORES

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

Empoderamiento
de los
colaboradores

Hernandez (2018)
menciond que es
fundamental para que
una empresa pueda
lograr su mision y
compromiso con un
buen rendimiento en
el tiempo estimado.
De esta manera las
empresas tienden a
generar una alta
rentabilidad al ver el
gran desempefio de
sus colaboradores
con el compromiso
hacia ellos (p. 14)

La medicion de
esta variable se
dara a través del
cuestionario de la
variable
empoderamiento
del colaborador,
siendo las
siguientes
dimensiones:
Propésito de
evaluacion,
determinacion de
desempefio y
técnicas de
estimacion,
considerando que
serd medida
mediante la escala
de Likert de 20
preguntas y 5 item.

Propdsito de
evaluacion

Determinacion
de desempefio

Técnicas de
estimacion

ESCALA DE
INDICADORES ITEMS MEDICION
Compromiso laboral 1,2,3
Recopilacién de informacion 4,5
Organizacién personal 6,7
Rendimiento 8,9
Ordinal
Conducta 10,11 . )
Tipo Likert:
Actitud 12,13
1=Nunca
Planifi ., 14.15.16 2=Casi nunca
anificacion ,15, 3= A veces
4= Casi
. siempre
Desenvolvimiento 17,18 5=Siempre
Control 19,20
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Empoderamiento de los Colaboradores

NO

DIMENSIONES / items

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Dimension 01: Propoésito de evaluacion

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

Indicador 01: Compromiso laboral

Cumplo con los horarios de trabajo
establecidos.

Soy puntual en las reuniones eventuales.

Cuando existen horas extras, tiendo a
realizarlas.

Indicador 02: Recopilacién de
informacion

Pongo empefio por superar actividades
dificultosas.

Participo en las actividades de capacitacion.

Indicador 03: Organizacion personal

Manejo un buen horario interno para realizar
actividades laborales.

Demuestro interés por desempefiarme y
cumplir objetivos.

Dimensién 02: Determinacion de
desemperio

Indicador 01: Rendimiento

Tiene la posibilidad de trabajar dias no
laborales con fines de alcanzar los objetivos
de su puesto.

Se queja cuando existe un alto trabajo
pendiente.
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Indicador 02: Conducta

10

Me adapto con facilidad al ritmo laboral
cuando éste sea dificultoso.

11

Corrijo los errores oportunos en cuanto al
servicio que estan requiriendo.

Indicador 03: Actitud

12

Pongo esfuerzo para cumplir los objetivos de
la empresa.

13

Evito faltar al trabajo cuando realiza muchas
actividades en un tiempo reducido.

Dimensién 03: Técnicas de estimacion

Indicador 01: Planificacion

14

Constantemente realizo actividades con
precisiéon y orden.

15

Tengo una organizacién plena para realizar
mis actividades laborales.

16

Las tareas asignadas las realizado
oportunamente.

Indicador 02: Desenvolvimiento

17

Aprovecho las oportunidades que se
presentan para poder emprender mis
habilidades y experiencia.

18

Considero que brindo un buen desempefio
frente a mis actividades diarias

Indicador 03: Control

19

Llevo un registro diario de las actividades
establecidas por la organizacion.

20

La empresa promueve la retroalimentacion
correcta.
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Escala Likert de Empoderamiento de los Colaboradores

INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Marcar con un X la alternativa que considere de acuerdo a su
criterio en los siguientes casilleros:

CASI CASI
NUNCA AVECES SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
N CN AV CS S
RESPUESTAS
N° AFIRMACIONES CN|AV/|cCS
1 | Cumplo con los horarios de trabajo establecidos.
2 | Soy puntual en las reuniones eventuales.
3 | Cuando existen horas extras, tiendo a realizarlas.
4 | Pongo empefio por superar actividades dificultosas.
5 | Participo en las actividades de capacitacion.
6 | Manejo un buen horario interno para realizar actividades laborales.
7 | Demuestro interés por desempefiarme y cumplir objetivos.
8 | Tiene la posibilidad de trabajar dias no laborales con fines de alcanzar
los objetivos de su puesto.
9 | Se queja cuando existe un alto trabajo pendiente.
10 | Me adapto con facilidad al ritmo laboral cuando éste sea dificultoso.
11 | Corrijo los errores oportunos en cuanto al servicio que estan
requiriendo.
12 | Pongo esfuerzo para cumplir los objetivos de la empresa.
13 | Evito faltar al trabajo cuando realiza muchas actividades en un tiempo
reducido.
14 | Constantemente realizo actividades con precisiéon y orden.
15 | Tengo una organizacién plena para realizar mis actividades laborales.
16 | Las tareas asignadas las realizado oportunamente.
17 | Aprovecho las oportunidades que se presentan para poder emprender
mis habilidades y experiencia.
18 | Considero que brindo un buen desempefio frente a mis actividades
diarias.
19 | Llevo un registro diario de las actividades establecidas por la
organizacion.
20 | La empresa promueve la retroalimentacion correcta.

Gracias por completar el cuestionario
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